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ABSTRAK 

 

DEDI KURNIAWAN. Pengaruh Job insecurity Dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Turnover intention Pada Karyawan PT Multi Integra di Jakarta. Skripsi, Jakarta: 

Program Studi Pendidikan Ekonomi, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri 

Jakarta, Januari 2017. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara job 

insecurity dan kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT 

Multi Integra di Jakarta. Penelitian ini dilakukan selama tiga bulan terhitung bulan 

september sampai desember 2016. Adapun metode penelitian yang digunakan 

adalah survei dengan pendekatan korelasional. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT Multi Integra di Jakarta yang berjumlah 210 karyawan dan 

populasi terjangkau dari penelitian ini adalah karyawan bagian pelaksana 

berjumlah 123 orang. Sampel yang digunakan sebanyak 89 orang dengan teknik 

acak proposional. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 

SPSS versi 23.0. berdasarkan Uji F diketahui bahwa Fhitung (53,473) > Ftabel (3,15), 

artinya Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan job insecurity (X1) dan kepuasan 

kerja (X2) secara serentak berpengaruh terhadap turnover intention (Y). 

Sedangkan berdasarkan hasil Uji t diketahui bahwa thitung dari job insecurity = 

5,731 dan kepuasan kerja memiliki thitung= -5,204 dengan ttabel 1,664 sehingga 

untuk job insecurity thitung>ttabel, jadi job insecurity berpengaruh positif terhadap 

turnover intention sedangkan untuk kepuasan kerja thitung<ttabel jadi kepuasan kerja 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Dan hasil Uji analisis jalur 

diperoleh besar job insecurity terhadap kepuasan kerja sebesar -0,441 dan 

pengaruh job insecurity terhadap turnover intention sebesar -0,417 sehingga 

pengaruh job insecurity (X1) terhadap turnover intention (Y) dengan dimoderatori 

kepuasan kerja (X2) sebesar x1x2 . yx2 =   -0,441 x -0,417 = 0,184 atau 18,4%, 

maka dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara 

job insecurity (X1) dengan turnover intention (Y) yang dimoderatori oleh 

kepuasan kerja (X2). Adapun nilai R2 adalah sebesar 0,554 yang berarti bahwa 

turnover intention dipengaruhi oleh variabel job insecurity dan kepuasan kerja 

sebesar 55,4% dan sisanya 44,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti.   

 

Kata Kunci : Job insecurity, Kepuasan Kerja, Turnover intention 
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ABSTRACT 

 

DEDI KURNIAWAN. The Influence of Job insecurity and Job Satisfaction to 

Turnover intention at PT Multi Integra Employee in Jakarta. Thesis, Jakarta: 

Program Study of Economic Education, Faculty of Economics, State University of 

Jakarta, January 2017. 

This study aims to determine whether there is influence between job insecurity and job 

satisfaction on employee turnover intention in PT Multi Integra in Jakarta. This research 

was conducted for three months from the month of September to December 2016. The 

research method used was survey with the correlational approach. The population in this 

study were all employees of PT Multi Integra in Jakarta totaling 210 employees and 

affordable populations of this study are employees of the executive amounted to 123 

people. Samples used as many as 89 people with a proportional random technique. The 

data in this study using SPSS version 23.0. based test F known that Fhitung (53.473)> F table 

(3.15), means Ho rejected so that it can be concluded job insecurity (X1) and job 

satisfaction (X2) simultaneously influence the turnover intention (Y). While based on t test 

results known that tcount of job insecurity and job satisfaction = 5.731 had a t = -5.204 to 

1.664 ttabel so as to job insecurity thitung> ttable, so job insecurity positive effect on 

turnover intention while job satisfaction thitung <ttabel so job satisfaction negative effect on 

turnover intention. And path analysis test results obtained great job insecurity on job 

satisfaction of -0.441 and job insecurity influence on turnover intention of -0.417 so that 

the effect of job insecurity (X1) to turnover intention (Y) with job satisfaction moderated 

(X2) is x1x2. yx2 = -0.441 x -0.417 = 0.184 or 18.4%, it can be concluded that there is 

an indirect effect between job insecurity (X1) with turnover intention (Y), which was 

moderated by job satisfaction (X2). The R2 value is equal to 0.554, which means that 

turnover intention is affected by the variable job insecurity and job satisfaction by 55.4% 

and the remaining 44.6% is influenced by other variables not examined. 

 

 

Key Word : Job insecurity, Job Satisfaction, Turnover Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam menghadapi arus globalisasi yang akan dilakukan di Negara-

Negara ASEAN termasuk Indonesia, sumber daya manusia (SDM) memegang 

peranan yang sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil 

atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya 

sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusianya (karyawan). Dalam 

organisasi sumber daya manusia adalah sumber yang penting selain sumber daya 

alam dan sumber daya ekonomi. Oleh karena itu diperlukanlah pengelolaan yang 

sistematis dan terencana agar tujuan yang ingin dicapai perusahaan dimasa 

sekarang dan di masa depan bisa tercapai. 

Perusahaan melalui manajemen sumber daya manusia harus menciptakan 

tenaga kerja yang dapat bersaing dan unggul, tidak hanya dalam raung lingkup 

nasional tetapi juga dalam skala internasional. Pengelolaan sumber daya manusia 

harus dilakukan secara maksimal sehingga perusahaan memperoleh keuntungan 

ekonomi dan daya saing dengan perusahaan lainnya. Oleh karena itu perlu 

dilakukan pembinaan baik secara fisik, mental dan sikap dari sumber daya 

manusia yang ada agar tercipta loyalitas dan semangat kerja untuk mencapai 

tujuan perusahaan. 
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Salah satu bentuk perilaku karyawan jika mereka merasa tidak nyaman 

dengan pekerjaan atau likungan kerja mereka adalah timbulnya keinginan untuk 

keluar (Turnover intentions) yang berujung pada keputusan karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaanya. Turnover dapat berupa pengunduran diri, 

perpindahan unit keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota 

organisasi. Tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan dampak negatif 

bagi perusahaan, seperti mengganggu stabilitas kerja dalam perusahaan dan 

menimbulkan biaya operasinal yang tinggi. Biaya operasional tersebut meliputi, 

biaya recruitment, biaya pencarian, dan biaya pelatihan.  

Pencarian karyawan baru pun memerlukan waktu yang cukup lama, 

karena dalam pencarian tersebut harus disesuaikan antara kualifikasi yang di 

miliki calon karyawan dengan kebutuhan perusahaan. Selain itu, karyawan baru 

tersebut harus beradaptasi dengan pekerjaan dan lingkungan kerja barunya. 

Tingkat turnover intention menjadi masalah yang serius bagi perusahaan, bahkan 

beberapa perusahaan merasa frustasi ketika mengetahui proses rekruitmen yang 

telah dilakukan untuk menjaring banyak karyawan menjadi sia-sia karena 

karyawan yang direkrut lebih memilih bekerja di tempat lain. 

Dengan banyaknya turnover di dalam perusahaan perlu diteliti alasan 

yang menyebabkan turnover terjadi di perusahaan. Dalam hal ini perusahaan 

perlu mengetahui alasan-alasan yang menyebabkan karyawan memilih untuk 

turnover. Karyawan yang memilih turnover mungkin dipicu oleh harapan-

harapan positif yang di dapat dari pekerjaannya yang baru. Hal ini mungkin 
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berupa sebuah harapan yang timbul untuk mendapatkan penghasilan yang lebih 

besar, tantangan dalam pekerjaan, perkembangan karir, suasana perusahaan yang 

lebih mendukung, atau berbagai hal lain yang diinginkan karyawan tersebut 

dalam hidupnya. Inilah yang menjadi motif atau keinginan mendasar yang 

muncul untuk melakukan turnover. Dapat dipahami bahwa sebelum terjadinya 

turnover, diawali oleh keinginan dari keinginan karyawan sehingga karyawan 

tersebut akan mengambil keputusan untuk keluar dari perusahaan. 

Masalah turnover tidak hanya terjadi pada kegiatan bisnis perusahaan saja 

baik bersekala besar maupun sekala kecil tetapi juga disemua sektor usaha yang 

memiliki karyawan didalamnya. Sebagai contoh sebuah perusahaan yang 

bergerak dalam bidang penjualan, pembangunan dan perawatan signal 

komunikasi. Untuk mengelolanya dibutuhkan sumber daya manusai yang 

memiliki cukup kualitas agar para konsumen yang menggunakan jasanya dapat 

terpuaskan. 

Ada banyak faktor yang membuat individu memiliki keinginan untuk 

berpindah. Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah promosi, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi dari karyawan, kepercayaan terhadap perusahaan, dan job 

insecuirity. 

Promosi kerja merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan dapat 

meningkatkan status jabatannya ke taraf yang lebih tinggi dari jabatan 

sebelumnya. Hal ini tentu saja sangat diinginkan seorang karyawan untuk 

meningkatkan kesejahteraan melalui kenaikan jabatan tersebut. Sayangnya tidak 
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semua jabatan berhak mendapatkan promosi. Seperti halnya buruh, mereka akan 

sulit mendapatkan promosi dikarenakan keterbatasan mereka dalam bidang 

pendidikan. Oleh karena keterbatasan tersebut membuat seorang karyawan akan 

memiliki keinginan berpindah dalam dirinya yang akan berujung pada 

meninggalkan perusahaan. 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan 

dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan,  luar pekerjaan, 

dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan dapat menimbulkan rasa untuk meningkatkan produktivitasnya dalam 

mencapai tujuan perusahaan dan mengurangi keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan karena kecintaan karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, 

kepusana kerja bersifat subjektif tergantung dari karyawan yang merasakannya. 

Jika individu bersikap positif terhadap pekerjaannya, maka ia akan mendapatkan 

kepuasan kerja. Sebaliknya, jika ia bersikap negatif terhadap pekerjaannya, maka 

ia akan mendapatkan ketidak puasan dalam pekerjaannya. Karyawan yang 

mempunyai kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan kehadiran yang baik, 

dan tidak memiliki pemikiran untuk keluar dari organisasi daripada karyawan 

yang tidak memperoleh kepuasan kerja. Sedangkan karyawan yang tidak 

memiliki kepuasan kerja, cenderung pasif dan tidak bersemangat dalam bekerja 

dan akan timbul keinginan untuk keluar dari organisasi. 
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Komitmen organisasi juga mempengaruhi keinginan pindah (turnover 

intention). Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi tentu akan 

mempunyai kecintaan dengan tempat kerjanya dan menimbulkan rasa tanggung 

jawab bagi karyawan. Komitmen timbul karena karyawan merasa puas karena 

semua kebutuhannya terpenuhi. Dengan adanya komitmen yang kuat dari dalam 

diri karyawan maka karyawan akan memilih bertahan daripada harus 

meninggalkan tempat kerjanya. Pada perusahaan PT Multi Integra komitmen 

organisasi masih belum tercapai, hal ini di buktikan dengan adanya karyawan 

yang resign. Oleh karena dalam perekrutan karyawan hendaknya memilih calon 

karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan, ini di 

maksudkan untuk mendeteksi sejak dini karyawan yang kurang maksimal 

sehingga tidak terjadi hal-hal yang dapat merugikan perusahaan di masa yang 

akan datang. 

Kepercayaan terhadap perusahaan merupakan hal yang sangat dibutuhkan 

di dalam sebuah perusahaan. Hal ini dikarenakan kepercayaan dapat 

menumbuhkan sikap kekuatan yang positif antara karyawan dengan perusahaan. 

Dengan adanya kepercayaan di dalam perusahaan maka akan tercipta lingkungan 

kerja yang ideal antara karyawan dan perusahaan sehingga dapat memperkecil 

keinginan karyawan yang ingin pindah dari perusahaan. Masih banyak 

perusahaan-perusahaan yang dalam mengambil keputusan mereka tidak 

melibatkan karyawan didalamnya. Padahal, untuk membangun kepercayaan 

dalam diri karyawan perusahaan harus memberikan kesempatan bagi karyawan 
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untuk berkontribusi dalam memajukan perusahaan. Dengan memberikan 

kesempatan bagi karyawan berkontribusi dalam perusahaan maka karyawan akan 

percaya terhadap perusahaan dan karyawan akan antusias bekerja. Sehingga tidak 

ada keinginan dalam diri karyawan untuk meninggalkan organisasi.  

Adanya perubahan dalam perusahaan dapat menyebabkan terjadinya job 

insecurity dalam diri karyawan yang dapat berupa perasaan tidak aman, gelisah, 

dan merasa terancam dalam diri karyawan. Hal ini dikarenakan perubahan 

tersebut akan berpontensi mempengaruhi hubungan kerja, kondisi pekerjaan dan 

sistem balas jasa yang diterima dari perusahaan. Karyawan yang mengalami job 

insecurity yang semakin meningkat akan mengakibatkan timbulnya keinginan 

untuk pindah dari perusahaan yang dapat berujung pada tindakan meninggalkan 

perusahaan. Perubahan dalam perusahaan memang sering sekali terjadi. Hal ini 

di karenakan untuk mencapai tujuan dengan hasil yang lebih baik. Namun, 

terkadang banyak yang tidak mau menerima perubahan tersebut karena mereka 

sudah merasa nyaman berada diposisinya saat ini. Disini lah peran perusahaan 

untuk memfasilitasi perubahan yang sewaktu-waktu perlu dilakukan. Dengan 

begitu perusahaan dapat meminimalisir keinginan pindah yang timbul dalam diri 

karyawan akibat dari perubahan yang dilakukan. 

Menurut HRD PT Multi Integra, dengan adanya keadaan tersebut, 

menjadikan karyawan bekerja dalam keadaan kurang maksimal sehingga timbul 

keinginan untuk keluar (turnover intention) dalam diri karyawan. 
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Kemudian didapatkan data yang menunjukan tingginya keinginan untuk 

keluar (turnover intention) pada kantor PT Multi Integra: 

Tabel I.I 

Data Karyawan Mengundurkan Diri 

PT Multi Integra 

TAHUN JUMLAH PERSENTASE  

2013 1 orang 0.58% 

2014 3 orang 1.77% 

2015 3 orang 1.77% 

 

 PT Multi Integra menyadari   bahwa   pentingnya memenuhi kebutuhan 

para karyawannya agar para karyawannya mendapatkan kepuasan dalam bekerja, 

serta memberikan rasa aman agar karyawannya dapat terdorong untuk lebih giat 

lagi dalam melaksanakan pekerjaannya. Karena apabila PT Multi Integra tidak 

cepat tangkap mengenai masalah kepuasan kerja dan job insecurity dalam 

bekerja, maka proses jalannya perusahaan dalam mencapai tujuan akan 

terhambat, karena akan banyak karyawan yang memiliki keinginan untuk pindah 

dari perusahaan. 

Karena adannya fakta bahwa rendahnyanya kepuasan kerja dan 

rendahnya job insecurity berpengaruh pada keinginan pindah (turnover intention) 
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karyawan yang mendorong peneliti meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja 

dan job insecurity terhadap Keinginan pindah (turnover intention)  pada 

karyawan PT Multi Integra. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dirumuskan di atas, maka dapat 

diidentifikasikan bahwa terdapat masalah-masalah yang dapat menyebabkan 

tingginya keinginan berpindah (turnover intention) karyawan adalah sebagai 

berikut: 

1. Tidak adanya promosi 

2. Rendahnya kepuasan kerja karyawan 

3. Rendahnya komitmen organisasi karyawan. 

4. Rendahnya kepercayaan terhadap perusahaan. 

5. Tingginya Job insecurity karyawan. 

 

C. Pembatasan Masalah 

Dari latar belakang masalah dan identifikasi masalah di atas, ternyata 

masalah keinginan berpindah (turnover intention) memiliki penyebab yang 

sangat luas. Berhubung terdapat keterbatasan yang dimiliki oleh peneliti dari segi 

dana dan waktu, maka ruang lingkup masalah dalam penelitian ini dibatasi hanya 

pada: “Pengaruh job insecurity  dan kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah 

(turnover intention) karyawan”. 
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D. Perumusan Masalah 

Dari latar belakang dan beberapa masalah yang dapat diidentifikasi maka 

dapat disusun suatu perumusan masalah yaitu: 

1. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah 

pada karyawan PT Multi Integra? 

2. Apakah terdapat pengaruh job insecurity terhadap keinginan berpindah pada 

karyawan PT Multi Integra? 

3. Apakah terdapat pengaruh job insecurity dan kepuasan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan PT Multi Integra? 

 

E. Kegunaan Penelitian 

a. Kegunaan Teoretis 

Penelitian ini berguna untuk menambah referensi dan khasanah ilmu 

pengetahuan serta mengembangkan wawasan berpikir khususnya mengenai 

pengaruh kepuasan kerja dan job insecurity berpengaruh terhadap keinginan 

berpindah pada karyawan. 

b. Kegunaan Praktis 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini memiliki kegunaan dalam menambah pengetahuan 

mengenai manajemen sumber daya manusia, mengetahui ada atau tidaknya 

pengaruh kepuasan kerja dan job insecurity berpengaruh terhadap keinginan 
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berpindah, mengetahui bagaimana menemukan solusi dan menganalisa situasi 

yang berkembang di suatu perusahaan atau industri. 

2. Bagi PT Multi Integra 

Penelitian ini memberikan kegunaan bagi perusahaan, dapat mengetahui 

permasalahan yang ada, dapat menentukan langkah-langkah yang harus diambil. 

Guna memperbaiki permasalahan yang terjadi, penelitian ini dapat juga menjadi 

referensi bagi perusahaan.  

3. Bagi Universitas Negeri Jakarta 

Penelitian ini memiliki kegunaan sebagai bahan referensi bagi Pusat 

Belajar Ekonomi (PBE) dan UPT Perpustakaan UNJ serta dapat menambah 

informasi dan pengetahuan civitas akademika yang akan mengadakan penelitian. 

4. Bagi Pembaca 

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya, dalam 

melengkapi jurnal penelitian terdahulu, dan dari hasil penelitian ini dapat 

memperkuat penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti selanjutnya. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Keinginan Berpindah (Turnover intention) 

Karyawan adalah sebagai salah satu elemen paling penting 

dibandingkan dengan sumber daya yang lainnya, karena karyawan 

mempunyai tugas yang sangat penting dalam mencapai tujuan yang dibuat 

oleh perusahaan. Agar tujuan perusahaan dapat tercapai, perusahaan perlu 

memperhatikan para karyawannya supaya mereka merasa nyaman 

melakukan pekerjaanya. Karena dengan mereka merasa nyaman maka tidak 

akan ada karyawan yang ingin pindah dari perusahaan yang dapat berujung 

pada tindakan meninggalkan perusahaan. 

Menurut Viethzal Rivai “keinginan berpindah kerja adalah keinginan 

pekerja untuk berhenti dari organisasi karena pindah ke lain organisasi.”1 

Maksudnya adalah keinginan dari dalam diri karyawan untuk keluar dari 

organisasi yang di sebabkan karena pindah dari organisasi sebelumnya. 

Senada dengan Viethzal Rivai, Suwandi dan Indrianto dalam agus arianto 

toly, mereka mengatakan bahwa keinginan berpindah mencerminkan 

                                                           
1 Rivai, Viethzal. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan.jakarta: Rajawali Pers.2010. h.238 
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keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif 

pekerjaan.2  

Abelson dalam Agus Arianto Toly juga menggambarkan hal tersebut 

sebagai pikiran untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta 

keinginan meninggalkan organisasi.3 

Dari beberapa pendapat diatas, dapat dilihat bahwa keinginan 

berpindah adalah keinginan dari karyawan berupa pemikiran-pemikiran 

untuk meninggalkan organisasi. Proses pemikiran tersebut masih dalam 

rencana atau niat yang belum dilakukan dalam tindakan nyata untuk 

meninggalkan organisasi. 

Menurut Julian “Turnover intention refers to conscious and deliberate 

willingness to leave the organization.”4 Keinginan berpindah yang mengacu 

pada kemauan sadar dan terencana untuk meninggalkan organisasi. 

Sependapat dengan Julian, Abdul Rohman menjabarkan “keinginan 

berpindah (turnover intention) di definisikan sebagai keinginan untuk 

meninggalkan organisasi dengan sengaja dan sadar dan mencari pekerjaan 

lain.”5 

                                                           
2 Toly, Agus Arianto. Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi turnover intention pada staff kantor akuntan 

public. Jurnal akuntansi & keuangan Vol. 3, No. 2, November 2001:102-125 
3 Ibid 
4 Barling, Julian. The sage handbook of organizationalbehavior. Sage Publication.2008, Vol. 1 h. 199 
5 Rohman, Abdul. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Keinginan Berpindah (Studi Pada 

Kantor Akuntan Public Di Jawa Tengah) Jurnal akuntansi FE UNSB. 2009 h 510 
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Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

keinginan berpindah (turnover intention) adalah hal yang secara sadar 

dilakukan oleh para karyawan untuk meninggalkan suatu organisasi yang dia 

tempati sekarang. Keinginan tersebut juga sudah direncanakan sebelumnya. 

Kemudian steers and mowday dalam Sheila T Gregory berpendapat 

“turnover intention are influenced by the extent to which an 

individual’sexpectation aremet by the organization.”6 Dapat diartikan 

keinginan berpindah kerja di pengaruhi oleh sejauh mana harapan individu 

dipenuhi oleh organisasi. 

Dari definisi diatas dapat dilihat ketika seorang individu mepunyai 

harapan dan harapan tersebut tidak terpenuhi oleh perusahan maka individu 

atau karyawan tersebut akan mempunyai keinginan berpindah dari 

organisasi. 

Mobley Dkk mengatakan “Turnover intent is the cognitive process of 

thinking, planning, and desiring to leave the job.”7 Dapat diartikan sebagai 

keinginan berpindah adalah proses kognitif berpikir, perencanaan dan 

menginginkan untuk meninggalkan pekerjaan. 

Disini dapat dilihat bahwa keinginan berpindah pada dasarnya sudah 

terpikirkan secara berproses oleh karyawan yang kemudian akan berubah 

                                                           
6 Gregory, Sheila T. Black Women In The Academy.The secrets to success and achievement. 2009 
7 E.g, lambert. I want to leave: a test of a model of turnover intent among correctional staff. applied psychology 

incriminal justice, 2006, 2(1) 
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menjadi suatu rencana dan akhirnya menyebabkan karyawan tersebut 

meninggalkan organisasinya. 

Herbert menjelaskan “the employee’s intention to quit depands on 

three general factors: the perceived desirability of leaving, the 

perceivedease of learning, and alternatifs available to the employee.”8 

Keinginan untuk keluar karyawan tergantung pada tiga faktor umum: 

mengamati sifat menginginkan meninggalkan, mengamati mudahnya 

meniggalkan, dan penggunaan alternatif untuk karyawan. 

Dari penjelasan Herbert, lebih diperjelas lagi faktor umum yang 

menjadikan karyawan ingin berpindah pekerjaan. Sifat yang menginginkan 

untuk meninggalkan adalah faktor yang ada dalam diri karyawan, kemudian 

mudahnya meninggalkan menjadi faktor yang ada dari organisasi dan yang 

terakhir penggunaan alternatif untuk karyawan ini terdapat dalam diri 

karyawan yang telah merencanakan bagaimana dengan pekerjaan yang ia 

dapati. 

Hal ini sependapat dengan Lee dan Mowday yang di kutip oleh 

Sulistyawati mengungkapkan, pengukuran keinginan berpindah dapat 

ditinjau dari dua aspek, yaitu: 

1) Adanya pikiran untuk keluar, seseorang merasa tidak betah terhadap 

tempat dia bekerja akan mempunyai keinginan untuk segera 

meninggalkan atau keluar dari organisasi tempat kerjanya. 

                                                           
8 Herbert g. Haneman III, Judge, Staffing organization fifth edition. The McGraw-Hill Companies, 2006. H. 668 
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2) Tersedia alternatif pekerjaan lain, dengan tersedianya pekerjaan 

ditempat lain membukakan perasaan untuk mencari alternatif pekerjaan 

di tempat lain atau adanya tempat yang lebih menjanjikan kepada 

seseorang sehingga mengumpulkan informasi-informasi dalam 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.9 

 

Berdasarkan teori-teori diatas dapat disimpulkan pengertian dari 

keinginan berpindah (turnover intention) adalah keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain yang lebih 

baik dengan indikator: pertama, keinginan meninggalkan organisasi dengan 

sub indikator secara sadar dan disengaja. Kedua, mencari alternatif pekerjaan 

dengan sub indikator mengumpulkan informasi dan mendapatkan pekerjaan 

yang lebih baik.  

 

2. Ketidakamanan Kerja (Job insecurity) 

Job insecurity merupakan suatu keadaan tidak nyaman akibat 

ketidakpastian yang dialami seorang karyawan. Dengan adanya perasaan 

tersebut membuat karyawan gelisah dan takut sehingga dapat mengganggu 

pekerjaan. Agar hal tersebut tidak mengganggu tujuan perusahaan maka 

perlu adanya perhatian perusahaan terhadap job insecurity. 

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt dalam Rony ”Job insecurity as a 

perceived powerlessness to maintain desired continuity in a threatened job 

                                                           
9 Dyah sulistyawati, Analisis Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Keinginan Berpindah Pada Dosen 

Tetap Fakultas Untar di Jakarta, (Jakarta, Untar, jurnal manajemen/tahun XII, No. 1 2008) p. 45  
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situation”.10 Dapat diartikan, ketidakamanan pekerjaan adalah ketidak 

berdayaan yang dirasakan untuk menjaga kesinambungan yang diinginkan 

dalam situasi kerja yang terancam. Job insecurity dirasakan tidak hanya 

disebabkan oleh ancaman terhadap kehilangan pekerjaan tetapi juga 

kehilangan dimensi pekerjaan. 

Menurut Heaney, Israel, & House dalam Triantoro mendefinisikan job 

insecurity sebagai persepsi individu terhadap adanya potensi ancaman 

keberlangsungan pekerjaannya saat ini11. 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa job 

insecurity adalah perasaan ketidak berdayaan individu untuk mepertahankan 

keberlangsungan pekerjaannya saat ini dari segala potensi yang mengancam 

pekerjaannya.  

Kemudian Stephen menjelaskan “ Job insecurity is acodition where in 

employees lack the assurance that their jobs will remain stable from day 

today, week to week, or year to year”.12 Dapat diartikan ketidakamanan 

pekerjaan adalah suatu kondisi dimana karyawan memiliki jaminan bahwa 

pekerjaan mereka akan tetap stabil dari hari ke hari, minggu ke minggu, atau 

tahun ke tahun. 

                                                           
10 Setiawan, Rony dkk. Job insecurity Dalam Organisasi. Bandung. 2005. h.4 
11 Safaria, Triantoro. Peran Religious Coping Sebagai Moderator dari Job insecurity Terhadap Stress 

Kerja pada Staf Akademik. 2009. h. 159 
12 Robbins, Stephen P. Op. Cit., h. 124 
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Selanjutnya Ashford et al dalam Rony menjelaskan “job insecurity 

mencerminkan derajat karyawan yang merasakan pekerjaan mereka 

terancam dan merasakan tidak berdaya untuk melakukan segalanya tentang 

itu”.13 

Dari teori diatas ketidakamanan pekerjaan lebih dikaitkan dengan 

kondisi karyawan yang tidak berdaya untuk bertahan dalam situasi pekerjaan 

yang mengancam. Dapat diartikan karyawan merasa tertekan dengan 

pekerjaan yang dia kerjakan saat ini.  

Ratnawati dan Kusuma menjelaskan bahwa “Job insecurity merupakan 

perasaan tegang, gelisah, khawatir, stress, dan merasa tidak pasti dalam 

kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan selanjutnya yang dirasakan 

karyawan”.14 

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.15 

Kemudian sama halnya dengan Smithson dan Lewis mengartikan job 

insecurity sebagai kondisi psikologis seorang karyawan yang menunjukan 

                                                           
13 Loc. Cit. 
14 Ratnawati, Vince dan I.W Kusuma.”Pengaruh Keinginan Berpindah Karyawan: Studi Empiris pada 

Kantor Akuntan Publik Indonesia”. Jurnal Riset Akuntansi Indonesia5, No.3 (September 2002):277-290 
15 Robbins, Stephen P. Op. Cit., h. 125 
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rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang 

berubah-ubah (perceived impermanence).16 

Senada dengan Smithson, Burchel dalam Sulistyawati berpendapat 

“ketidakamanan pekerjaan adalah dimana seorang yang bekerja tetapi 

mengalami psikologis yang terganggu.17 

Hal ini dipertegas oleh pendapat dari Noviando yang mengatakan 

bahwa job insecurity merupakan kondisi psikologis seorang karyawan yang 

merasa terancam atau khawatir kelangsungan pekerjaanya dimasa yang akan 

datang.18 

Dari teori-teori diatas ketidakamanan pekerjaan merupakan kondisi 

psikologis karyawan dilihat dari rasa tidak aman, bingung, dan juga khawatir 

terhadap pekerjaan mereka. Kondisi lingkungan yang berubah-ubah seperti 

pergantian kepemimpinan dapat menimbulkan perubahan sistem dalam 

organisasi, hal tersebut dapat membuat rasa tidakaman kerja pada karyawan. 

Jackson dalam Hans De Witte mengungkapkan “job insecurity alvian 

saja a concern about the future one’s job.”19 Dapat diartikan ketidakamanan 

                                                           
16 Smithson, J. & Lewis, S. 2000. Is job insecurity changing the psychological contract? Personnel 

review, Vol. 29, No. 6 
17 Dyah, Sulistyawati, Op. Cit., h.45 
18 Bambang Nopiando. Hubungan Antara Job insecurity Dengan Kesejahteraan Psikologis Pada 

Karyawan Outsourching. Journal Of Social And Industrial Psychology 1(2) (2012) 

19 De Witte, Hans. Job insecurity, Union Involvement, Union Activism. Sage Publication, 2005 
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pekerjaan sebagai sebuah kekhawatiran tentang pekerjaan masa depan 

seseorang. 

Berdasarkan teori tersebut dapat dikatakan bahwa perasaan tidak aman 

dialami oleh karyawan ketika mereka tidak memiliki jaminan bahwa 

pekerjaan mereka akan tetap stabil di masa yang akan datang. Hal ini banyak 

terjadi pada karyawan kontrak, dimana mereka tidak memiliki jaminan akan 

kelangsungan pekerjaannya di masa yang akan datang. 

Menurut Hans De Witte “Job insecurity as apperception of a potential 

threat of the countinuity of the current job.”20 Dapat diartikan ketidakamanan 

pekerjaan sebagai sebuah persepsi ancaman potensial bagi kelangsungan 

pekerjaan saat ini. 

Sependapat dengan De Witte, Drenth dkk mengemukakan, “job 

insecurity is viewed as the threat of jobloss or job uncertainty”. Dapat 

diartikan secara bebas ketidakamanan pekerjaan dilihat sebagai ancaman 

kehilangan pekerjaan atau ketidak pastian kerja.21 

Dari beberapa teori diatas, menekankan pada kehilangan pekerjaan 

secara paksa, sehingga mengakibatkan ketidakamanan pekerjaan. 

Kehilangan pekerjaan secara paksa disini contohnya seperti PHK. 

                                                           
20 Ibid.,  h.1 
21 Margie Labuschagne, HONS. B.A. Job insecurity, Job Satisfaction And Work Locus Of control Of 

Employee In a Goverment Organization. 
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Dan di pertegas oleh Mohr, ia menjelaskan pengertian job insecurity 

kedalam 4 tahap yang berbeda: 

1. Tahap pertama, job insecurity sebagai hal yang diketahui oleh 

masyarakat dan Negara, berupa tingkat pengangguran yang dialami 

suatu Negara. 

2. Tahap kedua, job insecurity pada tingkat perusahaan. Ketika secara 

ekonomis kondisi perusahaan dinyatakan tidak stabil, ancaman yang 

nyata tentang job insecurity belum jelas. Periode ini seringkali disebut 

chronic insecurity. 

3. Tahap ketiga, job insecurity pada tingkat individu. Ketika ancaman 

yang dipersiapkan menjadi kenyataan dan downsizing benar-benar 

menjadi kenyataan. 

4. Tahap keempat, antisipasi kehilangan pekerjaan, saat pemecatan telah 

direncanakan.22 

 

Dari teori diatas, ketidakamanan dalam bekerja dibagi menjadi 4 tahap, 

yang disesuaikan berdasarkan dengan akibat ketidakamanan dalam bekerja 

itu sendiri. 

 Ketidakamanan pekerjaan merupakan faktor yang bisa mempengaruhi 

pada diri karyawan. Ketika karyawan merasa pekerjaanya sudah tidak aman 

lagi maka akan muncul pemikiran untuk meninggalkan perusahaan dan 

mencari pekerjaan di tempat lain. 

Berdasarkan teori-teori diatas, Job insecurity adalah kondisi psikologis 

dan ancaman yang dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan yang dijalani 

sekarang. Dengan indikator yang pertama, kondisi psikologis dengan sub 

indikator rasa tidak aman dan khawatir akan kelangsungan pekerjaannya. 

                                                           
22 Ibid.,  h. 6 
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Indikator kedua, ancaman dengan sub indikator kehilangan pekerjaan secara 

paksa. 

3. Kepuasan kerja  

Setiap orang yang bekerja mengharapkan kepuasan dari tempatnya 

bekerja. Pada dasarnya kepuasan merupakan sifat individual karena  setiap 

 individu  akan  memiliki  tingkat  kepuasan  yang  berbeda-beda  sesuai 

 dengan  nilai-nilai  yang  berlaku  dalam  diri  setiap   individu. Semakin 

 banyak  aspek  dalam  pekerjaan  yang  sesuai dengan  keinginan  individu, 

 maka  semakin  tinggi  tingkat  kepuasan  yang  dirasakan. 

Menurut Brayfield et.al. yang dikutip oleh Mutiara Sibarani 

Panggabean dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, “kepuasan kerja 

dapat diduga dari sikap seseorang terhadap pekerjaannya”.23 

Menurut Handoko  dalam S utrisno, “kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak  menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka”.24 

Senada dengan beberapa pendapat diatas Menurut Luthans 

mengatakan bahwa “kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau 

                                                           
23 Mutiara Sibarani Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bogor: GhaliaIndonesia, 2004), h. 129 
24 Sutrisno, Edy.2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Pertama. Cetakan Ketiga. Jakarta 
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emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang”.25 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah keadaan emosional karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh 

karena itu kepuasan kerja antara karyawan berbeda-beda sesuai dengan 

keadaan individunya. 

Selanjutnya Colquitt, LePine, Wesson yang menyatakan bahwa, 

“Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari 

penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja”.26 

Sedangkan Menurut Yukl yang mengatakan, “Kepuasan kerja adalah 

sikap seseorang terhadap pekerjaannya yang mencerminkan pengalaman 

menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-

harapannya terhadap pengalaman masa depan”.27 

Hal senada diungkapkan oleh Davis dan Newstrom: “Job satisfaction 

is the favourableness or unfavourableness with which their work. 

Satisfaction is dinamic”.28 Diartikan secara bebas. kepuasan kerja adalah 

                                                           
25 Luthans, Fred. 2006. Perilaku organisasi. Edisi sepuluh. Diterjemah oleh Vivin Andhika Yuwono, Shekar 

Purwanti. Yogyakarta. H.242 
26 Wibowo, Perilaku dalam Organisasi, (Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2013), h. 131 
27 Usman,  Husaini.  Manajemen  Teori,  Praktik,  dan  Riset  Pendidikan,  Edisi  3. 

Jakarta: Bumi Aksara, 2009, h. 498 
28 Ibid., h. 499 
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sesuatu kesenangan atau ketidaksenangan terhadap pekerjaan yang 

dipilihnya dan kepuasan itu bersifat dinamis atau berubah-ubah. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah perasaan yang timbul akibat penilaian pekerjaan baik itu 

menyenangkan ataupun tidak menyenangkan. Jadi, apabila pekerjaan itu, 

meyenangkan maka akan menimbulkan kepuasan dan begitu juga 

sebaliknya. 

Menurut Wexley & Yukl dalam bukunya yang berjudul 

Organitasional Behaviour and Personnel Psychology yang dikutip oleh 

Moh. As’ad, teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim 

dikenal, yaitu: 

1) Discrepancy theory 

2) Equity theory 

3) Two factor theory29 

Discrepancy theory, teori ini menerangkan bahwa seorang karyawan 

akan merasa puas bila tidak ada perbedaan antara apa yang diinginkan 

dengan persepsinya atas kenyataan yang ada. Dipelopori oleh Porter  dengan 

mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa 

yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Selanjutnya Locke  

menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang tergantung kepada 

                                                           
29 As’ad, Moh. Psikologi Industri, Edisi Keempat. Yogyakarta: Liberty, 2002., h. 104-105 
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discrepancy antara should be (expectation, need, atau value) dengan apa 

yang menurut perasaannya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaan. 

Equaliti theory (teori keadailan), dikembangkan oleh Adams. Prinsip 

teori ini adalah orang akan merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia 

merasakan adanya keadailan (equity) atau tidak puas atas suatu situasi. 

Menurut teori ini, setiap karyawan akan membandingkan ratio input – out 

comes dirinya dengan oranglain. Bila perbandingannya dianggap cukup adil, 

maka ia akan merasa puas. Tetapi bila perbandingan tidak seimbang dan 

merugikan, akan timbul ketidakpuasan. 

 

Menurut Fred Luthan menyatakan lima dimensi kepuasan kerja : 

1. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal ini dimana pekerjaan memberikan 

tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk 

menerima tanggung jawab. 

2. Gaji. Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 

dipandang sebagai hal yang dianggap pantas / adil dibandingkan orang 

lain di dalam organisasi. 

3. Kesempatan promosi. Kesempatan untuk maju dalam organisasi. 

4. Pengawasan. Kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis 

dan dukungan perilaku. 

5. Rekan kerja. Tingkat dimana terampil secara teknis dan secara sosial 

memberikan dukungan. 30 

 

Sependapat dengan Fred Luthan, Husein Umar menyatakan ada lima 

dimensi kepuasan kerja, yaitu :  

1) Kepuasan terhadap mutu pekerjaan 

2) Promosi 

3) Kepenyeliaan  

4) Hubungan dengan rekan kerja 

5) Gaji31 

                                                           
30 Luthan , Fred. Op.  Cit.,  h.243 
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Pekerjaan itu sendiri yaitu, dalam melakukan pekerjaan seorang 

karyawan akan mendapatkan kepuasan jika pekerjaan yang dikerjakan sesuai 

dengan minat, keahlian, dan pengalamannya. Gaji yaitu, balas jasa yang 

diterima karyawan atas pekerjaan yang telah dikerjakan. Dalam hal ini gaji 

juga menimbulkan kepuasan dalam diri karyawan sesuai dengan yang 

diharapkan karyawan. 

Kesempatan promosi yaitu, suatu harapan yang diberikan perusahaan 

kepada karyawannya untuk meningkatkan status dalam bekerja. Dalam 

bekerja seorang karyawan tentunya ingin mendapatkan penigkatan jabatan 

atau status. Hal ini sesuai dengan teori kebutuhan dari Abraham Maslow 

yaitu, puncak dari kebutuhan manusia adalah aktualisasi diri.  

Pengawasan yaitu, dalam melakukan pekerjaanya seorang karyawan 

dituntut untuk bekerja maksimal karena dalam pekerjaanya tersebut aka nada 

yang mengawasi semua kegiatan yang ada dalam perusahaan. Rekan kerja 

yaitu, dalam bekerja seorang karyawan tidak hanya bekerja sendiri 

melainkan harus bekerja dengan orang lain. Rekan kerja yang 

menyenangkan dapat memberikan dorangan atau motivasi kepada karyawan 

lainnya. Tetapi rekan kerja juga dapat menciptakan suasana kerja yang tidak 

nyaman. 

                                                                                                                                                                      
31 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 2007), 

h.129 
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Selanjutnya menurut Robins dan Judge mengatakan “Kepuasan  kerja  

(job  satisfaction)  dapat  didefinisikan  sebagai  suatu perasaan positif 

dan negatif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil evaluasi 

karakteristiknya yang dapat terlihat dari gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan 

kerjam pengawasan, dan promosi”32. 

 

Menurut Kendall & Hulin (dalam Luthans) mengemukakan 5 dimensi 

sumber kepuasan kerja: 

2) Pekerjaan itu sendiri, 

3) Gaji, 

4) Kesempatan untuk promosi, 

5) Supervisi, dan 

6) Co-Worker33. 

 

Senada dengan pendapat diatas, Smith, Kendall & Hulin menilai 

kepuasan kerja keseluruhan dengan menggunakan: 

1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

2) Kepuasan terhadap pembayaran 

3) Kepuasan terhadap promosi  

4) Kepuasan terhadap pengawasan 

5) Kepuasan terhadap rekan kerja34. 

 

Dari beberapa pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang dirasakan karyawan selama 

bekerja berdasarkan pekerjaanya, gaji, supervisi, dan rekan kerja. 

 

 

 

 

                                                           
32 Robbins, Stephen P. dan Timothy A. Judge. Perilaku Organisasi, Edisi ke-12, Buku Satu. Jakarta: Salemba Empat, 

2008., h. 99 
33 Sopiah. Perilaku Organisasinal. Yogyakarta: ANDI, 2008., h. 171 
34 Mutiara Sibarani P, Op. Cit.,  h.132 
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B. Hasil Penelitian Yang Relevan 

Sebagai bahan masukan dalam penelitian ini, penulis mengambil 

kajian-kajian sebelumnya berupa jurnal mengenai Pengaruh Job insecurity 

dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention: 

1. Waspodo, Agung AWS, Nur Chotimah Handayani, Widya Paramita tahun 

2003 dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stress Kerja 

Terhadap Turnover intention Pada Karyawan PT Unitex Di Bogor.” 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kepuasan kerja dan job insecurity terhadap turnover intention pada karyawan 

PT Unitex Bogor. Sampel dari penelitian ini adalah sebanyak 98 karyawan 

dan menggunakan simple random sampling. Metode yang digunakan yaitu 

studi deskriptif menurut Sekaran dan studi Kausal menurut Umar. Hasil uji 

validitas dinyatakan valid karena nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,361). 

Menururt Umar, uji reliabilitas untuk alternatif jawaban lebih dari dua 

menggunakan uji cronbach’s alpha, yang nilainya akan dibandingkan dengan 

nilai koefisien reliabilitas minimal yang dapat diterima35. Hasil uji t pada 

variabel kepuasan kerja adalah -5,412, dengan nilai signifikansi 0,000. Ini 

berarti kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil uji t pada variabel stres kerja adalah 7,353 dengan nilai 

                                                           
35 Umar, Husein. 2008. Desain Penelitian MSDM dan perilaku Karyawan: Paradigma Positivistik dan 

Berbasis Pemecahan Masalah, Edisi I, Cetakan Pertama. Jakarta: Raja Grafindo Persada. 
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signifikansi 0,000. Ini berarti stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap turnover intention. Hasil uji F adalah 39,037, artinya kepuasan kerja 

dan stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Keinginan Berpindah. 

koefisien determinasi skor (R2) untuk X1 dan X2 adalah 0.451, itu berarti 

Keinginan Berpindah dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan stres kerja 

sekitar 45,1%, kemudian faktor lain di sekitar 54,9%. rumus regresi linier 

untuk hipotesis 1 adalah Y = 55,937-,191 X1. rumus regresi linier untuk 

hipotesis 2 adalah Y = 23,370 + 0,408 X2. Rumus regresi berganda untuk 

hipotesis 3 adalah Y =36,323-0,126 X1 + 0,336 X2. 

2. Emdy Mahardika Putra, I Gusti, dkk tahun 2015. Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT.Autobagus Rent Car Bali. 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh 

antara kepuasan kerja dan turnover intention yang dimediasi oleh komitmen 

organisasi pada PT. Autobagus Rent Car Bali.  Instrumen  yang digunakan 

dalam  penelitian  ini  berupa  kuesioner  yang terdiri  atas sejumlah 

pernyataan mengenai kepuasan kerja, turnover intention, dan komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana seluruh 

populasi penelitian akan dipilih menjadi  sampel  yaitu  sebanyak  98  orang.  

Teknik  analisis  data  yang  digunakan  dalam penelitian ini adalah analisis 

jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan  kerja  
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memiliki  pengaruh  yang  signifikan  secara  langsung  terhadap  turnover 

intentions dan terdapat pengaruh tidak langsung antara  kepuasan kerja 

terhadap turnover intentions yang dimediasi melalui komitmen 

organisasional. 

3.  I Nyoman Sudita. Pengaruh Kepuasan Gaji, Kepuasan Kerja, Dan 

Komitmen Organisasional Terhadap Turnover intention (Studi Kasus 

Pada Bidan Praktek Swasta Di Kabupaten Sleman). 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kepuasan gaji, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap keinginan berpindah di 

bidan praktek swasta di Kabupaten Sleman. Penelitian ini menggunakan tabel 

Isaac untuk menentukan ukuran sampel, dan metode random sederhana 

digunakan untuk memilih anggota populasi terpilih sebagai sampel. 

Menggunakan regresi linier berganda, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pengaruh kepuasan gaji, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

Keinginan Berpindah baik secara simultan dan parsial yang signifikan. 

4. Phrita Lydiasari, carina. Pengaruh Ketidakamanan Kerja, Kepuasan Kerja 

Terhadap Intense Keluar Karyawan (studi pada PT “X” di Semarang) 

Penelitian ini adalah tentang sumber daya manusia, terutama tentang 

keinginan berpindah (turnover intention). Penelitian ini dilakukan pada staf 

Spinning PT "X" di kota Semarang. Sampel diperoleh 377 sampel dari staf. 

Sampel dipilih dengan menggunakan random sampling stratified random 
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sampling. Sampel menganalisis penggunaan beberapa regresi dan uji 

hipotesis menggunakan t-test untuk uji parsial dan uji F untuk uji simultan. 

Mediasi menganalisis menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa applicaton ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intentions yang mediasi 

oleh komitmen organisasi departemen berputar kedua parsial dan simultan. 

5. Garin herlambang Fajrianthi, Muhammad. Pengaruh Career Growth Dan 

Job insecurity Terhadap Intensi Turnover Pegawai Kontrak Di Instansi 

X. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh career 

growth dan Job insecurity terhadap keinginan berpindah (turnover intention) 

pada pekerja kontrak Instance X dan untuk membandingkan efek dari kedua 

variabel independen Keinginan berpindah (turnover intention). Penelitian ini 

dilakukan untuk karyawan kontrak dengan 38 orang sampel. Instrumen yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terdiri dari skala 

pertumbuhan karir dengan Weng dan Hu (2009), job insecurity oleh (di 

Mauno et. al., 2001), dan Keinginan berpindah (turnover intention) oleh 

Mobley, Horner, Dan Hollingsworth (1978) yang sudah diterjemahkan ke 

dalam Bahasa Indonesia. Analisis data dilakukan dengan menggunakan 

analisis regresi linear dengan IBM SPSS Statistics 21. Berdasarkan hasil 

analisis, nilai R square adalah 0.602 dengan tingkat signifikansi 0,00. hasil 
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itu career growth dan Job insecurity dapat memprediksi keinginan berpindah 

(turnover intention) sebanyak 60,2%. Itu hasil kontribusi dari masing-masing 

variabel independen terhadap keinginan berpindah (turnover intention) 

menunjukkan koefisien career growth adalah -0.739 dengan kontribusi 

sebanyak 38,2% dan tingkat signifikansi 0,00. Sementara itu, Koefisien Job 

insecurity adalah 0.065 dengan kontribusi sebesar 0,3% dan tingkat 

signifikansi 0.613. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa efek 

dari career growth dengan keinginan berpindah (turnover intention) lebih 

kuat dari pengaruh Job insecurity dengan keinginan berpindah (turnover 

intention). 

6. Utami, Intiyas tahun 2009 dengan judul “Pengaruh Job insecurity, 

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional Terhadap Keinginan 

Berpindah Kerja.” 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kepuasan kerja dan job insecurity terhadap turnover intention staff pengajar 

dan akuntan pendidik. Populasi dari penelitian ini para staff pengajar 

akuntansi atau akuntan pendidik di perguruan tinggi swasta se-Jawa tengah 

dan DIY Yogyakarta yang berjumlah 60 responden. Teknik pengambilan data 

menggunakan convience sampling karena jumlah staf pengajar akuntansi 

tiap-tiap Perguruan Tinggi Swasta Kristen tidak di ketahui jumlahnya secara 

pasti. Alat ukur untuk Job insecurity disusun berdasarkan instrument 
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multidimensi dari greenhalgh dan Rosenblatt. Variabel kepuasan kerja diukur 

menggunakan instrumen dari Brayfield, komitmen organisasi diukur 

menggunakan instrument dari meyer dan allen. Instrument ini terdiri dari 7 

item pertanyaan dengan 7 poin skala likert. Hipotesis pertama diuji dengan 

menggunakan analisis regeresi sederhana untuk menguji pengaruh antara job 

insecurity sebagai variabel independen terhadap keinginan berpindah kerja 

sebagai variabel dependen. Hasil regresi menunjukan thitung job insecurity 

adalah sebesar 6,497 dengan signnifikansi t bernilai 0,000 dan koefisien 

regresi sebesar 1,224. Kesimpulan dari penelitian ini adalah job insecurity 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah 

kerja, job insecurity melalui kepuasan kerja secara signifikan dan negative 

berpengaruh terhadap keinginan berpindah kerja dan job insecurity melalui 

komitmen organisasional secara signifikan dan negative berpengaru terhadap 

keinginan berpindah kerja. 

7. Hanafiah, Mohammad, Tahun 2014 dengan judul “Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Ketidakamanan Kerja (Job insecurity) Dengan  Intensi Pindah 

Kerja (Turnover) pada karyawan PT. Buma Desa Suaran Kecamatan 

Sambaliung Kabupaten Berau”.  

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, 

ketidakamanan kerja (job insecurity) dengan intense pindah kerja (turnover). 

Populasi dari penelitian ini para karyawan PT Buma Desa Suaran Kecamatan 
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Sambaliung Kabupaten Berau. Populasi yang digunakan adalah seluruh 

karyawan dengan menggunakan teknik purposive sampling. Alat ukur yang 

digunakan untuk variabel intense pindah kerja (turnover) mengacu pada teori 

Both dan Hamer, Kepuasan kerja menagcu pada teori Robbins, dan ketidak 

amanan kerja mengacu pada teori Saylor. Hasil ini menunjukkan perbedaan 

yang signifikan antara kepuasan kerja dan niat untuk mengubah pekerjaan 

dengan nilai beta = 0,019 , t = 0,175 , dan p =0,009 , perbedaan yang 

signifikan antara ketidakamanan kerja dan niat untuk mengubah pekerjaan 

dengan nilai beta = 0.160 , t = 1.491 , dan p = 0,014 ada pengaruh antara 

kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja dengan maksud memindahkan 

pekerjaan dengan nilai F = 1,114 , R2 = 0,025 , dan p = 0,033. 
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Table II.1 

Matriks Review Penelitian Terdahulu 

No Nama Pengarang dan 

Tahun Terbit 

Judul 

Variabel 

X1 X2 Y 

1 Waspodo, Agung 

AWS, dkk (2003) 

Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stress 

Kerja Terhadap Turnover intention Pada 

Karyawan PT Unitex Di Bogor 

 -  

2 Emdy Mahardika 

Putra, dkk. (2015) 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Turnover intention Dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabel Intervening 

Pada PT.Autobagus Rent Car Bali 

 -  

3 I Nyoman Sudita 

(2015) 

Pengaruh Kepuasan Gaji, Kepuasan 

Kerja, Dan Komitmen Organisasional 

Terhadap Turnover intention (Studi 

Kasus Pada Bidan Praktek Swasta Di 

Kabupaten Sleman). 

 -  

4 Phrita Lydiasari, 

Carina. (2008) 

Pengaruh Ketidakamanan Kerja, 

Kepuasan Kerja Terhadap Intense 

Keluar Karyawan (studi pada PT “X” di 

Semarang) 

-   

5 Garin herlambang 

Fajrianthi, 

Muhammad. (2014) 

Pengaruh Career Growth Dan Job 

insecurity Terhadap Intensi Turnover 

Pegawai Kontrak Di Instansi X. 

-   

6 Utami, Intiyas (2009)  Pengaruh Job insecurity, Kepuasan 

Kerja dan Komitmen Organisasional 

Terhadap Keinginan Berpindah Kerja 

   

7 Hanafiah, 

Mohammad(2014) 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Ketidakamanan Kerja (Job insecurity) 

Dengan  Intensi Pindah Kerja (Turnover) 

pada karyawan PT. Buma Desa Suaran 

Kecamatan Sambaliung Kabupaten 

Berau 

   
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Keterangan: 

X1 : Kepuasan Kerja 

X2 : Job insecurity 

Y : Turnover intention 

Berdasarkan uraian diatas, dalam penelitian ini terdapat beberapa 

kesamaan variabel bebas dan variabel terikat dengan penelitian sebelumnya. 

Penelitian ini juga menggunakan dimensi dan indikator yang sebagian besar 

telah digunakan pada penelitian sebelumnya, namun dalam penelitian ini 

terdapay beberapa penyesuaian terhadap dimensi dan indikatornyayang 

digunakan peneliti padasetiap variabelnya. 

 

C. Kerangka Teoritik 

Turnover adalah hal yang harus dihindari oleh perusahaan ataupun 

organisasi, karena dengan banyaknya turnover maka akan banyak kehilangan 

banyak biaya dan waktu untuk mendapatkan performa yang bagus dari 

karyawan yang baru direkrut. 

Oleh karena itu perusahaan sebagai wadah dari para karyawan menaung 

harus mengerti dan memahami keperluan dari karyawan. Karena turnover itu 

berawal dari keinginan karyawan dan akan berakhir pada keluarnya karyawan 

tersebut. 
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Seperti yang di jelaskan oleh Tett dan Meyer dalam Agung Dkk, 

bahwa”turnover intention refert to a consicious and deliberate eillingness to 

leave organizational”36. Diartikan secara bebas bahwa keinginan berpindah 

mengacu pada keinginan yang secara sadar dan disengaja untuk 

meninggalkan organisasi. 

Keinginan untuk pindah dalam diri karyawan haruslah dihindari agar ke 

stabilan kerja dalam perusahaan tetap terjaga. Dalam hal menjaga loyalitas 

karyawan untuk mendukung terwujudnya tujuan perusahaan, salah satu 

caranya adalah dengan perusahaan harus menciptakan kepuasan kerja dan 

menciptakan rasa aman bagi para karyawan dalam hal kelangsungan 

pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang cukup besar bagi karyawan 

maupun perusahaan. Bagi karyawan kepuasan kerja akan menimbulkan 

perasaan yang menyenangkan dalam bekerja. Bagi perusahaan, kepuasan 

kerja bermanfaat dalam usaha meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 

individual, di mana setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda. 

Anwar Prabu dalam buku Hani Handoko mengatakan bahwa kepuasan 

kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang rendah. 

                                                           
36 Waspodo, Agung AWS. Dkk. Loc. Cit. 
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Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya lebih 

tinggi.37 Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Vidal, Valle dan 

Aragon, dimana pengaruh dari tingkat kepuasan kerja yang rendah, mereka 

menyatakan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) berpengaruh secara 

signifikan terhadap turnover intention.38 

Selain itu terdapat teori menurut Susilo Martoyo yang mengatakan 

bahwa, dalam hubungan ini rupanya ada korelasi antara kepuasan kerja 

dengan perputaran (turnover) karyawan serta absensinya. Makin puas 

merekabekerja dalam suatu organisasi, makin kecil perputaran (turnover) dan 

makin jarang absensinya.39 

 Kepuasan kerja merujuk pada sikap seseorang terhadap pekerjaannya. 

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap 

positif terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Hal ini nampak 

dari sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu di lingkungan 

kerjanya. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi biasanya 

mempunyai catatan kehadiran, prestasi kerja, serta hubungan kerja yang baik 

dengan anggota perusahaan lainnya. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat 

kepuasan rendah akan menunjukkan sikap negatif, baik terhadap 

pekerjaannya maupun terhadap lingkungan kerjanya sehingga karyawan akan 

                                                           
37 Hani Handoko. Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia. Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta. H.97 
38 Vidal, M.E.S., Valle, R.S., and Aragon, I.B. 2007. Antecedante of Repatriates’ job satisfaction and its influence on 

turnover intention : evidence from Spanish repatriates manager. Journal of Bussiness Research. 60: 1272-1281. 
39 Martoyo, Susilo. 2007, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 5, Cetakan Pertama, BPFE Yogyakarta. 
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merasakan  insecure  dalam  dirinya  dan  merasakan  kegelisahan  dalam 

pekerjaannya, pada akhirnya karyawan akan memutuskan untuk berhenti atau 

melakukan intensi turnover. 

Selain itu, perusahaan juga perlu mengetahui bahwa ketidakamanan 

kerja (job insecurity) juga salah satu dari faktor yang perlu di perhatikan 

dalam menjaga agar tidak adanya keinginan berpindah dari karyawan. Karena 

apabila mereka merasa aman dengan kelangsungan pekerjaan mereka di masa 

yang akan datang maka keinginnan berpindah mereka pun akan berkurang. 

Ketidakamanan pekerjaan yang dialami karyawan bisa menimbulkan 

keinginan karyawan untuk berpindah ketempat yang lebih baik. Hal ini 

diungkapkan oleh De Witte “job insecurity also strengthenes intentions to 

leave the company (turnover intention)”.40 Dapat diartikan secara bebas 

ketidakamanan pekerjaan juga memperkuat niat untuk meninggalkan 

organisasi (turnover intention). 

Kemudian di perjelas oleh De Witte “job insecurity was positively 

relatedto union turnover intentionwhich indicatedthat job insecurity tends to 

berelated to an increasedintention to voluntary terminate the 

unionmembership.”41 De Witte memperjelas bahwa ketidakamanan pekerjaan 

berhubungan positif dengan niat berpindah kerja, yang menunjukkan bahwa 

                                                           
40 De Witte, Hans. Job insecurity and Union Membership. 2004 
41 Ibid 
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ketidakamanan pekerjaan cenderung berkaitan dengan niat berpindah 

yangmeningkat terkait untuk sukarela menghentikan keanggotaannya. 

 Artinya kenaikan nilai job insecurity akan menaikkan level intention to 

quit. Semakin tinggi job insecurity, maka akan semakin tinggi intensi untuk 

keluar dari pekerjaan. Penemuan ini konsisten dengan hasil temuan Wardhani 

yang juga menyatakan bahwa terdapat hubungan antara job insecurity dengan 

intention to quit.42 

Jika dalam jangka panjang kepuasan kerja tidak tercapai dan 

ketidakmanan kerja masih dirasakan oleh para karyawan, maka keputusan 

untuk melakukan intensi turnover hanya menunggu waktu yang tepat. Hal ini 

sesuai dengan pendapat Greenglass, Burke dan Fiksenbaum menyimpulkan 

bahwa penurunan kondisi kerja seperti rasa tidak aman dalam bekerja akan 

mempengaruhi karyawan lebih dari sekedar kehilangan pekerjaan semata. 

Kondisi ini juga mengarahkan pada munculnya demosi, menurunnya kondisi 

psikologis dan akan mempengaruhi kepuasan kerja sehingga akan 

memunculkan keinginan untuk pindah kerja.43 

Penelitian yang dilakukan oleh Suwandi dan Indriantoro pada akuntan 

publik, serta Iriana et al. dan Ameen et al. pada akuntan pendidik, 

                                                           
42 Wardani, S.N. 2009. Hubungan Stres Kerja, ketidakamanan kerja (Job insecurity) sebagai dampak restrukturisasi 

terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan intense keluar survivor. Empirika. 18(1). 
43 Greenglass, Ronald Burke and Lisa Fiksenbaum. 2002. Impact Of Restructuring, Job insecurity And Job 

Satisfaction In Hospital Nurses Stress News January  ,14(1):1-10.  www.damandiri.com/  detail.php?id=328. Diunduh  

15 April 2009. 

http://www.damandiri.com.or.id/detail.php?id=328
http://www.damandiri.com.or.id/detail.php?id=328
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menemukan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja, kemudian kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap  

keinginan berpindah kerja.44 

Menurut Sverke, Hellhren, dan Naswal dalam penelitiannya menemukan 

beberapa dampak pada karyawan dan organisasi dalam jangka pendek 

maupun jangka panjang. Menurutya, dalam jangka pendek job insecurity 

akan berdampak terhadap kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen 

organisasi dan kepercayaan terhadap pemimpin, seperti berkurangnya 

kepercayaan terhadap pemimpin sehingga berdampak pada kesalahpahaman 

antara pemimpin dan bawahan dalam hal pendapat. Sedangkan dalam jangka 

panjang akan berdampak terhadap kesehatan fisik, kesehatan mental, 

performa kerja, dan intensi pindah kerja (turnover). 

Berdasarkan teori diatas, Kepuasan kerja dan Job insecurity merupakan 

salah satu faktor yang dapat meningkatkan Turnover intention pada 

karyawan. Dengan adanya kepuasan kerja dan keamanan kerja yang di 

butuhkan karyawan maka tidak ada pemikiran dalam diri karyawan yang 

berkeinginnan untuk pindah (turnover intention). 

 

 

                                                           
44 Suwandi dan Nur Indrianto. “Pengujian Model Turnover Pasewark dan Strawser: Studi Empiris 

Pada Lingkungan Akuntan Publik.” Jurnal Riset Akuntansi Indonesia, No. 2 (Juli 1999): 173-195. 
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D. Perumusan Hipotesis 

Dengan demikian maka peneliti merumuskan hipotesis: 

H1 Terdapat pengaruh positif antara job insecurity terhadap keinginan 

berpindah kerja (Turnover intention) pada karyawan PT Multi Integra. 

H2  Terdapat pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap keinginan 

berpindah kerja (Turnover intention) pada karyawan PT Multi Integra. 

H3 Terdapat Pengaruh positif antara job insecurity terhadap Turnover 

intention yang dimoderati oleh kepuasan kerja pada PT Multi Integra. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan masalah  yang dirumuskan oleh peneliti, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mendapatkan data yang valid dan dapat dipercaya 

antara Job insecurity dan  Kepuasan  Kerja dengan  Turnover intention 

karyawan  pada PT Multi Integra mengenai ada atau tidaknya: 

1. Pengaruh positif antara job insecurity terhadap keinginan berpindah kerja 

(Turnover intention) pada karyawan PT Multi Integra. 

2. Pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah kerja 

(Turnover intention) pada karyawan PT Multi Integra. 

3. Pengaruh positif antara job insecurity terhadap Turnover intention yang di 

moderati oleh kepuasan kerja pada PT Multi Integra. 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT Multi Integra yang beralamat di 

Taman Berdikari Sentosa B-1D, Jalan Pemuda, Jakarta Timur. Penelitian ini 

dilaksanakan pada bulan September. Waktu tersebut dipilih kerena 

merupakan waktu yang paling efektif untuk melaksanakan penelitian. 

 

 

 



42 

 

 

C. Metodologi Penelitian 

1. Metode 

Metode  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adaloah  metode  

survei dengan pendekatan korelasional. Metode ini digunakan untuk 

mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas (Job insecurity dan 

Kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (Turnover intention) sebagai 

variabel yang dipengaruhi. 

 

 

2. Konstelasi Hubungan antar Variabel 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey 

dengan pendekatan kausalitas. Metode ini digunakan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh variabel bebas (job insecurity dan kepuasan kerja) 

terhadap variabel terikat (Turnover intention) sebagai variabel yang di 

pengaruhi. 

Konstelasi hubungan antar variabel digambarkan sebagai berikut: 
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Keterangan: 

X1 : Job insecurity  

X2 : Kepuasan Kerja 

Y : Turnover intention 

     : Arah Pengaruh 

 

D. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampling 

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas: 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”.1 Pendapat lain menyatakan “populasi merupakan kumpulan 

dari elemen (unit analisis di mana data diukur dan dikumpulkan) yang 

memiliki karakteristik (ciri khas) yang  membedakan  kumpulan  tersebut  

dengan  yang  lain”.2 sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pendapat lain menyatakan “sampel 

adalah bagian dari populasi yang diambil menurut teknik penarikan sampel 

yang tidak menghilangkan karakteristik yang melekat dalam kumpulan 

elemen”.3 

Jumlah sampel diambil berdasarkan tabel Isaac dan Michael dalam 

buku Metode Penelitian Pendidikan, dengan taraf kesalahan 5% maka jumlah 

sampel penelitian ini sebanyak 89 karyawan dari jumlah  karyawan sebayak 

                                                           
1 Sugiyono, Statistik untuk Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2011), h. 61 
2 Moh. Yudi Mahadianto dan Adi Setiawan, Analisis parametrik dependensi dengan program spss. Edition 

pertama. Jakarta. Rajawali Pers. 2013, h. 3 
3 Sugiyono, Op.Cit, h. 62 
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123 Karyawan4 pada bagian pelaksana. Karena pada bagian tersebut sering 

terjadi Turnover. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik 

sampel acak proporsional yaitu sampel yang diambil diwakili sesusai dengan 

perbadingan (proporsi) frekuensinya di dalam populasi keseluruhan. Selain 

itu, dengan teknik tersebut, maka seluruh populasi terjangkau yang peneliti 

teliti memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih. Yaitu dengan cara 

melakukan undian dari seluruh populasi terjangkau yang ada. Teknik ini 

digunakan dengan harapan dapat terwakilinya data dari populasi tersebut. 

Pengambilan sampel dari seluruh karyawan dilakukan dengan cara 

proporsional. 

 

E. Instrumen Penelitian 

Penelitian ini meneliti tiga variabel, yaitu job insecurity (variabel X1) 

dan kepuasan kerja (variabel X2), serta turnover intention (variabel Y). 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini akan dijelasakan sebagai 

berikut: 

 

1. Turnover intentions 
 

a.   Definisi Konseptual 
 

Keinginan berpindah (turnover intention) adalah keinginan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain yang 

lebih baik. 

 
                                                           
4 Sugiyono, op.cit., h. 128 



45 

 

 

b.  Definisi Operasional 
 

Keinginan berpindah (Turnover intentions) merupakan data primer 

yang diukur dengan kuesioner menggunakan skala Likert dengan indikator: 

pertama, keinginan meninggalkan organisasi dengan sub indikator secara 

sadar dan disengaja. Kedua, mencari alternatif pekerjaan dengan sub indikator 

mengumpulkan informasi dan mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 

c.   Kisi-Kisi Instrumen Turnover intention 

Kisi-kisi  instrumen  turnover intention  ini  disajikan  dengan  tujuan 

untuk memberikan informasi mengenai butir-butir yang dimasukkan setelah 

uji coba dan uji reliabilitas. Kisi-kisi turnover intention dapat dilihat pada 

tabel III.1. 

Tabel III.1 

Kisi-kisi Instrumen Variabel Y 
Turnover intention 

 

 
 

Variabel Indikator  Sub Indikator Butir Uji Coba Butir Final 

+ - + - 

Turnover 

intention 

 

Keinginan 
meninggalkan 
organisasi 

 

Secara sadar  
1,5,6,8* 19,22 1,4,5 16,19 

 Disengaja  14,17*,23
* 

3*,13 12 11 

Mencari 

alternative 

pekerjaan lain 

Mengumpulkan 
informasi 

7,10 12,18,20,

21 

6,8 10,15,1

7,18 

Mencari 
pekerjaan yang 
lebih baik 

2,4,9 11,15,16 2,3,7 9,13,14 

 

 

Untuk mengisi instrumen variabel turnover intention dengan 

menggunakan skala Likert,   peneliti menyediakan alternatif jawaban dan 

nilai pada setiap butir pernyataan. Alternatif jawaban disesuaikan dengan 
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skala Likert, yaitu: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RR), Tidak 

Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). Dan nilai dari jawaban responden 

diberi nilai 5 sampai 1 untuk pertanyaan positif, dan 1 sampai 5 untuk 

pertanyaan negatif. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel III.2 

Tabel III.2 
 

Skala Penilaian Untuk Variabel Y 
 

Turnover intention 
 

 

No. 
 

Pilihan Jawaban 
Pernyataan 

Positif 
Penyataan 

Negatif 

1 Sangat Setuju (SS) 5 1 

2 Setuju (S) 4 2 

3 Ragu-ragu (RR) 3 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 4 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

 

 

d. Validitas Instrumen Turnover intention 
 

Proses pengembangan instrumen variabel kepuasan kerja dimulai 

dengan menyusun instrumen berbentuk kuesioner model skala Likert 

sebanyak 23 pertanyaan yang  mengacu  pada indikator-indikator dari 

variabel Turnover intention seperti yang terdapat pada tabel III.1 yang 

kemudian disebut sebagai konsep instrumen untuk mengukur variabel 

Turover intention. 

Selanjutnya konsep instrumen yang telah peneliti susun diuji Validitas   

konstruknya,   yaitu   seberapa   jauh   butir-butir   instrumen tersebut telah 

mengukur dimensi-dimensi dari variabel Turover intention. Setelah konsep 

instrumen disetujui, langkah selanjutnya adalah instrumen tersebut 
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diujicobakan kepada karyawan PT Multi Integra yang telah ditentukan 

berjumlah 24 responden dengan sampel karywan pada bagian marketing. 

Proses validasi dilakukan peneliti dengan menganalisis data hasil uji 

coba instrumen yaitu Validitas butir dengan menggunakan koefisien antara  

skor  butir  dengan  skor  total  instrumen.  Rumusnya  adalah sebagai berikut:  

 5 

Keterangan: 

r it = Koefisien korelasi antara skor butir soal dengan skor total 

xi =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari Yi 

xt =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari Yt 

Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rtabel = 0,404 

(untuk N= 24). Apabila rhitung> rtabel, maka pernyataan dianggap valid, dan 

sebaliknya jika rhitung < rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak valid 

dan didrop atau tidak digunakan.  

 Setelah uji coba oleh peneliti, didapatkan hasil uji coba yaitu 4 butir 

pernyataan yang drop dan 19 pernyataan yang valid. Selanjutnya butir-butir 

pernyataan yang dianggap valid dihitung menggunakan rumus Alpha 

Cronbach berikut ini6:  

 

 

 

                                                           
5 Djaali dan Pudji Muljono. Pengukuran Dalam Bidang Pendidikan . Jakarta: Grasindo. 2007. Hal 86. 
6 Ibid. hal.89 
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Dimana: 

rii =   Reliabilitas instrumen 

k  = Banyaknya butir pernyataan (yang valid) 

2

1S  =   Jumlah Varians butir 

St2 =   Varians total 

Instrumen final untuk mengukur Turnover intention. Varians butir itu 

sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

 Xi
2 
Xi  2 7

Si 
2  
  n


      n

Dimana :                                                        

Si
2           

= Simpangan baku  

n          = Jumlah populasi 

∑Xi
2      

= Jumlah kuadrat data Y 

∑Xi     = Jumlah data 

Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan, didapatkan hasil rii 

yaitu sebesar 0,854. Hal ini berarti koefisien reliabilitas tes termasuk kedalam 

katagori (0,8000-1,000), oleh karena itu instrument dinyatakan memiliki 

reliabilitas yang sangat tinggi. Sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen 

yang berjumlah 19 butir pertanyaan inilah yang akan digunakan sebagai 

instrument final untuk mengukur variabel turnover intention.  

 

 

 

                                                           
7 Nurgiyantoro, Burhan, Gunawan dan Marzuki. 2002. Statistik Terapan Untuk Penelitian ilmu-

ilmu Sosial, Gajah Mada University Press, Yogyakarta. hal.350. 
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2. Job insecurity 

 
a. Definisi Konseptual 

Job insecurity adalah kondisi psikologis dan ancaman yang dirasakan 

oleh karyawan terhadap pekerjaan yang dijalani sekarang. 

b. Definisi Operasional 

Job insecurity merupakan data primer yang diukur dengan kuesioner 

menggunakan skala Likert  yang memiliki dua indikator, yaitu Job insecurity 

kondisi psikologis dengan sub indikator rasa tidak aman dan khawatir akan 

kelangsungan pekerjaannya. Indikator kedua yaitu ancaman dengan sub 

indikator kehilangan pekerjaan secara paksa. 

c. Kisi-Kisi Instrumen Job insecurity 

Kisi-kisi instrumen Job insecurity ini disajikan dengan tujuan untuk 

memberikan informasi mengenai butir-butir yang dimasukkan setelah uji 

coba dan uji reliabilitas. Kisi-kisi Job insecurity dapat dilihat pada tabel III.3 

Tabel III.3 
 

Kisi-kisi Instrumen Variabel X1 
 

Job insecurity 
 
 

Variabel Indikator Sub 
Indikator 

Butir Uji Coba Butir Final 

+ - + - 
 
 
 
 

Job 

insecurity 

Kondisi 
Psikologis 

Rasa tidak 
aman 

2,17 12,15* 2,14 10 

Khawatir 
Akan 
Kelangsungan 
Pekerjaannya 

4,7,10 6,20 3,6,8 5,17 

 Ancaman   Kehilangan 
Pekerjaan 
Secara Paksa 

3*,5,8,13,

14,18,19 

1,9*,11,1
6 

4,7,11,1

2,15,16 

1,9,13 
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Untuk mengisi instrumen variabel Job insecurity dengan menggunakan 

skala Likert,   peneliti menyediakan alternatif jawaban dan nilai pada setiap 

butir pernyataan. Alternatif jawaban disesuaikan dengan skala Likert, yaitu: 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RR), Tidak Setuju (TS), Sangat 

Tidak Setuju (STS). Dan nilai dari   jawaban responden  diberi  nilai  5  

sampai  1  untuk  pertanyaan  positif,  dan  1 sampai 5 untuk pertanyaan 

negatif. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel III.4 

 

Tabel III.4 
 

Skala Penilaian Untuk Variabel X1 
 

Job insecurity 
 
 
 

No. 
 

Pilihan Jawaban 
Pernyataan 

Positif 
Penyataan 

Negatif 

1 Sangat Setuju (SS) 5 1 

2 Setuju (S) 4 2 

3 Ragu-ragu (RR) 3 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 4 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

 

 

d. Validitas Instrumen Job insecurity 
 

Proses pengembangan instrumen variabel job insecurity dimulai dengan 

menyusun instrumen berbentuk kuesioner model skala Likert sebanyak 20 

pertanyaan yang  mengacu  pada indikator-indikator dari variabel Job 

insecurity seperti yang terdapat pada tabel III.3 yang kemudian disebut 

sebagai konsep instrumen untuk mengukur variabel Job insecurity. 

Selanjutnya konsep instrumen yang telah peneliti susun diuji Validitas   

konstruknya,   yaitu   seberapa   jauh   butir-butir   instrumen tersebut  telah  
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mengukur  indikator  dan  sub  indikator  dari  variabel Job insecurity 

sebagaimana tercantum pada tabel III.3. Setelah konsep instrumen disetujui, 

langkah selanjutnya adalah instrumen tersebut diujicobakan kepada karyawan 

PT Multi Integra  yang telah ditentukan berjumlah 24 responden dengan 

sampel karywan pada bagian marketing. 

Proses validasi dilakukan peneliti dengan menganalisis data hasil uji 

coba instrumen yaitu Validitas butir dengan menggunakan korelasi antara  

skor  butir  dengan  skor  total  instrumen.  Rumusnya  adalah sebagai berikut: 

        8 

Keterangan: 

r it = Koefisien korelasi antara skor butir soal dengan skor total 

xi =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari xi 

xt =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari xt 

Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rtabel = 0,404 

(untuk N= 24). Apabila rhitung > rtabel, maka pernyataan dianggap valid, dan 

sebaliknya jika rhitung < rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak valid 

dan didrop atau tidak digunakan.  

Setelah uji coba oleh peneliti, didapatkan hasil uji coba yaitu 3 butir 

pernyataan yang drop dan 17 pertanyaan yang valid. Selanjutnya butir-butir 

pernyataan yang dianggap valid dihitung menggunakan rumus Alpha 

Cronbach berikut ini: 

                                                           
8 Djaali dan Pudji Muljono, Op.Cit. hal. 86 
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          9 

 

Dimana: 

rii  =   Reliabilitas instrumen 

k    =   Banyaknya butir pernyataan (yang valid) 

2

1S  =   Jumlah Varians butir 

St2  =   Varians total 

 

Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut : 

     

 Xi
2 
Xi  2 10

Si 
2  
  n


      n

Dimana :                                                        

Si
2           

= Simpangan baku  

n          = Jumlah populasi 

∑Xi
2      

= Jumlah kuadrat data Y 

∑Xi     = Jumlah data 

Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan, didapatkan hasil rii 

yaitu sebesar 0,870. Hal ini berarti koefisien reliabilitas tes termasuk kedalam 

katagori (0,8000-1,000), oleh karena itu instrument dinyatakan memiliki 

reliabilitas yang sangat tinggi. Sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen 

                                                           
9 Ibid. hal.89 
10 Nurgiyantoro, Burhan, Gunawan & Marzuki, Op.Cit. hal.350. 
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yang berjumlah 17 butir pertanyaan inilah yang akan digunakan sebagai 

instrument final untuk mengukur variabel job insecurity. 

 

3. Kepuasan Kerja 
 

a. Definisi Konseptual 
 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional  yang dirasakan oleh 

karyawan terhadap pekerjaannya yang berdasarkan  atas pekerjaan itu sendiri, 

gaji, promosi, supervisi, dan rekan kerja. 

b. Definisi Operasional 
 

Kepuasan kerja merupakan data primer yang diukur dengan kuesioner 

menggunakan skala Likert yang memiliki lima dimensi yaitu pekerjaan itu 

sendiri, gaji, supervisi, dan rekan kerja. 

c. Kisi-Kisi Instrumen Kepuasan Kerja 

Kisi-kisi  instrumen  kepuasan  kerja  ini  disajikan  dengan  tujuan 

untuk memberikan informasi mengenai butir-butir yang dimasukkan setelah 

uji coba dan uji reliabilitas. Kisi-kisi kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 

III.5. 
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Tabel III.5 

Kisi-kisi Instrumen Variabel X2 

Kepuasan Kerja 
 
 

Variabel Dimensi Butir Uji Coba Butir Final 

+ - + - 
 

 
 
 

Kepuasan 

Kerja 

Pekerjaan 
itu sendiri 

1,9,13*,26 5,17,21,27,30,

33 

1,8,22 5,15,18,23,2
6, 28 

Gaji 2, 6,18 

25,31* 
10,15 2,6,16,21 9,13 

Supervisi 3,8*,19,22,24
,28,32 

11,14,34 3,17,19,20,24,
27 

10,12,29 

Rekan 
kerja 

4,7,12,16, 20*,23*,29 4,7,11,14 25 

 

 

Untuk mengisi instrumen variabel kepuasan kerja dengan menggunakan 

skala Likert, peneliti menyediakan alternatif jawaban dan nilai pada setiap 

butir pernyataan. Alternatif jawaban disesuaikan dengan skala Likert, yaitu: 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RR), Tidak Setuju (TS), Sangat 

Tidak Setuju (STS). Dan nilai dari jawaban responden diberi nilai 5 sampai 1 

untuk pertanyaan positif, dan 1 sampai 5 untuk pertanyaan negatif. Untuk 

lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel III.6 

Tabel III.6 
 

Skala Penilaian Untuk Variabel X2 
 

Kepuasan Kerja 
 

 

No. 
 

Pilihan Jawaban 
Pernyataan 

Positif 

Penyataan 

Negatif 

1 Sangat Setuju (SS) 5 1 

2 Setuju (S) 4 2 

3 Ragu-ragu (RR) 3 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 4 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 
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d. Validitas Instrumen Kepuasan Kerja 
 

Proses pengembangan instrumen variabel kepuasan kerja dimulai 

dengan menyusun instrumen berbentuk kuesioner model skala Likert 

sebanyak 34 pertanyaan yang  mengacu  pada dimensi-dimensi dari variabel 

kepuasan kerja seperti yang terdapat pada tabel III.6 yang kemudian disebut 

sebagai konsep instrumen untuk mengukur variabel kepuasan  kerja. 

Selanjutnya konsep instrumen yang telah peneliti susun diuji Validitas   

konstruknya,   yaitu   seberapa   jauh   butir-butir   instrumen tersebut telah 

mengukur dimensi-dimensi dari variabel kepuasan kerja. Setelah konsep 

instrumen disetujui, langkah selanjutnya adalah instrumen tersebut 

diujicobakan kepada karyawan PT Multi Integra yang telah ditentukan 

berjumlah 24 responden dengan sampel karywan pada bagian marketing. 

Proses validasi dilakukan peneliti dengan menganalisis data hasil uji 

coba instrumen yaitu Validitas butir dengan menggunakan koefisien antara  

skor  butir  dengan  skor  total  instrumen.  Rumusnya  adalah sebagai berikut:  

 11 

Keterangan: 

r it = Koefisien korelasi antara skor butir soal dengan skor total 

xi =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari xi 

xt =  Jumlah kuadrat deviasi skor dari xt 

                                                           
11 Djaali dan Pudji Muljono, Op.Cit. Hal 86. 
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Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rtabel = 0,404 

(untuk N= 24). Apabila rhitung> rtabel, maka pernyataan dianggap valid, dan 

sebaliknya jika rhitung< rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak valid 

dan didrop atau tidak digunakan.  

Setelah uji coba oleh peneliti, didapatkan hasil uji coba yaitu 5 butir 

pernyataan yang drop dan 29 pertanyaan yang valid. Selanjutnya butir-butir 

pernyataan yang dianggap valid dihitung menggunakan rumus Alpha 

Cronbach berikut ini12:  

 

 

 

Dimana: 

rii  =   Reliabilitas instrumen 

k    = Banyaknya butir pernyataan (yang valid) 

2

1S  =   Jumlah Varians butir 

St2  =   Varians total 

Instrumen final untuk mengukur kepuasan kerja. Varians butir itu 

sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 Xi
2 
Xi  2 13

Si 
2  
  n


      n

 

                                                           
12 Ibid. hal.89 

13 Nurgiyantoro, Burhan, Gunawan dan Marzuki. 2002. Statistik Terapan Untuk Penelitian ilmu-

ilmu Sosial, Gajah Mada University Press, Yogyakarta. hal.350. 
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Dimana :                                                        

Si
2           

= Simpangan baku  

n          = Jumlah populasi 

∑Xi
2      

= Jumlah kuadrat data Y 

∑Xi     = Jumlah data 

Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan, didapatkan hasil rii 

yaitu sebesar 0,977. Hal ini berarti koefisien reliabilitas tes termasuk kedalam 

katagori (0,8000-1,000), oleh karena itu instrument dinyatakan memiliki 

reliabilitas yang sangat tinggi. Sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen 

yang berjumlah 29 butir pertanyaan inilah yang akan digunakan sebagai 

instrument final untuk mengukur variabel kepuasan kerja. 

 

F. Teknik Analisis Data 

 
Teknik analisis data dengan menganalisis data, dilakukan astimasi 

parameter model regresi yang akan digunakan. Pengelolaan data dalam 

penelitian ini menggunakan program SPSS versi 23.0. adapun langkah- 

langkah dalam menganalisis data adalah sebagai berikut: 

 

1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah suatu data 

terdistribusi secara normal atau tidak. Syarat dalam analisis parametrik yaitu 

distribusi data harus normal. Pengujian menggunakan uji Kolmogorov-
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Smirnov untuk mengetahui apakah distribusi data pada tiap-tiap variabel 

normal atau tidak14. Kriteria pengambilan keputusan dengan uji statistik 

Kolmogrov-Smirnov yaitu: 

1. Jika signifikasi > 0,05 maka data berdistribusi normal 

2. Jika signifikasi < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal 

 

b. Uji Linearitas 

 
Regresi linear dibangun berdasarkan asumsi bahwa variabel- variabel 

yang dianalisis memiliki hubungan linear. Strategi untuk memverifikasi  

hubungan  linear  tersebut  dapat  dilakukan  dengan Anova. 

Kriteria pengambilan keputusan dengan uji Linearitas dengan Anova 

yaitu: 

1. Jika   deviation   from   linearity   >   0,05   maka   mempunyai 

hubungan linear 

2. Jika deviation from linearity < 0,05 maka tidak mempunyai 

hubungan linear 

 

2. Uji Asumsi Klasik 
 

a. Uji Heteroskedastisitas 
 

Menutut Duwi Priyatno, “Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana  

terjadi  ketidaksamaan  varian  dari  residual pada model regresi”.15 Model 

regresi yang baik  mensyaratkan  tidak adanya masalah heteroskedastisitas. 

                                                           
14 Duwi Priyanto, Analisis Korelasi, regresi, dan Multivariate dengan SPSS, (Yogyakarta: Gava 

Media, 2013), h. 56 
15 Ibid  h.6c 
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Untuk mendeteksi aada tidaknya heteroskedastisitas dapat menggunakan uji 

Glejser. 

Hipotesisi penelitiannya adalah: 

1. Ho : Varians resudual konstan (Homokedastisitas) 

2. Ha : Varians residual tidak konstan (Heteroskedastisitas) 

Kriteria pengambilan keputuasan dengan uji statistik yaitu: 

1. Jika sigifikansi > 0,05 maka Ho diterima artinya tidak terjadi 

Heteroskedatisitas 

2. Jika  signifikansi  <  0,05  maka  Ho  ditolak  artinya  terjadi 

Heteroskedastisitas 

 

3. Uji Koefisien Jalur (Path Analysis) 

 
Menurut Robert D. Retherford dalam riset bisnis dengan analisi jalur 

SPSS. “analisis jalur adalah suatu teknik menganalisis hubungan sebab akibat 

yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi 

bergantung, tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung”.16 

Pendapat lain menurut Sugiyono, analisis jalur (Path Analysis) merupakan 

pengembangan dari analisis regresi, sehingga dapat dikatakan sebagai bentuk 

khusus dari jalur (regression is special case of path analysis).17  

Danang   Sunyoto   menyatakan   bahwa   asumsi   analisis   jalur 

mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitu: 

a. Model regresi harus layak. Kelayakan ini diketahui jika angka 

signifikansi pada ANOVA sebesar <0,05 

                                                           
16 Danang Sunyoto, Riset Bisnis dengan Analisis Jalur SPSS. (Yogyakarta: Gava Media, 2011), h.1 

17 Sugiyono, Op.Cit., h.297 
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b. Predictor yang digunakan sebagai variabel bebas harus layak. 

Kelayakan ini diketahui jika angka Standard Error of Estimate < 

Standard Deviation 

c. Koefisien regresi harus signifikan. Pengujian dilakukan dengan Uji 

T. Koefisien regresi signifikansi jika thitung > ttabel 

d. Tidak  boleh  terjadi  multikorelinearitas,  artinya  tidak  boleh 

terjadi  korelasi  yang  sangat  tinggi  atau sangat  rendah  antar 

variabel bebas 

e. Tidak  terjadi otokorelasi. Terjadi otokorelasi jika angka Dubin 

dan Watson sebesar <1 dan >3.18 

  
Menurut Riduwan dan Engkos Achmad Kuncoro langkah-langkah 

menguji analisis jalur (path analysis) sebagai berikut: 

a. Merumuskan hipotesisi dan persamaan struktural: 

Y = ρyx1x1 + ρyx1x2 + ρy ε2 dan R
2
yx2x1 

Dimana X2 = ρx2x1 X1 + ρx2 ε2 dan R
2
x2x1 

b. Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan) 

Uji secara keseluruhan  hipotets statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : ρyx1 = ρyx2 = .........= ρyxk = 0 

Ha : ρyx1 = ρyx2 = .........= ρyxk ≠ 0 

 

 

 

 

                                                           
18 Danang Sunyoto, Op. Cit., h.4 
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Kaidah pengujian signifikansi (Program SPSS) 

 
1. Jika 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai Sig atau [0,05≤Sig], 

maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

2. Jika 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai  Sig   atau 

[0,05≥Sig], maka Ho ditolak dan ha diterima, artinya signifikan. 

c. Menghitung koefisien jalur secara individu 

1. Ho  :  ρyx1  =  0  (X1  tidak  berpengaruh  secara  signifikan 

terhadap Y) 

Ha : ρyx1  > 0 (X1 berpengaruh secara signifikan terhadap Y) 

2. Ho : ρyx2 = 0 (X2 tidak berpengaruh secara siginifikan terhadap 

Y) 

Ha : ρyx2  > 0 (X2 berpengaruh secara signifikan terhadap Y) 

Selanjutnya   untuk   mengetahui   signifikansi   analisis   jalur 

bandingkan   antara   0,05   dengan   nilai   Sig   dengan   dasar 

pengambilan keputusan sebagai berikut: 

1. Jika 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai Sig atau [0,05≤Sig], 

maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

2. Jika 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai Sig atau 

[0,05≥Sig], maka Ho ditolak dan ha diterima, artinya signifikan. 
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1. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen secara serentak terhadap  variabel  

dependen,  apakah  pengaruhnya  signifikan  atau tidak. 

Hipotesisi penelitiannya: 

1. H0 : ρyx1 = ρyx2 = 0 

Artinya variabel X1  dan X2 secara serentak tidak berpengaruh 

terhadap variabel Y. 

2. Ha : ρyx1 ≠ ρyx2 ≠ 0 

Artinya   variabel   X1    dan   X2   secara   serentak   berpengaruh 

terhadap Y. 

Kriteria pengambilan keputusan, yaitu: 

1. F hitung ≤ F tabel, jadi H0 diterima 

2. F hitung > F tabel, jadi H0 ditolak19 

 

b. Uji t 

Uji t untuk mengetahui  pengaruh variabel independen secara parsial 

terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 

Hipotesis penelitiannya: 

1. H0 : ρyx 1 = 0 

Artinya variabel X1 tidak berpengaruh terhadap Y. 

                                                           
19 Duwi Priyanto, Loc. Cit, h. 48-49 
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2. H0 : ρyx 2 = 0 

Artinya variabel X2 tidak berpengaruh terhadap Y. 

3. Ha : ρyx 1 ≠ 0 

Artinya variabel X1  berpengaruh terhadap Y. 

4. Ha : ρyx 2 ≠ 0 

Artinya variabel X2  berpengaruh terhadap Y. 

 

Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu: 

1. t hitung ≤ t tabel, jadi H0 diterima 

2. t hitung > t tabel, jadi H0 ditolak20 

                                                           
20 Ibid, h. 50-51 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Data 

Deskripsi data penelitian dimaksudkan untuk memberikan gambaran 

umum mengenai penyebaran atau distribusi data. Terdapat tiga variabel yaitu 

turnover intention adalah variabel Y, job insecurity adalah variabel X1, dan 

kepuasan kerja adalah variabel X2. 

1. Turnover Intention 

Data turnover intention diperoleh melalui pengisian instrumen 

penelitian dengan kuesioner yang berisi 19 butir pernyataan oleh 89 

responden. Berdasarkan perhitungan, diperoleh skor tertinggi sebesar 90 dan 

skor terendah sebesar 42, dengan skor rata-rata sebesar 67,57, skor varians 

sebesar 129,316 dan simpangan baku sebesar 11,372. 

Distribusi data turnover intention dapat dilihat di bawah ini, dimana 

rentang skor (R) adalah 48, banyaknya kelas interval (K) adalah 7, dan 

panjang kelas interval (R/K) adalah 7. Data selengkapnya tentang turnover 

intention dapat dilihat pada tabel IV.1 distribusi frekuensi sebagai berikut: 
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Tabel IV.1 

Distribusi Frekuensi Variabel Y (Turnover Intention) 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

42 – 48 41,5 48,5 5 5,6% 

49 – 55 48,5 55,5 10 11,2% 

56 – 62 55,5 62,5 14 15,7% 

63 – 69 62,5 69,5 20 22,5% 

70 – 76 69,5 76,5 19 21,3% 

77 – 83 76,5 83,5 14 15,7% 

84 – 90 83,5 90,5 7 7,9% 

Jumlah 

  

89 100% 

 

Dari tabel distribusi frekuensi variabel turnover intention (Y) di atas, 

maka dapat dilihat grafik histogram turnover intention sebagai berikut: 
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Gambar IV.1 

Grafik Histogram Variabel Y (Turnover Intention) 

 

Berdasarkan gambar IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel turnover intention yaitu 20 terletak pada interval kelas keempat 

yakni pada rentang 63-69 dengan frekuensi relatif sebesar 22,5%. Frekuensi 

terendahnya adalah 5 yaitu terletak pada interval kelas pertama yakni pada 

rentang 42-48 dengan frekuensi sebesar 5,6%. 

Kemudian data turnover intention berdasarkan rata-rata indikator 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.2 

Rata-Rata Hitung Skor IndikatorVariabel Turnover Intention 

No

. 
Indikator Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 

Keinginan 
meninggalkan 
organisasi 

1 332 

2228 7 318,29 50,22% 

4 323 

5 330 

16 313 

19 308 

12 303 

11 319 

2 

Mencari 

alternatif 

pekerjaan lain 

6 315 

3786 12 315,50 49,78% 

8 324 

17 290 

10 319 

15 322 

18 307 

2 337 

3 324 

7 320 

9 305 

13 315 

14 308 

Jumlah  
  

6014 19 
 

100% 

 

Berdasarkan perhitungan indikator yang dominan dari turnover 

intention (variabel Y), dinyatakan bahwa indikator Keinginan meninggalkan 

organisasi memperoleh skor tertinggi sebesar 50,22% dari indikator lainnya, 

dan indikator Mencari alternatif pekerjaan lain memperoleh skor terendah 

sebesar 49,78% dari indikator lainnya. 

Kemudian data turnover intention berdasarkan rata-rata indikator 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.3 

Rata-Rata Hitung Skor Sub Indikator Variabel Turnover Intention 

No. Indikator 
Sub 

Indikator 
Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 

Keinginan 

meninggalk

an 

organisasi 

Secara 

sadar 

1 332 

1606 5 
321,2

0 
25,43% 

4 323 

5 330 

16 313 

19 308 

Disengaja 
12 303 

622 2 
311,0

0 
24,62% 

11 319 

2 

Mencari 

alternatif 

pekerjaan 

lain 

Mengumpul

kan 

informasi 

6 315 

1877 6 
312,8

3 
24,77% 

8 324 

17 290 

10 319 

15 322 

18 307 

Mencari 

pekerjaan 

yang lebih 

baik 

2 337 

1909 6 
318,1

7 
25,19% 

3 324 

7 320 

9 305 

13 315 

14 308 

Jumlah 
  

6014 19 
 

100% 

 

Berdasarkan rata-rata hitung skor di atas, dapat diketahui sub indikator 

turnover intention yang paling tinggi adalah sub indikator secara sadar 

sebesar 25,43%. Sedangkan sub indikator turnover intention yang paling 

rendah yaitu sub indikator disengaja sebesar 24,62%.  
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2. Job Insecurity 

Data job insecurity diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian 

dengan kuesioner yang berisi 17 butir pernyataan oleh 89 responden. 

Berdasarkan perhitungan, diperoleh skor tertinggi sebesar 78 dan skor 

terendah sebesar 30, dengan skor rata-rata sebesar 54,31, skor varians sebesar 

102,741 dan simpangan baku sebesar 10,136. 

Distribusi data job insecurity dapat dilihat di bawah ini, dimana 

rentang skor (R) adalah 48, banyaknya kelas interval (K) adalah 7, dan 

panjang kelas interval (R/K) adalah 7. Data selengkapnya tentang job 

insecurity dapat dilihat pada tabel IV.4 distribusi frekuensi sebagai berikut: 

Tabel IV.4 

Distribusi Frekuensi Variabel X1 (Job insecurity) 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

30 – 36 29,5 36,5 4 4,5% 

37 – 43 36,5 43,5 8 9,0% 

44 – 50 43,5 50,5 18 20,2% 

51 – 57 50,5 57,5 27 30,3% 

58 – 64 57,5 64,5 18 20,2% 

65 – 71 64,5 71,5 9 10,1% 

72 – 78 71,5 78,5 5 5,6% 

Jumlah 

  

89 100% 
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Dari tabel distribusi frekuensi variabel job insecurity (X1) di atas, 

maka dapat dilihat grafik histogram job insecurity sebagai berikut: 

Gambar IV.2 

Grafik Histogram Variabel X1 (Job insecurity) 

 

Berdasarkan gambar IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel job insecurity yaitu 27 terletak pada interval kelas keempat yakni 

pada rentang 51–57 dengan frekuensi relatif sebesar 30,3%. Frekuensi 

terendahnya adalah 4 yaitu terletak pada interval kelas pertama yakni pada 

rentang 30-36 dengan frekuensi sebesar 4,5%. 

Kemudian data job insecurity berdasarkan rata-rata indikator dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.5 

Rata-Rata Hitung Skor Indikator Variabel Job insecurity 

No

. 
Indikator Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 
Kondisi 

Psikologis 

2 344 

2472 8 309,00 54,07% 

14 280 

10 256 

3 320 

6 312 

8 310 

17 313 

5 337 

2 Ancaman   

1 307 

2362 9 262,44 45,93% 

4 307 

7 285 

11 265 

12 278 

15 217 

16 248 

9 244 

13 211 

Jumlah  4834 17 
 

100% 

 

Berdasarkan perhitungan indikator yang dominan dari job insecurity 

(variabel X1), dinyatakan bahwa indikator Kondisi Psikologis memperoleh 

skor tertinggi sebesar 54,07% dari indikator lainnya, dan indikator Ancaman 

memperoleh skor terendah sebesar 45,93% dari indikator lainnya. 

Kemudian data job insecurity berdasarkan rata-rata indikator dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.6 

Rata-Rata Hitung Skor Sub Indikator Variabel Job insecurity 

No

. 
Indikator Sub Indikator Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 
Kondisi 

Psikologis 

Rasa tidak 

aman 

2 344 

880 3 
293,3

3 
33,56% 14 280 

10 256 

Khawatir Akan 

Kelangsungan 

Pekerjaannya 

3 320 

1592 5 
318,4

0 
36,42% 

6 312 

8 310 

17 313 

5 337 

2 Ancaman 

Kehilangan 

Pekerjaan 

Secara Paksa 

1 307 

2362 9 
262,4

4 
30,02% 

4 307 

7 285 

11 265 

12 278 

15 217 

16 248 

9 244 

13 211 

Jumlah 
  

4834 17 
 

100% 

 

Berdasarkan rata-rata hitung skor di atas, dapat diketahui sub indikator 

job insecurity yang paling tinggi adalah sub indikator Khawatir Akan 

Kelangsungan Pekerjaannya yaitu sebesar 36,42%. Sedangkan sub indikator 

job insecurity yang paling rendah yaitu sub indikator Kehilangan Pekerjaan 

Secara Paksa yaitu sebesar 30,02%. 
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3. Kepuasan Kerja 

Data kepuasan kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian 

dengan kuesioner yang berisi 29 butir pernyataan oleh 89 responden. 

Berdasarkan perhitungan, diperoleh skor tertinggi sebesar 89 dan skor 

terendah sebesar 41, dengan skor rata-rata sebesar 63,49, skor varians sebesar 

103,003 dan simpangan baku sebesar 10,149. 

Distribusi data kepuasan kerja dapat dilihat di bawah ini, dimana 

rentang skor (R) adalah 48, banyaknya kelas interval (K) adalah 7, dan 

panjang kelas interval (R/K) adalah 7. Data selengkapnya tentang kepuasan 

kerja dapat dilihat pada tabel IV.7 distribusi frekuensi sebagai berikut: 

Tabel IV.7 

Distribusi Frekuensi Variabel X2 (Kepuasan kerja) 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

41 – 47 40,5 47,5 6 6,7% 

48 – 54 47,5 54,5 10 11,2% 

55 – 61 54,5 61,5 22 24,7% 

62 – 68 61,5 68,5 24 27,0% 

69 – 75 68,5 75,5 16 18,0% 

76 – 82 75,5 82,5 6 6,7% 

83 – 89 82,5 89,5 5 5,6% 

Jumlah 

  

89 100% 
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Dari tabel distribusi frekuensi variabel kepuasan kerja (X2) di atas, 

maka dapat dilihat grafik histogram kepuasan kerja sebagai berikut: 

 Gambar IV.3 

Grafik Histogram Variabel X2 (Kepuasan kerja) 

 

Berdasarkan gambar IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel kepuasan kerja yaitu 24 terletak pada interval kelas keempat yakni 

pada rentang 62-68 dengan frekuensi relatif sebesar 27.0%. Frekuensi 

terendahnya adalah 5 yaitu terletak pada interval kelas ketujuh yakni pada 

rentang 83-89 dengan frekuensi sebesar 5.6%. Kemudian data kepuasan kerja 

berdasarkan rata-rata indikator dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.8 

Rata-Rata Hitung Skor Dimensi Variabel Kepuasan kerja 

No. Dimensi Item Skor 
Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 
Pekerjaan 

itu sendiri 

1 173 

1772 9 196,89 25,23% 

8 193 

22 220 

5 195 

15 213 

18 187 

23 188 

26 199 

28 204 

2 Gaji 

2 176 

1134 6 189,00 24,22% 

9 185 

21 193 

6 191 

13 212 

16 177 

3 Supervisi 

3 180 

1737 9 193,00 24,73% 

17 201 

20 185 

27 181 

10 188 

12 210 

19 201 

24 194 

29 197 

4 
Rekan 

kerja 

4 192 

1008 5 201,60 25,83% 

7 206 

11 209 

14 197 

25 204 

Jumlah  
  

5651 29 
 

100% 

 

Berdasarkan perhitungan dimensi yang dominan dari kepuasan kerja 

(variabel X2), dinyatakan bahwa dimensi rekan kerja memperoleh skor 
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tertinggi sebesar 25,83%, dan dimensi gaji memperoleh skor terendah sebesar 

24,22%. 

 

B. Analisis Data 

1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Sebelum Hipotesis diuji kebenarannya, terlebih dahulu dilakukan 

pengujian persyaratan, antara lain mengenai normalitas sampel. Uji 

normalitas digunakam untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi 

normal atau tidak. Untuk mendeteksi apakah model yang digunakan memiliki 

distribusi normal atau tidak dalam program SPSS versi 23.0 yaitu dengan 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. 

Pengujian normalitas pada penelitian ini menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov dengan tingkat signifikansi (α) = 5% atau 0,05. Kriteria 

pengambilan keputusannya yaitu jika signifikansi > 0,05 maka data 

berdistribusi normal, dan jika signifikansi < 0,05 maka data tidak 

berdistribusi normal. Hasil output perhitungan uji normalitas Kolmogorov-

Smirnov data Turnover Intention (Y), Job insecurity (X1), dan Kepuasan kerja 

(X2) menggunakan program SPSS adalah sebagai berikut: 
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Tabel IV.10 

Uji Normalitas Data 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Turnover Intention .037 89 .200* .987 89 .546 

Job Insecurity .049 89 .200* .993 89 .905 

Kepuasan kerja .042 89 .200* .993 89 .899 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui signifikansi 

Turnover Intention bernilai 0,200, signifikansi Job insecurity 0,200, 

signifikansi Kepuasan kerja 0,200. Karena semua data memiliki signifikansi 

> 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 

Selain menggunakan Kolmogorov-Smirnov, uji normalitas juga dapat 

dilihat melalui Normal Probability Plot. Berikut hasil output berupa plot uji 

normalitas menggunakan program SPSS 23.0 adalah sebagai berikut: 

Gambar IV.4 

Uji Normalitas Probability Plot 
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Dari gambar di  atas dapat diketahui data menyebar disekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan data 

berdistribusi normal dan model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 

 

b. Uji Linearitas 

Pengujian linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 

memiliki hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji Linearitas 

dapat dilihat dari hasil output Test of Linearity pada taraf signifikansi 0,05 

pada SPSS 23.0. 

Tabel IV.11 

Uji Linearitas Variabel X1 (Job insecurity) 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Turnover Intentions 

* Job Insecurity 

Between 

Groups 

(Combined) 7770.942 44 176.612 2.153 .006 

Linearity 4710.451 1 4710.451 57.431 .000 

Deviation from 

Linearity 
3060.491 43 71.174 .868 .678 

Within Groups 3608.833 44 82.019   

Total 11379.775 88    

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai Deviation 

from Linearity sebesar 0,678 lebih besar dari signifikansi 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel job insecurity dengan turnover intention 

memiliki hubungan yang linear. 
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Tabel IV.12 

Uji Linearitas Variabel X2 (Kepuasan kerja) 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Turnover Intentions 

* Kepuasan Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 7691.942 41 187.608 2.391 .002 

Linearity 4370.702 1 4370.702 55.703 .000 

Deviation from 

Linearity 
3321.240 40 83.031 1.058 .423 

Within Groups 3687.833 47 78.465   

Total 11379.775 88    

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai Deviation 

from Linearity sebesar 0,423 lebih besar dari signifikansi 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja dengan turnover intention 

memiliki hubungan yang linear. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah heteroskedastisitas. 

Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 

menggunakan uji Glejser.Uji Glejser  dapat dilihat pada tabel IV.14. 
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Tabel IV.13 

Uji Glejser 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.775 5.445  .693 .490 

Job Insecurity -.012 .054 -.026 -.218 .828 

Kepuasan kerja .045 .054 .100 .834 .406 

a. Dependent Variable: RES2 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signfikansi job insecurity 

sebesar 0,828 dan nilai signifikansi kepuasan kerja sebesar 0,406. Karena 

nilai signifikansi > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi 

tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 

 

3. Menghitung Koefisien Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur adalah suatu teknik menganalisis hubungan sebab akibat 

yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi 

variabel bergantung, tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak 

langsung. 
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Tabel IV.14 

Koefisien Jalur 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 69.259 9.036  7.665 .000 

Job Insecurity .516 .090 .460 5.731 .000 

Kepuasan Kerja -.468 .090 -.417 -5.204 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

 

Nilai-nilai koefisien dapat dilihat pada kolom Standardizied 

Coefficients Beta, sehingga dapat diperoleh persamaan sebagai berikut: 

Ŷ = 0,460 X1 + (-0,417) X2+ ρyε2 

Diagram jalur (path analysis) dan persamaan struktur antara job 

insecurity dan kepuasan kerja dengan turnover intention sebagai berikut: 

 

Gambar IV.5 

Hubungan Jalur X1 dan X2 Terhadap Y 

X1 

X2 

Y 

ρx2x1 

ρx2ε1 

 

ρyx1 

 

ρyx2 

 

ρyε2 
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Sehingga didapat persamaan struktur sebagai berikut: 

Struktur: Y = ρyx1X1 + ρyx1X2 + ρy ε2 dan R2yx2x1 

Dimana X2 = ρx2x1 X1 + ρx2 ε2 dan R2x2x1 

 

a. Menguji Koefisien Jalur Secara Simultan (Keseluruhan) 

Uji secara keseluruhan ditunjukkan oleh tabel ANOVA. Hipotesis 

statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : ρyx1 = ρyx2 = .........= ρyxk = 0 

Ha : ρyx1 = ρyx2 = .........= ρyxk ≠ 0 

Kaidah pengujian signifikansi (Program SPSS) 

1. Jika 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai Sig atau [0,05≤Sig], maka Ho 

diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

2. Jika 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai Sig  atau [0,05≥Sig], maka 

Ho ditolak dan ha diterima, artinya signifikan. 

Tabel IV.15 

Tabel ANOVA 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6307.583 2 3153.791 53.473 .000b 

Residual 5072.192 86 58.979   

Total 11379.775 88    

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 
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Tabel IV.16 

Tabel Summary X1 dan X2 Terhadap Y 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .744a .554 .544 7.680 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 

 

Dari hasil perhitungan uji analisis jalur diketahui nilai yx1= 

0,460dan yx2= -0,417 maka H0 ditolak dan Ha diterima karena Ha : ρyx1 ≠ 

ρyx2 ≠ 0. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variable job insecurity dan 

kepuasan kerja secara serentak berpengaruh terhadap turnover intention. 

Berdasarkan Tabel Anova diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. 

Karena nilai Sig (0,000) < 0,05 maka keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha 

diterima, artinya job insecurity dan kepuasan kerja berkontribusi secara 

signifikan terhadap turnover intention. 

Berdasarkan Tabel Model Summary, dapat diketahui besarnya 

koefisien determinan Rsquare atau R2yx2x1 = 0,554 = 55,4% dan besarnya 

pengaruh variabel lain ρyε2 = = = = 

0,6682= 0,446 = 44,6%. 

 

b. Pengujian Secara Individual 

1. Job insecurity (X1) dengan Turnover Intention (Y) 

Hipotesisi penelitian: 

a. Ho : ρyx1 = 0 (X1 tidak terdapat pengaruh positif terhadap Y) 
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b. Ha : ρyx1  > 0  (X1 terdapat pengaruh positif terhadap Y) 

Pengambilan keputusan: 

a. Jika 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai Sig atau [0,05≤Sig], 

maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

b. Jika 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai Sig  atau [0,05≥Sig], 

maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan. 

Tabel IV.17 

Coefficients Regresi Variabel X1 dan X2 Terhadap Y 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 69.259 9.036  7.665 .000 

Job Insecurity .516 .090 .460 5.731 .000 

Kepuasan Kerja -.468 .090 -.417 -5.204 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

Dari tabel di atas, didapat ρyx1 nilai sebesar 5.731. Hal ini 

menyebabkan ρyx1 > 0 (job insecurity terdapat pengaruh positif terhadap 

turnover intention) dan nilai signifikansi 0,000 maka nilai Sig (0,000) < 0,05 

maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya koefisien analisis jalur adalah 

signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap turnover intention. 
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2. Kepuasan kerja (X2) dengan Turnover Intention (Y) 

Hipotesisi penelitian: 

a. Ho : ρyx1 = 0 (X2 tidak terdapat pengaruh negatif terhadap Y) 

b. Ha : ρyx1  < 0 (X2 terdapat pengaruh negatif terhadap Y) 

Pengambilan keputusan: 

a. Jika 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai Sig atau [0,05≤Sig], 

maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

b. Jika 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai Sig  atau [0,05≥Sig], 

maka Ho ditolak dan ha diterima, artinya signifikan. 

 

Dari tabel IV.17, didapat ρyx2 nilai sebesar -5.204. Hal ini 

menyebabkan ρyx1 > 0 (kepuasan kerja terdapat pengaruh negatif terhadap 

turnover intention) dan nilai signifikansi 0,000 maka nilai Sig (0,000) < 0,05 

maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya koefisien analisis jalur adalah 

signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap turnover intention. 
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Tabel IV.18 

Correlations Variabel X1, X2, danY 

Correlations 

 
Turnover 

Intentions Job Insecurity Kepuasan Kerja 

Pearson Correlation Turnover Intentions 1.000 .643 -.620 

Job Insecurity .643 1.000 -.441 

Kepuasan Kerja -.620 -.441 1.000 

Sig. (1-tailed) Turnover Intentions . .000 .000 

Job Insecurity .000 . .000 

Kepuasan Kerja .000 .000 . 

N Turnover Intentions 89 89 89 

Job Insecurity 89 89 89 

Kepuasan Kerja 89 89 89 

 

Dari tabel IV.18 di atas menunjukkan arah hubungan adalah negatif, 

berarti semakin tinggi nilai job insecurity akan semakin rendah kepuasan 

kerja. Dari hasil analisis korelasi didapat job insecurity dan kepuasan kerja 

sebesar -0.441. 

Tabel IV.19 

Tabel Summary Variabel X1 terhadap X2 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .744a .554 .544 7.680 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 
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Berdasarkan Tabel Model Summary, dapat diketahui besarnya 

koefisien determinan Rsquare atau R2yx2x1 = 0,554 = 55,4% dan besarnya 

pengaruh variabel lain ρyε2 = = = = 

0,6682= 0,446 = 44,6%. 

Agar lebih memahami mengenai koefisien jalur dapat dilihat pada 

tabel berikut ini: 

 

Tabel IV.20 

Rangkuman Hasil Koefisien Jalur 

Pengaruh Antar 

Variabel 

Koefisien 

Jalur 

(Beta) 

Hasil 

Pengujian 

Koefisien 

Determinan 

atau Rsquare 

Koefisien 

Variabel 

lain (sisa) 

Dependen  : Turnover Intention 

Independent : Job insecurity dan Kepuasan 

kerja 

R2yx2x1 ρyx1x2 

X1         Y 0,460 Ho ditolak 0,554 0,6682 

=0,446 X2      Y -0,417 Ho ditolak 

Dependent    : Kepuasan kerja  

Independent : Job insecurity 

R2x2x1 Ρx2x1 

X1         X2 

(Pearson 

Correlation) 

-0,441 Ho ditolak 0,194 0,8982 

=0,806 
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Maka dari tabel diatas dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV.6 

Koefisien Hubungan Jalur X1 dan X2 Terhadap Y 

 

Sehingga didapatkan persamaan struktur sebagai berikut: 

Struktur: Y = 0,460 X1 + (-0,417 )X2 + 0,668 ε2 dan R²x2x1= 0,554 

Dimana X2 = (-0,441) X1 + 0,898 ε1 dan R²x2x1= 0,194 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur struktur tersebut, maka 

memberikan insformasi secara objektif sebagai berikut: 

1) Besarnya pengaruh job insecurity (X1) yang secara langsung 

mempengaruhi turnover intentions (Y) adalah 0,4602 = 0,212 atau 21,2% 

2) Besarnya pengaruh kepuasan kerja (X2) yang secara langsung 

mempengaruhi turnover intentions (Y) adalah -0,4172 = 0,174 atau 17,4% 

3) Besarnya pengaruh job insecurity (X1) terhadap turnover intentions (Y) 

dengan dimoderatori oleh kepuasan kerja (X2) sebesar x1x2 . yx2 = -

0,441 x -0,417 = 0,184 atau 18,4%. 

4) Dengan demikian pengaruh total job insecurity (X1) terhadap turnover 

intention (Y) adalah yx1 + (x1x2 .yx2)= 0,460 + (-0,441 x -0,417) = 

0,644 atau 64,4%. 

X1 

X2 

Y 

-0,441 

0,898 

0,460 

-0,417 

0,668 
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Untuk lebih jelasnya mengenai koefisien jalur tersebut dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini. 

Tabel IV.21 

Analisis Jalur 

Variabel Koefisien Jalur 
Pengaruh Y 

Total 
Langsung Tidak Langsung melalui X2 

X1 0,460 0,212   

X2 -0,417 0,174 0,184 0,644 

1 0,898    

2 0,668    

 

4. Uji Hipotesis  

a. Uji F 

Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu digunakan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara serentak terhadap 

variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 

Hipotesisi penelitiannya: 

1. H0 : ρyx1 = ρyx2 = 0 

Artinya variabel X1  dan X2 secara serentak tidak berpengaruh 

terhadap variabel Y. 

2. Ha : ρyx1 ≠ ρyx2 ≠ 0 

Artinya   variabel   X1    dan   X2   secara   serentak   berpengaruh 

terhadap Y. 
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Kriteria pengambilan keputusan, yaitu: 

1. F hitung ≤ F tabel, jadi H0 diterima 

2. F hitung > F tabel, jadi H0 ditolak 

Dari hasil perhitungan uji analisis jalur diketahui nilai yx1= 

0,460dan yx2= -0,417 maka H0 ditolak dan Ha diterima karena Ha : ρyx1 

≠ ρyx2 ≠ 0. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variable job insecurity dan 

kepuasan kerja secara serentak berpengaruh terhadap turnover intention. 

Di bawah ini disajikan hasil perhitungan Uji F dengan 

menggunakan program SPSS, yaitu sebagai berikut: 

Tabel IV.22 

Tabel ANOVA 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6307.583 2 3153.791 53.473 .000b 

Residual 5072.192 86 58.979   

Total 11379.775 88    

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 

 

Berdasarkan tabel ANOVA di atas, Fhitumg sebesar 53,473. 

Sedangkan besar Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik pada signifikansi 

0,05 df1=k-1 atau 3-1=2, dan df2=n-k-1 atau 89-2-1=86. Didapat Ftabel 

adalah 3,15. 
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Dapat diketahui Fhitung (53,473) > Ftabel (3,15), artinya Ho ditolak, 

sehingga dapat disimpulkan job insecurity dan kepuasan kerja secara 

serentak berpengaruh terhadap turnover intention. 

 

b. Uji t 

Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial 

terhadap varianel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 

Hipotesis penelitiannya: 

1. H0 : ρyx 1 = 0 

Artinya variabel X1 tidak berpengaruh terhadap Y. 

2. H0 : ρyx 2 = 0 

Artinya variabel X2 tidak berpengaruh terhadap Y. 

3. Ha : ρyx 1 ≠ 0 

Artinya variabel X1  berpengaruh terhadap Y. 

4. Ha : ρyx 2 ≠ 0 

Artinya variabel X2  berpengaruh terhadap Y. 

Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu: 

1. t hitung ≤ t tabel, jadi H0 diterima 

2. t hitung > t tabel, jadi H0 ditolak 
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Tabel IV.23 

Koefisien Regresi Linear 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 69.259 9.036  7.665 .000 

Job Insecurity .516 .090 .460 5.731 .000 

Kepuasan Kerja -.468 .090 -.417 -5.204 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

Berdasarkan table diatas diketahui bahwa nilai yx1= 0,460 atau 

yx1=0 sehingga variable job insecurity berpengaruh terhadap turnover 

intentiondan yx2≠-0,417 atau yx2≠0 sehingga variable kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention. 

Uji t dapat dilihat dalam tabel koefisien regresi linear di atas, 

berdasarkan hasil output tersebut diperoleh thitung dari job insecurity sebesar 

5,731 dan ttabel  dapat dicari pada tabel statistik pada signifikansi 0,05 dengan 

df=n-k-1 atau 89-2-1=86, maka didapat ttabel sebesar 1,664. 

Dapat diketahui bahwa thitung dari job insecurity (5,731) > ttabel 1,664 

maka Ho ditolak, kesimpulannya adalah job insecurity memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap turnover intention. 

Selain itu berdasarkan output di atas, dapat diketahui bahwa thitung dari 

kepuasan kerja (-5,204) < ttabel 1,664 maka Ho ditolak, kesimpulannya 

adalah kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap 

turnover intention. 
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C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian path analysis, pengaruh job insecurity 

(X1) yang secara langsung mempengaruhi turnover intention (Y) adalah 

0,4602 = 0,212 atau 21,2%. Selain itu pengaruh kepuasan kerja (X2) yang 

secara langsug mempengaruhi turnover intention (Y) adalah -0,4172 = 0,174 

atau 17,4%. Sedangkan pengaruh job insecurity (X1) terhadap turnover 

intention (Y) dimoderatori oleh kepuasan kerja (X2) sebesar x1x2 . yx2 =   -

0,441 x -0,417 = 0,184 atau 18,4%. Dengan demikian pengaruh total job 

insecurity (X1) terhadap turnover intention (Y) adalah yx1 + (x1x2 .yx2)= 

0,460 + (-0,441 x -0,417) = 0,644 atau 64,4%. 

Berdasarkan uji hipotesis variabel job insecurity dan variabel 

kepuasan kerja secara serentak memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention, terlihat dari Fhitung(53,473) > Ftabel(3,15). Secara parsial variabel job 

insecurity memiliki thitung = 5,731 dan kepuasan kerja memiliki thitung = -5,204 

dengan ttabel1,664 sehingga untuk job insecurity thitung>ttabel, jadi job insecurity 

berpengaruh positif terhadap turnover intention sedangkan untuk kepuasan 

kerja thitung<ttabel jadi kepuasan kerja berpengaruh negative terhadap turnover 

intention. Keduanya secara terpisah menyatakan signifikansinya (thitung>ttabel) 

artinya variabel job insecurity dan variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel turnover intention. 

Berdasarkan perhitungan sub indikator yang dominan dari turnover 

intention (variabel Y), dinyatakan bahwa sub indikator secara sadar pada 

indikator keinginan meninggalkan organisasi memperoleh skor tertinggi 
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sebesar 25,43% dari sub indikator lainnya, dan sub indikator disengaja pada 

indikator keinginan meninggalkan organisasi memperoleh skor terendah 

24,62% dari sub indikator lainnya. 

Berdasarkan perhitungan sub indikator yang dominan dari job 

insecurity (variabel X1), dinyatakan bahwa sub indikator khawatir akan 

kelangsungan pekerjaannya pada indikator kondisi psikologis memperoleh 

skor tertinggi sebesar 36,42% dari sub indikator lainnya, dan sub indikator 

kehilangan pekerjaan secara paksa pada indikator ancaman memperoleh skor 

terendah sebesar 30,02% dari sub indikator lainnya. 

Berdasarkan perhitungan sub indikator yang dominan dari kepuasan 

kerja (variabel X2), dinyatakan bahwa dimensi rekan kerja memperoleh skor 

tertinggi sebesar 25,83% dari dimensi lainnya. Sedangkan dimensi gaji  

memperoleh skor terendah sebesar 24,22% dari dimensi lainnya. 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka dapat 

diinterpretasikan bahwa job insecurity dan kepuasan kerja mempengaruhi 

turnover intention, serta job insecurity juga mempengaruhi kepuasan kerja. 

Dengan kata lain semakin tinggi job insecurity maka semakin rendah pula 

kepuasan kerja yang pada akhirnya akan mempengaruhi turnover intention 

sehingga turnover intention karyawan akan meningkat. Demikian pula 

sebaliknya, semakin rendah job insecurity maka kepuasan kerja akan menjadi 

tinggi sehingga turnover intention semakin menurun. 
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D. Keterbatasan Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari adanya keterbatasan yang 

dialami sehingga tidak menutup kemungkinan untuk dilakukan penelitian 

lanjutan. Hal ini disebabkan karena peneliti menyadari bahwa masih banyak 

kelemahan atau kekurangan dalam penelitian ini, diantaranya adalah sebagai 

berikut: 

1. Keterbatasan waktu dan biaya dalam menyelesaikan penelitian ini 

membuat peneliti tidak melakukan penelitian secara mendalam. 

2. Variabel terikat, yaitu turnover intention, tidak selalu hanya dipengaruhi 

oleh job insecurity dan kepuasan kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. 

3. Hasil penelitian tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan di perusahaan-

perusahaan lain, karena setiap respondennya memiliki karakteristik dan 

keinginan yang berbeda. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI,  DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian tentang Pengaruh Job Insecurity dan 

Kepuasan kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Multi Integra 

dan pengolahan data statistik yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya 

maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Berdasarkan pengujian hipotesis maka dapat disimpulkan bahwa: 

a. Dapat diketahui bahwa thitung dari Job insecurity (5,731) > ttabel (1,664) 

maka Ho ditolak, kesimpulannya adalah Job insecurity memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap turnover intention. 

b. Dapat diketahui bahwa thitung dari Kepuasan kerja (-5,204) < ttabel (1,664) 

maka Ho ditolak, kesimpulannya adalah Kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover intention. 

c. Dapat diketahui Fhitung (53,473) > Ftabel (3,15), artinya Ho ditolak, 

sehingga dapat disimpulkan Job insecurity dan Kepuasan kerja secara 

serentak berpengaruh terhadap turnover intention. 

2. Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur, dapat disimpulkan: 

a. Besarnya pengaruh job insecurity (X1) yang secara langsung 

mempengaruhi turnover intention (Y) adalah 0,4602 = 0,212 atau 21,2% 
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b. Besarnya pengaruh kepuasan kerja (X2) yang secara langsung 

mempengaruhi turnover intentions (Y) adalah -0,4172 = 0,174 atau 17,4% 

c. Besarnya pengaruh job insecurity (X1) terhadap turnover intentions (Y) 

dengan dimoderatori oleh kepuasan kerja (X2) sebesar x1x2 . yx2 = -

0,441 x -0,417 = 0,184 atau 18,4%. 

d. Dengan demikian pengaruh total job insecurity (X1) terhadap turnover 

intention (Y) adalah yx1 + (x1x2 .yx2)= 0,460 + (-0,441 x -0,417) = 

0,644 atau 64,4%. 

B. Implikasi 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas,dapat diketahui 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara job insecurity terhadap 

turnover intention, terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan 

kerja terhadap turnover intention, dan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

job insecurity dan kepuasan kerja terhadap turnover intention. 

Pada umumnya setiap perusahaan pasti menginginkan karyawan yang 

mendapat kepuasan kerja yang tinggi agar mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya secara efektif dan efisien yang pada akhirnya akan mencapai 

tujuan perusahaan. Maka dari itu, perusahaan perlu memperhatikan kepuasan 

kerja dari para karyawan. Dengan adanya kepuasan kerja atas pekerjaan, gaji, 

peluang, supervisi, dan rekan kerja, para karyawan akan merasa senang dalam 

bekerja. Perusahaan juga harus memperhatikan job insecurity. Dengan job 
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insecurity yang tidak tinggi tentunya akan memberikan kenyamanan kepada 

karyawan dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil penelitian, maka diperoleh implikasi yang 

menunjukkan bahwa job insecurity dan kepuasan kerja dapat memicu turnover 

intention karyawan. Karena dengan job insecurity yang tinggi dan kepuasan kerja 

yang rendah, pada akhirnya turnover intention  karyawan akan semakin tinggi 

juga. 

 

C. Saran  

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi yang telah disampaikan di atas, 

maka peneliti memberikan saran-saran yang diharapkan dapat menjadi masukan 

yang bermanfaat antara lain sebagai berikut: 

1. Perusahaan sebaiknya dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawannya 

dengan memperbaiki job insecurity pada perusahaan untuk mengurangi 

turnover intention pada karyawan PT. Multi Integra. Job insecurity yang baik 

akan menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan sehingga turnover intention 

karyawan berkurang.  

2. Dalam indikator turnover intention, mencari alternatif pekerjaan lain adalah 

indikator yang mendapat skor paling rendah dari indikator lainnya. Oleh 

karena itu perusahaan sebaiknya menyadari bahwa terdapat banyak peluang 

yang mungkin bisa didapat dari karyawan dengan bergabung dengan 

perusahaan lain yang menawarkan berbagai kelebihan yang tidak mereka 
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dapatkan dari perusahaan saat ini. Dengan memberikan kenyamanan pada 

karyawan berupa sistem kerja yang aman maka karyawan kepuasan kerja 

karyawan pun akan meningkat. Sehingga karyawan tidak perlu mencari 

alternatif pekerjaan lain. 

3. Perusahaan sebaiknya mengurangi job insecurity dalam bidang pekerjaan 

karyawan. Dilihat dari indikator job insecurity, ancaman merupakan indikator 

yang paling rendah dari indikator lain. Maka dari itu, perusahaan sebaiknya 

memperhatikan aspek ancaman yang dirasakan oleh karyawan. Ancaman yang 

tinggi seperti pengurangan karyawan akibat tidak adanya pekerjaan di masa 

yang akan datang akan menimbulkan perasaan takut dalam diri karyawan. 

Dengan memberikan kepastian ketersediaan pekerjaan untuk masa yang akan 

datang maka akan memicu kenyamanan dalam diri karyawan. 

4. Dilihat dari indikator kepuasan kerja, indikator gaji adalah yang paling rendah 

dari indikator lain. Hal ini berarti karyawan kurang puas dengan gaji yang ada 

di perusahaan. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dengan lebih memperhatikan pemberian gaji bagi para karyawan. 

Pemberian gaji harus dilakukan secara objektif, adil dan transparan oleh 

perusahaan berdasarkan kriteria-kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. 

Sehingga karyawan merasa di hargai atas pekerjaan yang sudah mereka 

lakukan. Dengan begitu karyawan akan merasakan kepuasan dalam bekerja. 

5. Untuk mengurangi turnover intention pada karyawan PT. Multi Integra, 

perusahaan harus bisa meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan dengan 



100 

 

memberikan dorongan kerja agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya 

dengan baik yaitu berupa pemberian penghargaan secara objektif dan adil, 

pujian, atau dapat juga berupa punishment. Sehingga karyawan dapat 

bertanggung jawab pada pekerjaannya dan dapat menyelesaikan tugas dengan 

sebaik-baiknya. Selain itu, pimpinan juga harus memberikan perhatian dan 

dapat memberikan bantuan melalui pengawasan yang rutin terhadap 

pelaksanaan kerja karyawan, agar karyawan termotivasi untuk bekerja dengan 

lebih giat lagi.  
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Lampiran 1 
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Lampiran 2 



Daftar Nama Responden 

 

NO. NAMA  BAGIAN 

1 Yoyok Yogiyanto Pelaksana 

2 Anggir Riyanto Pelaksana 

3 Ismu Prasetya Pelaksana 

4 Danang Setyo Pelaksana 

5 Bantu Iryadi Pelaksana 

6 Dwi Topo S. Pelaksana 

7 Faisal Pelaksana 

8 Agus Purnomo Pelaksana 

9 Ervin Budiyanto Pelaksana 

10 Agus Wahyudi Pelaksana 

11 Harmoko Setiawan Pelaksana 

12 Moh Farid A. Pelaksana 

13 Erik Setiawan Pelaksana 

14 Santoso Pelaksana 

15 Amran M. Pelaksana 

16 Sukirno Pelaksana 

17 Kasno Pelaksana 

18 Arief Prayogo Pelaksana 

19 Firman R. Pelaksana 

20 Suwiryo Pelaksana 



21 Zaelani Pelaksana 

22 Salman F. Pelaksana 

23 Agus Supriono Pelaksana 

24 M. Anas  Pelaksana 

25 Irianto Y. Pelaksana 

26 Muhammad Rizal Pelaksana 

27 Ahmad Fadillah Pelaksana 

28 Dwi Mulyono Pelaksana 

29 Alip Aditya N. Pelaksana 

30 Agus Topo P. Pelaksana 

31 Sasmito Pelaksana 

32 Galih Pranadipta Pelaksana 

33 Eka S. Pelaksana 

34 Mudzakir Pelaksana 

35 Bambang L. Pelaksana 

36 Harisuddin Pelaksana 

37 Rahmat D. Pelaksana 

38 Agus Tony Pelaksana 

39 Marullah Pelaksana 

40 Yanto Pelaksana 

41 Danang T. Pelaksana 

42 Wachiddar S. Pelaksana 

43 Abi Baktiar Pelaksana 



44 Eko Samsudi Pelaksana 

45 Yoyok Setiyo Pelaksana 

46 Herman Fauzi Pelaksana 

47 Asikin Pelaksana 

48 Sunarko Pelaksana 

49 Muhamad Syarif Pelaksana 

50 Indra Pria K. Pelaksana 

51 Kasmono Pelaksana 

52 Wijayanto Pelaksana 

53 Pramono Pelaksana 

54 Nurrahmawan Pelaksana 

55 Didik Suryadi Pelaksana 

56 Agus Harry K. Pelaksana 

57 Moch.Afifuddin Pelaksana 

58 Waskito Kawit A. Pelaksana 

59 Gunawan Pelaksana 

60 Puguh Nuryanto Pelaksana 

61 Ridwan Yahya Pelaksana 

62 Ridzal Hafid A. Pelaksana 

63 Amiluddin Pelaksana 

64 Amrullah Pelaksana 

65 Jalaludin Pelaksana 

66 Dedi Felani Pelaksana 



67 Winarto Pelaksana 

68 Rohmat M. Pelaksana 

69 Mujiyanto Pelaksana 

70 Bayu Putra  Pelaksana 

71 Fajar S. Pelaksana 

72 Pardi Pelaksana 

73 Dwi K. Pelaksana 

74 Edwin Dwi Jaya Pelaksana 

75 Rizki Nurdiansyah Pelaksana 

76 Danang Pelaksana 

77 Anton Soentoro Pelaksana 

78 Indra Kurnia W. Pelaksana 

79 Sunaryadi Pelaksana 

80 A.Sadikin Pelaksana 

81 Tri Dwi Purwanto Pelaksana 

82 Bambang Peri L. Pelaksana 

83 Haryono Pelaksana 

84 M. Syaiful Anam Pelaksana 

85 Adhi Saputro Pelaksana 

86 Eko Purwanto Pelaksana 

87 Sasmoyo Pelaksana 

88 Sigit Yudis S. Pelaksana 

89 Taufik  Pelaksana 



 

 

 

Data Karyawan Resign 

PT Multi Integra 

 

No. Nama Bagian Tahun 

1 Ahmad Sadikin Marketing 2013 

    

2 Aditya Pratama Putra Marketing 2014 

3 Isnan Hanavi Marketing 2014 

4 Masruri Pelaksana 2014 

    

5 Yadi Pelaksana 2015 

6 Suwarman Marketing 2015 

7 Imron Fadilah Pelaksana 2015 

 



Deskripsi Data Penelitian 

1.  Turnover Intention 

 
Statistics 

Turnover Intentions   
N Valid 89 

Missing 0 
Mean 67.57 
Median 68.00 
Mode 64a 
Std. Deviation 11.372 
Variance 129.316 
Range 48 
Minimum 42 
Maximum 90 
Sum 6014 

a. Multiple modes exist. The 
smallest value is shown 

 

Distribusi Frekuensi Variabel Turnover Intentions (Y) 

a.  Menentukan Rentang  

Rentang  = Data terbesar - data terkecil  

= 90 – 42 

= 48 

  

b.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 89 

= 1 + (3,3) 1,95 

= 1 + 6,857 

= 7,43 (dibulatkan menjadi 7)  

   

c.  Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

48
 

= 6,857 (ditetapkan menjadi 7) 

  



d.  Tabel Distribusi Frekuensi 

 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

42 – 48 41,5 48,5 5 5.6% 

49 – 55 48,5 55,5 10 11.2% 

56 – 62 55,5 62,5 14 15.7% 

63 – 69 62,5 69,5 20 22.5% 

70 – 76 69,5 76,5 19 21.3% 

77 – 83 76,5 83,5 14 15.7% 

84 – 90 83,5 90,5 7 7.9% 

Jumlah 
  

89 100% 

 

 

e.  Grafik Histogram 
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2.  Status Job Insecurity 

 
Statistics 

Job Insecurity   
N Valid 89 

Missing 0 
Mean 54.31 
Median 54.00 
Mode 50a 
Std. Deviation 10.136 
Variance 102.741 
Range 48 
Minimum 30 
Maximum 78 
Sum 4834 

a. Multiple modes exist. The 
smallest value is shown 

 

Distribusi Frekuensi Variabel Job Insecurity (X1) 

a.  Menentukan Rentang  

Rentang  = Data terbesar - data terkecil  

= 78 – 30 

= 48 

  

b.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 89 

= 1 + (3,3) 1,95 

= 1 + 6,857 

= 7,43 (dibulatkan menjadi 7)  

   

c.  Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

48
 

= 6,857 (ditetapkan menjadi 7) 

  



d.  Tabel Distribusi Frekuensi 

 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

30 – 36 29,5 36,5 4 4.5% 

37 – 43 36,5 43,5 8 9.0% 

44 – 50 43,5 50,5 18 20.2% 

51 – 57 50,5 57,5 27 30.3% 

58 – 64 57,5 64,5 18 20.2% 

65 – 71 64,5 71,5 9 10.1% 

72 – 78 71,5 78,5 5 5.6% 

Jumlah 
  

89 100% 

 

 

e.  Grafik Histogram 
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3.  Kepuasan Kerja 

 
Statistics 

Kepuasan Kerja   
N Valid 89 

Missing 0 
Mean 63.49 
Median 63.00 
Mode 60a 
Std. Deviation 10.149 
Variance 103.003 
Range 48 
Minimum 41 
Maximum 89 
Sum 5651 

a. Multiple modes exist. The 
smallest value is shown 

 

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

a.  Menentukan Rentang  

Rentang  = Data terbesar - data terkecil  

= 89 – 41 

= 48 

  

b.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 89 

= 1 + (3,3) 1,95 

= 1 + 6,857 

= 7,43 (dibulatkan menjadi 7)  

   

c.  Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

48
 

= 6,857 (ditetapkan menjadi 7) 

  



d.  Tabel Distribusi Frekuensi 

 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

41 – 47 40,5 47,5 6 6.7% 

48 – 54 47,5 54,5 10 11.2% 

55 – 61 54,5 61,5 22 24.7% 

62 – 68 61,5 68,5 24 27.0% 

69 – 75 68,5 75,5 16 18.0% 

76 – 82 75,5 82,5 6 6.7% 

83 – 89 82,5 89,5 5 5.6% 

Jumlah 
  

89 100% 

 

 

e.  Grafik Histogram 
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Uji Normalitas 

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Turnover Intention .037 89 .200* .987 89 .546 

Job Insecurity .049 89 .200* .993 89 .905 

Kepuasan kerja .042 89 .200* .993 89 .899 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 
 

 

 

 

  



Uji Linieritas 

 

 

 
ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Turnover 
Intentions * Job 
Insecurity 

Between 
Groups 

(Combined) 7770.942 44 176.612 2.153 .006 

Linearity 4710.451 1 4710.451 57.431 .000 

Deviation from 
Linearity 

3060.491 43 71.174 .868 .678 

Within Groups 3608.833 44 82.019   
Total 11379.775 88    

 

 

 
ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Turnover 
Intentions * 
Kepuasan Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 7691.942 41 187.608 2.391 .002 

Linearity 4370.702 1 4370.702 55.703 .000 

Deviation from 
Linearity 

3321.240 40 83.031 1.058 .423 

Within Groups 3687.833 47 78.465   
Total 11379.775 88    

 

 

 

 

  



Uji Heterokedastisitas 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.775 5.445  .693 .490 

Job Insecurity -.012 .054 -.026 -.218 .828 

Kepuasan kerja .045 .054 .100 .834 .406 

a. Dependent Variable: RES2 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 



Uji Multikolenieritas 

 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Job Insecurity .806 1.241 

Kepuasan Kerja .806 1.241 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

 

 

  



Uji Hipotesis  

 

Regression 
 

Correlations 

 
Turnover 
Intentions Job Insecurity 

Kepuasan 
Kerja 

Pearson Correlation Turnover Intentions 1.000 .643 -.620 

Job Insecurity .643 1.000 -.441 

Kepuasan Kerja -.620 -.441 1.000 

Sig. (1-tailed) Turnover Intentions . .000 .000 

Job Insecurity .000 . .000 

Kepuasan Kerja .000 .000 . 

N Turnover Intentions 89 89 89 

Job Insecurity 89 89 89 

Kepuasan Kerja 89 89 89 

 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Kepuasan Kerja, 
Job Insecurityb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .744a .554 .544 7.680 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6307.583 2 3153.791 53.473 .000b 

Residual 5072.192 86 58.979   
Total 11379.775 88    

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 69.259 9.036  7.665 .000 

Job Insecurity .516 .090 .460 5.731 .000 

Kepuasan Kerja -.468 .090 -.417 -5.204 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intentions 

 

  



 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .744a .554 .544 7.680 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity 

 

Berdasarkan Tabel IV.9 Model Summary, dapat diketahui besarnya 

koefisien determinan Rsquare atau R2yx2x1 = 0,554 = 55,4% dan besarnya 

pengaruh variabel lain ρyε2 = √1 – R2yx1x2 = √1 – 0,554 = √0,446 = 0,6682 = 

0,446. 

 

Tabel IV.13 

Rangkuman Hasil Koefisien Jalur 

 

Pengaruh Antar 

Variabel 

Koefisien 

Jalur 

(Beta) 

Hasil 

Pengujian 

Koefisien 

Determinan 

atau Rsquare 

Koefisien 

Variabel 

lain (sisa) 

Dependen  : Turnover Intentions 

Independent : Job Insecurity dan Kepuasan 

Kerja 

R2yx2x1 ρyx1x2 

X1         Y 0,460 Ho ditolak 0,554 0,6682 

=0,446 X2      Y -0,417 Ho ditolak 

Dependent    : Komitmen Organisasi  

Independent : Pemberdayaan 

R2x2x1 Ρx2x1 

X1         X2 

(Pearson Correlation) 

-0,441 Ho ditolak 0,194 0,8982 

=0,806 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X1 

X2 

Y 

-0,441 

0,898 

0,460 

-0,417 

0,668 



Sehingga didapat persamaan strukturnya sebagai berikut: 

Struktur Struktur Y = 0,460X1 + (-0,417)X2 + 0,6682   R
2

yx2x1 = 0,554 

Dimana X2 = (-0,441) X1 + 0,8981 , R
2

x2x1 = 0,194 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur struktur tersebut, maka memberikan 

insformasi secara objektif sebagai berikut: 

 

1) Besarnya pengaruh job insecurity (X1) yang secara langsung mempengaruhi 

turnover intentions (Y) adalah 0,4602 = 0,212 atau 21,2% 

2) Besarnya pengaruh kepuasan kerja (X2) yang secara langsung mempengaruhi 

turnover intentions (Y) adalah -0,4172 = 0,174 atau 17,4% 

3) Besarnya pengaruh job insecurity (X1) terhadap turnover intentions (Y) dengan 

dimoderatori oleh kepuasan kerja (X2) sebesar x1x2 . yx2 = -0,441 x -0,417 

= 0,184 atau 18,4%. 

Dengan demikian pengaruh total motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y) 

adalah : 

yx1 + (x1x2 .yx2)= 0,460 + (-0,441 x -0,417) = 0,644 atau 64,4%. Untuk lebih 

jelasnya mengenai koefisien jalur tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Analisis Jalur 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Pengaruh Y 

Total 
Langsung 

Tidak 

Langsung 

melalui X2 

X1 0,460 0,212   

X2 -0,417 0,174 0,184 0,644 

1 0,898    

2 0,668    

 

 

 



Regression R2
x2x1 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Job insecurityb . Enter 

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .441a .194 .185 9.163 

a. Predictors: (Constant), Job insecurity 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1758.937 1 1758.937 20.947 .000b 

Residual 7305.310 87 83.969   

Total 9064.247 88    

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 

b. Predictors: (Constant), Job insecurity 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 87.451 5.324  16.427 .000 

Job insecurity -.441 .096 -.441 -4.577 .000 

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 

 

 



Uji Coba Instrumen Variabel X1

Job Insecurity 

No. Butir Pernyataan X total X total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 3 4 3 3 4 4 4 3 1 4 4 5 3 3 4 4 2 3 4 3 68 4624

2 4 1 4 1 4 4 5 3 3 2 1 2 2 2 5 2 2 2 2 2 53 2809

3 1 1 4 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 5 3 3 2 3 3 42 1764

4 2 3 4 3 1 4 4 4 2 4 2 2 1 2 2 1 1 2 3 3 50 2500

5 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 1 3 4 2 5 2 1 2 61 3721

6 3 3 4 4 3 4 3 2 4 2 3 2 2 4 3 2 2 3 3 2 58 3364

7 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 3 2 2 2 2 4 3 4 3 1 64 4096

8 2 2 5 2 3 2 1 4 2 2 3 1 3 4 5 2 3 3 2 2 53 2809

9 3 3 4 4 2 3 4 5 3 2 3 5 3 3 4 3 2 4 4 5 69 4761

10 5 3 2 4 3 3 4 5 2 4 3 3 5 5 2 4 4 4 4 5 74 5476

11 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 5 3 4 4 4 5 5 77 5929

12 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 3 5 3 3 4 4 3 3 3 2 61 3721

13 1 4 4 3 2 4 4 4 5 2 4 3 3 5 4 2 3 2 1 2 62 3844

14 4 3 4 3 4 2 4 1 3 4 3 4 3 5 4 3 2 2 2 1 61 3721

15 2 1 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 5 3 3 2 2 3 40 1600

16 2 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 5 73 5329

17 2 2 4 2 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 4 3 3 3 3 3 43 1849

18 5 5 2 5 4 4 4 5 2 5 5 5 4 4 1 4 5 5 4 5 83 6889

19 4 3 5 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 2 74 5476

20 3 3 5 3 2 3 5 3 3 4 4 3 3 3 4 1 2 1 2 2 59 3481

21 5 4 4 4 5 4 3 4 1 5 3 3 5 5 2 3 5 3 4 5 77 5929

22 4 2 4 4 5 4 4 4 2 2 3 2 1 4 2 2 3 1 3 2 58 3364

23 5 5 3 4 5 4 3 4 2 4 5 5 5 5 1 5 2 4 2 5 78 6084

24 4 4 3 5 2 4 5 4 2 4 4 5 2 4 2 4 5 4 4 5 76 5776

SXi 80 74 89 76 76 77 79 81 61 74 73 76 69 83 80 72 75 72 72 75 1514 98916

SXi
2 302 258 347 268 278 271 295 311 181 262 251 290 229 331 306 242 265 246 242 283 98916

SXiXt 5284 4934 5519 5037 4996 5034 5135 5357 3864 4865 4855 5119 4526 5531 4829 4712 4888 4764 4700 4967

rhitung 0.684 0.834 -0.397 0.795 0.565 0.618 0.439 0.690 0.054 0.580 0.796 0.792 0.536 0.762 -0.595 0.571 0.485 0.694 0.531 0.579

rtabel 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404

Ket. Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Valid



Data Hasil Perhitungan Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Job Insecurity 

No.

Butir

1 80 302 5284 35.33 237.33 3407.83 0.684 0.404 Valid

2 74 258 4934 29.83 265.83 3407.83 0.834 0.404 Valid

3 89 347 5519 16.96 -95.42 3407.83 -0.397 0.404 Drop

4 76 268 5037 27.33 242.67 3407.83 0.795 0.404 Valid

5 76 278 4996 37.33 201.67 3407.83 0.565 0.404 Valid

6 77 271 5034 23.96 176.58 3407.83 0.618 0.404 Valid

7 79 295 5135 34.96 151.42 3407.83 0.439 0.404 Valid

8 81 311 5357 37.63 247.25 3407.83 0.690 0.404 Valid

9 61 181 3864 25.96 15.92 3407.83 0.054 0.404 Drop

10 74 262 4865 33.83 196.83 3407.83 0.580 0.404 Valid

11 73 251 4855 28.96 249.92 3407.83 0.796 0.404 Valid

12 76 290 5119 49.33 324.67 3407.83 0.792 0.404 Valid

13 69 229 4526 30.63 173.25 3407.83 0.536 0.404 Valid

14 83 331 5531 43.96 295.08 3407.83 0.762 0.404 Valid

15 80 306 4829 39.33 -217.67 3407.83 -0.595 0.404 Drop

16 72 242 4712 26.00 170.00 3407.83 0.571 0.404 Valid

17 75 265 4888 30.63 156.75 3407.83 0.485 0.404 Valid

18 72 246 4764 30.00 222.00 3407.83 0.694 0.404 Valid

19 72 242 4700 26.00 158.00 3407.83 0.531 0.404 Valid

20 75 283 4967 48.63 235.75 3407.83 0.579 0.404 Valid

SX SX
2 SX.Xt Sx

2 Kesimp.Sx.xt Sxt
2 rhitung rtabel



Langkah-langkah Perhitungan Uji Validitas

Disertai Contoh untuk Nomor Butir 1

Job Insecurity 

1. Kolom SXt = Jumlah skor total   =

2. Kolom SXt
2 = Jumlah kuadrat skor total =

4. Kolom SX = Jumlah skor tiap butir    = 80

5. Kolom SX
2 = Jumlah kuadrat skor tiap butir

= 3
2
 + 4

2
 + 1

2
 +…… + 4

2

= 302

7. Kolom SX.Xt = Jumlah hasil kali skor tiap butir dengan skor total yang 

berpasangan

= (3 x 68) + (4 x 53) + (1 x 42) + ….+ (4 x 76)

=

80

=

35.33

10. Kriteria valid adalah 0,404 atau lebih, kurang dari 0,404 dinyatakan drop.

3407.83

237.33
0.6849. Kolom rhitung =

Sx
2
.Sxt

2

Sx.xt

1514

24

237.33

(SX) (SXt)
5284

n

5284

8. Kolom Sx.xt = SX.Xt

35.33

24
3407.83

6. Kolom Sx
2 = SX

2 (SX)
2

n
302

24

80

1514

98916

3. Kolom Sxt
2 = SXt

2 (SXt)
2

n
98916

1514
= =

= =
2

2

=
x

=
.

=



Perhitungan Kembali Hasil Uji Coba Variabel X Valid

Job Insecurity 

No. Butir Pernyataan X total X total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1 3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 2 3 4 3 60 3600

2 4 1 1 4 4 5 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 41 1681

3 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 3 3 2 3 3 31 961

4 2 3 3 1 4 4 4 4 2 2 1 2 1 1 2 3 3 42 1764

5 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 1 3 2 5 2 1 2 51 2601

6 3 3 4 3 4 3 2 2 3 2 2 4 2 2 3 3 2 47 2209

7 4 3 3 4 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 4 3 1 52 2704

8 2 2 2 3 2 1 4 2 3 1 3 4 2 3 3 2 2 41 1681

9 3 3 4 2 3 4 5 2 3 5 3 3 3 2 4 4 5 58 3364

10 5 3 4 3 3 4 5 4 3 3 5 5 4 4 4 4 5 68 4624

11 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 5 4 4 4 5 5 68 4624

12 4 4 2 4 2 2 2 2 3 5 3 3 4 3 3 3 2 51 2601

13 1 4 3 2 4 4 4 2 4 3 3 5 2 3 2 1 2 49 2401

14 4 3 3 4 2 4 1 4 3 4 3 5 3 2 2 2 1 50 2500

15 2 1 2 1 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 2 2 3 31 961

16 2 4 4 3 4 3 5 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 64 4096

17 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 3 1 3 3 3 3 3 33 1089

18 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 78 6084

19 4 3 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 2 61 3721

20 3 3 3 2 3 5 3 4 4 3 3 3 1 2 1 2 2 47 2209

21 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 5 3 5 3 4 5 70 4900

22 4 2 4 5 4 4 4 2 3 2 1 4 2 3 1 3 2 50 2500

23 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 2 4 2 5 72 5184

24 4 4 5 2 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 5 69 4761

SX 80 74 76 76 77 79 81 74 73 76 69 83 72 75 72 72 75 1284 72820

SXi
2 302 258 268 278 271 295 311 262 251 290 229 331 242 265 246 242 283 72820

SXiXt 4550 4253 4343 4282 4314 4388 4604 4190 4172 4418 3885 4755 4046 4190 4092 4034 4304

si
2 1.47 1.24 1.14 1.56 1.00 1.46 1.57 1.41 1.21 2.06 1.28 1.83 1.08 1.28 1.25 1.08 2.03



Data Hasil Perhitungan Kembali Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Job Insecurity 

SXt =

SXt
2
 =

No.

Butir

1 80 302 4550 35.33 270.00 4126.00 1.472 0.404 Valid

2 74 258 4253 29.83 294.00 4126.00 1.243 0.404 Valid

3 76 268 4343 27.33 277.00 4126.00 1.139 0.404 Valid

4 76 278 4282 37.33 216.00 4126.00 1.556 0.404 Valid

5 77 271 4314 23.96 194.50 4126.00 0.998 0.404 Valid

6 79 295 4388 34.96 161.50 4126.00 1.457 0.404 Valid

7 81 311 4604 37.63 270.50 4126.00 1.568 0.404 Valid

8 74 262 4190 33.83 231.00 4126.00 1.410 0.404 Valid

9 73 251 4172 28.96 266.50 4126.00 1.207 0.404 Valid

10 76 290 4418 49.33 352.00 4126.00 2.056 0.404 Valid

11 69 229 3885 30.63 193.50 4126.00 1.276 0.404 Valid

12 83 331 4755 43.96 314.50 4126.00 1.832 0.404 Valid

13 72 242 4046 26.00 194.00 4126.00 1.083 0.404 Valid

14 75 265 4190 30.63 177.50 4126.00 1.276 0.404 Valid

15 72 246 4092 30.00 240.00 4126.00 1.250 0.404 Valid

16 72 242 4034 26.00 182.00 4126.00 1.083 0.404 Valid

17 75 283 4304 48.63 291.50 4126.00 2.026 0.404 Valid

Kesimp.Sx.xt Sxt
2 rb rtabelSx

2

1284

72820

SX SX
2 SX.Xt



Data Hasil Uji Reliabilitas Variabel X

Job Insecurity 

No. Varians

1 1.47 1. Menghitung Varians tiap butir dengan rumus

2 1.24 contoh butir ke 1

3 1.14

4 1.56

5 1.00

6 1.46 80

7 1.57 24 1.47

8 1.41

9 1.21 2. Menghitung varians total 

10 2.06

11 1.28

12 1.83

13 1.08 1284

14 1.28 24

15 1.25

16 1.08

17 2.03 3. Menghitung Reliabilitas

S 23.93

= 17 23.93

17 171.9

= 0.915

Kesimpulan 

Dari perhitungan di atas menunjukkan bahwa rii

termasuk dalam kategori (0,800 - 1,000). Maka 

instrumen memiliki reliabilitas yang sangat tinggi

Tabel Interpretasi

Besarnya nilai r Interpretasi

0,800 - 1,000 Sangat tinggi

0,600 - 0,799 Tinggi

0,400 - 0,599 Cukup

0,200 - 0,399 Rendah

171.92

=
302

24

=
72820

24

( )

n

n

Xi
Xi

Si

2

2

2

S
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=
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Uji Coba Instrumen Variabel X2

Kepuasan Kerja 

No. Butir Pernyataan X total X total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34

1 3 4 3 3 4 4 4 3 1 3 2 3 3 3 2 2 3 4 5 2 2 3 4 4 5 3 3 4 4 2 3 4 5 3 110 12100

2 4 4 3 1 4 4 5 3 3 4 5 3 4 5 4 5 5 2 1 4 1 4 4 1 2 5 2 1 2 5 4 1 1 2 108 11664

3 1 1 3 1 2 1 1 2 2 5 5 1 5 3 3 3 3 3 4 5 3 1 4 2 1 2 3 1 3 2 5 4 2 3 90 8100

4 2 3 4 3 1 4 4 2 2 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 2 2 2 2 2 3 4 4 4 3 5 119 14161

5 4 3 3 3 4 4 1 4 1 2 1 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 2 5 2 4 1 3 4 2 2 5 1 1 2 90 8100

6 3 1 3 4 3 4 3 2 2 2 1 2 5 2 2 1 2 1 2 2 1 3 4 3 2 3 4 3 3 2 4 3 4 3 89 7921

7 4 3 2 3 4 3 4 3 3 2 1 2 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 5 3 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 98 9604

8 2 4 2 2 3 2 1 4 2 3 4 4 3 4 5 4 4 2 5 4 3 5 2 3 1 1 4 3 4 5 4 3 4 5 111 12321

9 3 3 4 4 2 3 4 5 3 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 4 4 4 2 3 5 3 3 4 3 2 4 4 4 2 104 10816

10 5 3 4 4 3 3 4 3 3 2 4 2 1 5 4 5 5 5 4 2 5 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 5 4 5 130 16900

11 4 4 4 5 5 5 4 2 4 5 5 4 2 5 5 4 5 5 5 3 4 4 2 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 141 19881

12 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 1 2 1 2 2 4 2 5 3 5 2 3 4 4 3 5 3 4 3 96 9216

13 1 4 3 3 2 4 2 4 3 1 2 2 4 1 2 2 1 1 2 1 3 2 5 4 3 3 3 4 2 3 5 1 4 2 89 7921

14 4 3 4 3 4 2 4 1 1 1 2 2 4 5 4 3 3 3 2 4 2 5 5 3 4 3 5 4 3 2 5 2 2 1 105 11025

15 2 1 3 2 1 1 1 1 3 4 5 2 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 1 1 3 1 2 3 1 4 4 1 3 91 8281

16 2 4 2 4 3 4 3 5 2 2 2 2 5 1 2 1 2 1 2 2 1 1 5 3 4 1 5 4 3 4 4 4 4 3 97 9409

17 2 2 2 2 1 2 1 1 2 4 4 2 4 5 5 4 4 3 5 2 2 5 4 1 1 5 1 3 4 5 4 3 5 2 102 10404

18 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 154 23716

19 4 3 4 5 5 4 5 3 4 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 150 22500

20 3 4 1 3 2 3 5 3 3 2 3 1 4 4 4 4 4 1 2 4 2 2 5 4 3 2 3 4 1 2 5 2 2 2 99 9801

21 5 4 4 4 5 4 5 3 3 2 5 2 2 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 145 21025

22 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 5 2 2 4 5 4 4 3 4 3 5 5 2 3 2 1 4 2 2 3 1 3 4 4 115 13225

23 5 5 5 4 5 4 5 3 4 3 5 3 3 5 5 5 5 4 5 2 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 150 22500

24 4 4 5 5 5 5 5 1 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 150 22500

SXi 80 80 80 79 81 80 81 67 64 71 84 63 83 88 92 86 87 74 86 74 75 82 96 72 78 74 85 83 82 81 99 82 84 80 2733 323091

SXi
2 302 296 292 293 317 296 325 219 196 245 350 197 317 378 386 352 353 276 352 260 279 318 410 240 306 274 341 321 308 311 427 318 338 302 323091

SXiXt 9532 9426 9510 9423 9656 9421 9726 7575 7669 8349 10063 7630 9109 10564 10925 10307 10438 8970 10254 8540 9069 9727 10813 8486 9279 8843 10097 9789 9735 9662 11205 9768 9973 9558

rhitung 0.652 0.536 0.729 0.682 0.600 0.527 0.641 -0.089 0.695 0.410 0.610 0.744 -0.575 0.670 0.713 0.712 0.794 0.721 0.639 0.184 0.726 0.581 -0.214 0.538 0.503 0.564 0.606 0.531 0.691 0.656 -0.146 0.642 0.564 0.692

rtabel 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404

Ket. Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Drop Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid Drop Valid Valid Valid



Data Hasil Perhitungan Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Kepuasan Kerja 

No.

Butir

1 80 302 9532 35.33 422.00 11870.63 0.652 0.404 Valid

2 80 296 9426 29.33 316.00 11870.63 0.536 0.404 Valid

3 80 292 9510 25.33 400.00 11870.63 0.729 0.404 Valid

4 79 293 9423 32.96 426.88 11870.63 0.682 0.404 Valid

5 81 317 9656 43.63 432.13 11870.63 0.600 0.404 Valid

6 80 296 9421 29.33 311.00 11870.63 0.527 0.404 Valid

7 81 325 9726 51.63 502.13 11870.63 0.641 0.404 Valid

8 67 219 7575 31.96 -54.63 11870.63 -0.089 0.404 Drop

9 64 196 7669 25.33 381.00 11870.63 0.695 0.404 Valid

10 71 245 8349 34.96 263.88 11870.63 0.410 0.404 Valid

11 84 350 10063 56.00 497.50 11870.63 0.610 0.404 Valid

12 63 197 7630 31.63 455.88 11870.63 0.744 0.404 Valid

13 83 317 9109 29.96 -342.63 11870.63 -0.575 0.404 Drop

14 88 378 10564 55.33 543.00 11870.63 0.670 0.404 Valid

15 92 386 10925 33.33 448.50 11870.63 0.713 0.404 Valid

16 86 352 10307 43.83 513.75 11870.63 0.712 0.404 Valid

17 87 353 10438 37.63 530.88 11870.63 0.794 0.404 Valid

18 74 276 8970 47.83 543.25 11870.63 0.721 0.404 Valid

19 86 352 10254 43.83 460.75 11870.63 0.639 0.404 Valid

20 74 260 8540 31.83 113.25 11870.63 0.184 0.404 Drop

21 75 279 9069 44.63 528.38 11870.63 0.726 0.404 Valid

22 82 318 9727 37.83 389.25 11870.63 0.581 0.404 Valid

23 96 410 10813 26.00 -119.00 11870.63 -0.214 0.404 Drop

24 72 240 8486 24.00 287.00 11870.63 0.538 0.404 Valid

25 78 306 9279 52.50 396.75 11870.63 0.503 0.404 Valid

26 74 274 8843 45.83 416.25 11870.63 0.564 0.404 Valid

27 85 341 10097 39.96 417.63 11870.63 0.606 0.404 Valid

28 83 321 9789 33.96 337.38 11870.63 0.531 0.404 Valid

29 82 308 9735 27.83 397.25 11870.63 0.691 0.404 Valid

30 81 311 9662 37.63 438.13 11870.63 0.656 0.404 Valid

31 99 427 11205 18.63 -68.63 11870.63 -0.146 0.404 Drop

32 82 318 9768 37.83 430.25 11870.63 0.642 0.404 Valid

33 84 338 9973 44.00 407.50 11870.63 0.564 0.404 Valid

34 80 302 9558 35.33 448.00 11870.63 0.692 0.404 Valid

rhitung rtabel Kesimp.SX SX
2 SX.Xt Sx

2 Sx.xt Sxt
2



Langkah-langkah Perhitungan Uji Validitas

Disertai Contoh untuk Nomor Butir 1

Kepuasan Kerja 

1. Kolom SXt = Jumlah skor total   =

2. Kolom SXt
2 = Jumlah kuadrat skor total =

4. Kolom SX = Jumlah skor tiap butir    = 80

5. Kolom SX
2 = Jumlah kuadrat skor tiap butir

= 3
2
 + 4

2
 + 1

2
 +…… + 4

2

= 302

7. Kolom SX.Xt = Jumlah hasil kali skor tiap butir dengan skor total yang 

berpasangan

= (3 x 110) + (4 x 108) + (1 x 90) + ….+ (4 x 150)

=

80

=

35.33

10. Kriteria valid adalah 0,404 atau lebih, kurang dari 0,404 dinyatakan drop.

2733

n 24

422.00

0.652

(SX) (SXt)
9532

9. Kolom rhitung =
Sx.xt 422.00

Sx
2
.Sxt

2
11870.63

9532

8. Kolom Sx.xt = SX.Xt

11870.63
n 24

6. Kolom Sx
2 = SX

2 (SX)
2

302
80

35.33
n 24

2733

323091

3. Kolom Sxt
2 = SXt

2 (SXt)
2

323091
2733

= =

= =
2

2

=
x

=
.

=



Perhitungan Kembali Hasil Uji Coba Variabel X Valid

Kepuasan Kerja 

No. Butir Pernyataan X total X total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29

1 3 4 3 3 4 4 4 1 3 2 3 3 2 2 3 4 5 2 3 4 5 3 3 4 4 2 4 5 3 95 9025

2 4 4 3 1 4 4 5 3 4 5 3 5 4 5 5 2 1 1 4 1 2 5 2 1 2 5 1 1 2 89 7921

3 1 1 3 1 2 1 1 2 5 5 1 3 3 3 3 3 4 3 1 2 1 2 3 1 3 2 4 2 3 69 4761

4 2 3 4 3 1 4 4 2 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 4 2 2 2 2 2 3 4 4 3 5 101 10201

5 4 3 3 3 4 4 1 1 2 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 4 1 3 4 2 2 1 1 2 70 4900

6 3 1 3 4 3 4 3 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 72 5184

7 4 3 2 3 4 3 4 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 4 3 3 2 3 80 6400

8 2 4 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 5 4 4 2 5 3 5 3 1 1 4 3 4 5 3 4 5 94 8836

9 3 3 4 4 2 3 4 3 2 2 2 1 3 3 2 2 3 4 4 3 5 3 3 4 3 2 4 4 2 87 7569

10 5 3 4 4 3 3 4 3 2 4 2 5 4 5 5 5 4 5 4 3 3 5 5 4 4 4 5 4 5 116 13456

11 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 5 128 16384

12 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 4 2 3 5 2 3 4 4 3 3 4 3 78 6084

13 1 4 3 3 2 4 2 3 1 2 2 1 2 2 1 1 2 3 2 4 3 3 3 4 2 3 1 4 2 70 4900

14 4 3 4 3 4 2 4 1 1 2 2 5 4 3 3 3 2 2 5 3 4 3 5 4 3 2 2 2 1 86 7396

15 2 1 3 2 1 1 1 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 2 2 1 1 3 1 2 3 1 4 1 3 73 5329

16 2 4 2 4 3 4 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3 4 1 5 4 3 4 4 4 3 76 5776

17 2 2 2 2 1 2 1 2 4 4 2 5 5 4 4 3 5 2 5 1 1 5 1 3 4 5 3 5 2 87 7569

18 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 134 17956

19 4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 134 17956

20 3 4 1 3 2 3 5 3 2 3 1 4 4 4 4 1 2 2 2 4 3 2 3 4 1 2 2 2 2 78 6084

21 5 4 4 4 5 4 5 3 2 5 2 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 128 16384

22 4 4 4 4 5 4 4 2 3 5 2 4 5 4 4 3 4 5 5 3 2 1 4 2 2 3 3 4 4 103 10609

23 5 5 5 4 5 4 5 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 134 17956

24 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 132 17424

SX 80 80 80 79 81 80 81 64 71 84 63 88 92 86 87 74 86 75 82 72 78 74 85 83 82 81 82 84 80 2314 236060

SXi
2 302 296 292 293 317 296 325 196 245 350 197 378 386 352 353 276 352 279 318 240 306 274 341 321 308 311 318 338 302 236060

SXiXt 8157 8034 8132 8066 8266 8039 8328 6556 7123 8619 6544 9054 9343 8824 8945 7712 8795 7795 8340 7237 7921 7572 8625 8345 8324 8262 8367 8543 8192

si
2 ` 1.22 1.06 1.37 1.82 1.22 2.15 1.06 1.46 2.33 1.32 2.31 1.39 1.83 1.57 1.99 1.83 1.86 1.58 1.00 2.19 1.91 1.66 1.41 1.16 1.57 1.58 1.83 1.47



Data Hasil Perhitungan Kembali Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Kepuasan Kerja 

SXt =

SXt
2
 =

No.

Butir

1 80 302 8157 35.33 443.67 12951.83 1.472 0.404 Valid

2 80 296 8034 29.33 320.67 12951.83 1.222 0.404 Valid

3 80 292 8132 25.33 418.67 12951.83 1.056 0.404 Valid

4 79 293 8066 32.96 449.08 12951.83 1.373 0.404 Valid

5 81 317 8266 43.63 456.25 12951.83 1.818 0.404 Valid

6 80 296 8039 29.33 325.67 12951.83 1.222 0.404 Valid

7 81 325 8328 51.63 518.25 12951.83 2.151 0.404 Valid

8 64 196 6556 25.33 385.33 12951.83 1.056 0.404 Valid

9 71 245 7123 34.96 277.42 12951.83 1.457 0.404 Valid

10 84 350 8619 56.00 520.00 12951.83 2.333 0.404 Valid

11 63 197 6544 31.63 469.75 12951.83 1.318 0.404 Valid

12 88 378 9054 55.33 569.33 12951.83 2.306 0.404 Valid

13 92 386 9343 33.33 472.67 12951.83 1.389 0.404 Valid

14 86 352 8824 43.83 532.17 12951.83 1.826 0.404 Valid

15 87 353 8945 37.63 556.75 12951.83 1.568 0.404 Valid

16 74 276 7712 47.83 577.17 12951.83 1.993 0.404 Valid

17 86 352 8795 43.83 503.17 12951.83 1.826 0.404 Valid

18 75 279 7795 44.63 563.75 12951.83 1.859 0.404 Valid

19 82 318 8340 37.83 433.83 12951.83 1.576 0.404 Valid

20 72 240 7237 24.00 295.00 12951.83 1.000 0.404 Valid

21 78 306 7921 52.50 400.50 12951.83 2.188 0.404 Valid

22 74 274 7572 45.83 437.17 12951.83 1.910 0.404 Valid

23 85 341 8625 39.96 429.58 12951.83 1.665 0.404 Valid

24 83 321 8345 33.96 342.42 12951.83 1.415 0.404 Valid

25 82 308 8324 27.83 417.83 12951.83 1.160 0.404 Valid

26 81 311 8262 37.63 452.25 12951.83 1.568 0.404 Valid

27 82 318 8367 37.83 460.83 12951.83 1.576 0.404 Valid

28 84 338 8543 44.00 444.00 12951.83 1.833 0.404 Valid

29 80 302 8192 35.33 478.67 12951.83 1.472 0.404 Valid

Sx.xt Sxt
2 rb rtabel Kesimp.Sx

2

2314

236060

SX SX
2 SX.Xt



Data Hasil Uji Reliabilitas Variabel X

Kepuasan Kerja 

No. Varians

1 1.47 1. Menghitung Varians tiap butir dengan rumus

2 1.22 contoh butir ke 1

3 1.06

4 1.37

5 1.82

6 1.22 80

7 2.15 24 1.47

8 1.06

9 1.46 2. Menghitung varians total 

10 2.33

11 1.32

12 2.31

13 1.39 2314

14 1.83 24

15 1.57

16 1.99

17 1.83 3. Menghitung Reliabilitas

18 1.86

19 1.58

20 1.00

21 2.19 = 29 46.61

22 1.91 29 539.7

23 1.66

24 1.41 = 0.946

25 1.16

26 1.57 Kesimpulan 

27 1.58 Dari perhitungan di atas menunjukkan bahwa rii

28 1.83 termasuk dalam kategori (0,800 - 1,000). Maka 

29 1.47 instrumen memiliki reliabilitas yang sangat tinggi

S 46.61

Tabel Interpretasi

Besarnya nilai r Interpretasi

0,800 - 1,000 Sangat tinggi

0,600 - 0,799 Tinggi

0,400 - 0,599 Cukup

0,200 - 0,399 Rendah

539.66
24

=
302

24

=
236060

( )

n

n
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2

2

2
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Uji Coba Instrumen Variabel Y

Turnover Intention

No. Butir Pernyataan Y total Y total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

1 2 2 4 2 1 1 1 5 3 2 2 1 1 1 2 2 4 1 2 3 2 2 5 51 2601

2 2 2 5 1 2 2 1 4 1 1 2 2 2 2 2 1 5 3 3 2 4 1 4 54 2916

3 1 2 4 1 2 3 2 4 1 2 1 2 4 2 1 4 4 3 2 2 1 1 4 53 2809

5 2 2 4 2 1 2 4 5 2 3 1 1 1 1 3 1 4 3 3 1 1 1 5 53 2809

4 1 4 5 4 2 1 2 4 2 1 2 1 2 1 1 2 5 3 4 2 1 2 4 56 3136

6 2 2 3 1 1 3 1 4 2 1 2 2 2 2 2 1 4 3 4 2 4 1 4 53 2809

9 1 3 4 2 1 3 2 3 2 3 3 3 2 1 1 4 4 2 1 3 2 2 5 57 3249

7 2 4 4 1 1 3 2 2 1 4 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 1 2 4 55 3025

8 3 2 5 4 2 3 2 2 1 3 1 2 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 1 54 2916

10 2 3 4 1 3 3 5 3 1 4 1 3 1 2 1 4 3 4 3 2 2 1 2 58 3364

12 2 3 2 3 1 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 3 58 3364

11 1 4 1 4 2 1 1 1 1 1 2 1 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 1 62 3844

13 2 3 4 3 1 4 4 2 2 4 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 1 2 63 3969

14 3 1 3 4 3 4 3 2 4 2 3 2 2 4 3 3 1 4 3 3 4 2 5 68 4624

18 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 2 5 1 3 4 4 3 3 1 4 3 1 3 70 4900

16 2 4 2 2 3 2 3 4 2 4 3 1 1 4 3 5 4 3 3 3 5 3 5 71 5041

17 3 4 3 4 3 4 5 2 4 5 3 5 2 4 3 3 3 3 3 3 4 1 2 76 5776

15 3 3 4 4 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 5 3 2 1 75 5625

21 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 1 3 4 4 2 4 5 5 4 5 5 83 6889

19 3 3 4 4 2 3 4 5 3 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 5 4 4 3 83 6889

22 1 4 4 3 2 4 4 3 5 5 4 3 3 5 4 2 2 5 5 5 4 5 2 84 7056

20 3 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 1 5 4 3 4 3 1 76 5776

23 3 4 3 3 4 4 4 3 1 4 4 5 3 3 4 4 2 5 5 5 5 4 3 85 7225

24 5 5 5 4 5 4 2 2 4 5 5 5 5 5 3 5 3 5 4 5 5 5 2 98 9604

SYi 57 74 86 66 52 73 70 78 57 78 61 66 51 64 66 77 75 85 76 76 75 57 76 1596 110216

SYi
2 161 250 332 212 140 247 242 282 169 294 183 228 133 210 210 279 261 325 272 284 279 181 290 110216

SYiYt 3997 5095 5691 4582 3705 5033 4820 5122 4021 5459 4314 4706 3554 4564 4624 5317 4814 5869 5238 5380 5285 4114 4912

rhitung 0.638 0.583 -0.090 0.547 0.739 0.559 0.420 -0.191 0.622 0.669 0.762 0.728 0.513 0.769 0.689 0.544 -0.526 0.692 0.514 0.775 0.697 0.750 -0.316

rtabel 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404 0.404

Ket. valid valid Drop valid valid valid valid Drop valid valid valid valid valid valid valid valid Drop valid valid valid valid valid Drop



Data Hasil Perhitungan Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Variabel Y (Turnover Intention)

No.

Butir

1 57 161 3997 25.63 206.50 4082.00 0.638 0.404 Valid

2 74 250 5095 21.83 174.00 4082.00 0.583 0.404 Valid

3 86 332 5691 23.83 -28.00 4082.00 -0.090 0.404 Drop

4 66 212 4582 30.50 193.00 4082.00 0.547 0.404 Valid

5 52 140 3705 27.33 247.00 4082.00 0.739 0.404 Valid

6 73 247 5033 24.96 178.50 4082.00 0.559 0.404 Valid

7 70 242 4820 37.83 165.00 4082.00 0.420 0.404 Valid

8 78 282 5122 28.50 -65.00 4082.00 -0.191 0.404 Drop

9 57 169 4021 33.63 230.50 4082.00 0.622 0.404 Valid

10 78 294 5459 40.50 272.00 4082.00 0.669 0.404 Valid

11 61 183 4314 27.96 257.50 4082.00 0.762 0.404 Valid

12 66 228 4706 46.50 317.00 4082.00 0.728 0.404 Valid

13 51 133 3554 24.63 162.50 4082.00 0.513 0.404 Valid

14 64 210 4564 39.33 308.00 4082.00 0.769 0.404 Valid

15 66 210 4624 28.50 235.00 4082.00 0.689 0.404 Valid

16 77 279 5317 31.96 196.50 4082.00 0.544 0.404 Valid

17 75 261 4814 26.63 -173.50 4082.00 -0.526 0.404 Drop

18 85 325 5869 23.96 216.50 4082.00 0.692 0.404 Valid

19 76 272 5238 31.33 184.00 4082.00 0.514 0.404 Valid

20 76 284 5380 43.33 326.00 4082.00 0.775 0.404 Valid

21 75 279 5285 44.63 297.50 4082.00 0.697 0.404 Valid

22 57 181 4114 45.63 323.50 4082.00 0.750 0.404 Valid

23 76 290 4912 49.33 -142.00 4082.00 -0.316 0.404 Drop

rhitung rtabel Kesimp.SY SY
2 SY.Yt Sy

2 Sy.yt Syt
2



Langkah-langkah Perhitungan Uji Validitas

Disertai Contoh untuk Nomor Butir 1

Variabel Y (Turnover Intention)

1. Kolom SYt = Jumlah skor total   =

2. Kolom SYt
2 = Jumlah kuadrat skor total =

4. Kolom SY = Jumlah skor tiap butir    = 57

5. Kolom SY
2 = Jumlah kuadrat skor tiap butir

= 2
2
 + 2

2
 + 1

2
 +…… + 5

2

= 161

7. Kolom SY.Yt = Jumlah hasil kali skor tiap butir dengan skor total yang 

berpasangan

= (2 x 51) + (2 x 54) + (1 x 53) + ….+ (5 x 98)

=

57

=

25.63

10. Kriteria valid adalah 0,404 atau lebih, kurang dari 0,404 dinyatakan drop.

1596

110216

3. Kolom Syt
2 = SYt

2 (SYt)
2

110216
1596

4082.00
n 24

6. Kolom Sy
2 = SY

2 (SY)
2

161
57

25.63
n 24

3997

8. Kolom Sy.yt = SY.Yt

9. Kolom rhitung =
Sy.yt 206.50

Sy
2
.Syt

2
4082.00

1596

n 24

206.50

0.638

(SY) (SYt)
3997

= =

= =
2

2

=
x

=
.

=



Perhitungan Kembali Hasil Uji Coba Variabel Y Valid

Turnover Intention

No. Butir Pernyataan Y total Y total
2

Resp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

1 2 2 2 1 1 1 3 2 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 2 33 1089

2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 4 1 36 1296

3 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 4 2 1 4 3 2 2 1 1 37 1369

4 2 2 2 1 2 4 2 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 35 1225

5 1 4 4 2 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 3 4 2 1 2 38 1444

6 2 2 1 1 3 1 2 1 2 2 2 2 2 1 3 4 2 4 1 38 1444

7 1 3 2 1 3 2 2 3 3 3 2 1 1 4 2 1 3 2 2 41 1681

8 2 4 1 1 3 2 1 4 2 3 1 1 2 3 3 3 3 1 2 42 1764

9 3 2 4 2 3 2 1 3 1 2 2 1 3 3 3 3 2 2 2 44 1936

10 2 3 1 3 3 5 1 4 1 3 1 2 1 4 4 3 2 2 1 46 2116

11 2 3 3 1 4 4 2 4 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 46 2116

12 1 4 4 2 1 1 1 1 2 1 2 4 4 4 5 4 5 5 4 55 3025

13 2 3 3 1 4 4 2 4 4 2 2 4 2 3 4 3 1 3 1 52 2704

14 3 1 4 3 4 3 4 2 3 2 2 4 3 3 4 3 3 4 2 57 3249

15 4 3 3 2 4 3 3 4 2 5 1 3 4 4 3 1 4 3 1 57 3249

16 2 4 2 3 2 3 2 4 3 1 1 4 3 5 3 3 3 5 3 56 3136

17 3 4 4 3 4 5 4 5 3 5 2 4 3 3 3 3 3 4 1 66 4356

18 3 3 4 2 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 3 2 64 4096

19 4 3 3 4 4 3 3 4 2 4 1 3 4 4 4 5 5 4 5 69 4761

20 3 3 4 2 3 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 3 5 4 4 68 4624

21 1 4 3 2 4 4 5 5 4 3 3 5 4 2 5 5 5 4 5 73 5329

22 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 4 3 4 3 68 4624

23 3 4 3 4 4 4 1 4 4 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 74 5476

24 5 5 4 5 4 2 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 86 7396

SYi 57 74 66 52 73 70 57 78 61 66 51 64 66 77 85 76 76 75 57 1281 73505

SYi
2 161 250 212 140 247 242 169 294 183 228 133 210 210 279 325 272 284 279 181 73505

SYiYt 3269 4150 3758 3044 4112 3935 3292 4474 3544 3870 2903 3778 3800 4344 4804 4266 4419 4346 3397

Si
2 1.07 0.91 1.27 1.14 1.04 1.58 1.40 1.69 1.16 1.94 1.03 1.64 1.19 1.33 1.00 1.31 1.81 1.86 1.90



Data Hasil Perhitungan Kembali Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total

Variabel Y (Turnover Intention)

SYt =

SYt
2
 =

No.

Butir

1 57 161 3269 25.63 226.63 5131.63 1.068 0.404 Valid

2 74 250 4150 21.83 200.25 5131.63 0.910 0.404 Valid

3 66 212 3758 30.50 235.25 5131.63 1.271 0.404 Valid

4 52 140 3044 27.33 268.50 5131.63 1.139 0.404 Valid

5 73 247 4112 24.96 215.63 5131.63 1.040 0.404 Valid

6 70 242 3935 37.83 198.75 5131.63 1.576 0.404 Valid

7 57 169 3292 33.63 249.63 5131.63 1.401 0.404 Valid

8 78 294 4474 40.50 310.75 5131.63 1.688 0.404 Valid

9 61 183 3544 27.96 288.13 5131.63 1.165 0.404 Valid

10 66 228 3870 46.50 347.25 5131.63 1.938 0.404 Valid

11 51 133 2903 24.63 180.88 5131.63 1.026 0.404 Valid

12 64 210 3778 39.33 362.00 5131.63 1.639 0.404 Valid

13 66 210 3800 28.50 277.25 5131.63 1.188 0.404 Valid

14 77 279 4344 31.96 234.13 5131.63 1.332 0.404 Valid

15 85 325 4804 23.96 267.13 5131.63 0.998 0.404 Valid

16 76 272 4266 31.33 209.50 5131.63 1.306 0.404 Valid

17 76 284 4419 43.33 362.50 5131.63 1.806 0.404 Valid

18 75 279 4346 44.63 342.88 5131.63 1.859 0.404 Valid

19 57 181 3397 45.63 354.63 5131.63 1.901 0.404 Valid

Sy
2

1281

73505

SY SY
2 SY.Yt Sy.yt Syt

2 rhitung rtabel Kesimp.



Data Hasil Uji Coba Reliabilitas Variabel Y

Turnover Intention

No. Varians

1 1.07 1. Menghitung Varians tiap butir dengan rumus

2 0.91 contoh butir ke 1

3 1.27

4 1.14

5 1.04

6 1.58 57

7 1.40 24 1.07

8 1.69

9 1.16 2. Menghitung varians total 

10 1.94

11 1.03

12 1.64

13 1.19 1281

14 1.33 24

15 1.00

16 1.31

17 1.81 3. Menghitung Reliabilitas

18 1.86

19 1.90

S 26.25

= 19 26.25

19 213.8

= 0.926

Kesimpulan 

Dari perhitungan di atas menunjukkan bahwa rii

termasuk dalam kategori (0,800 - 1,000). Maka 

instrumen memiliki reliabilitas yang sangat tinggi

Tabel Interpretasi

Besarnya nilai r Interpretasi

0,800 - 1,000 Sangat tinggi

0,600 - 0,799 Tinggi

0,400 - 0,599 Cukup

0,200 - 0,399 Rendah

213.82
24

=
161

24

=
73505
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Tabel Sub Indikator   Turnover Intention 
 

No. 
Indicator  

Sub Indikator Item Skor 
Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 

Keinginan 

meninggalkan 

organisasi 
Secara sadar 

1 332 

1606 5 321.20 25.43% 

4 323 

5 330 

16 313 

19 308 

2 Disengaja 
12 303 

622 2 311.00 24.62% 
11 319 

3 

Mencari 

alternatif 

pekerjaan lain 
Mengumpulkan 

informasi 

6 315 

1877 6 312.83 24.77% 

8 324 

17 290 

10 319 

15 322 

18 307 

4 

Mencari 

pekerjaan yang 

lebih baik 

2 337 

1909 6 318.17 25.19% 

3 324 

7 320 

9 305 

13 315 

14 308 

Jumlah 
  

6014 19 
 

100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabel Indikator   Turnover Intention   

No. Indikator Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item Mean % 

1 

Keinginan 
meninggalkan 
organisasi 

 

1 332 

2228 7 318.29 50.22% 

4 323 

5 330 

16 313 

19 308 

12 303 

11 319 

2 

Mencari 
alternative 
pekerjaan 

lain 

6 315 

3786 12 315.50 49.78% 

8 324 

17 290 

10 319 

15 322 

18 307 

2 337 

3 324 

7 320 

9 305 

13 315 

14 308 

Jumlah  
  

6014 19 
 

100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabel Sub Indikator Job Insecurity 

No. 

Indicator  

Sub Indikator Item Skor 

Total 

Skor 

Total 

Item Mean  % 

1 

Kondisi 

Psikologis 

Rasa tidak 

aman 

2 344 

880 3 293.33 33.56% 14 280 

10 256 

2 

Khawatir 

Akan 

Kelangsungan 

Pekerjaannya 

3 320 

1592 5 318.40 36.42% 

6 312 

8 310 

17 313 

5 337 

3 Ancaman 

Kehilangan 

Pekerjaan 

Secara Paksa 

1 307 

2362 9 262.44 30.02% 

4 307 

7 285 

11 265 

12 278 

15 217 

16 248 

9 244 

13 211 

 Jumlah  
  

4834 17 
 

100% 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabel Indikator Job Insecurity 

No. Indikator Item Skor 
Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 
Kondisi 

Psikologis 

2 344 

2472 8 309.00 54.07% 

14 280 

10 256 

3 320 

6 312 

8 310 

17 313 

5 337 

2 Ancaman   

1 307 

2362 9 262.44 45.93% 

4 307 

7 285 

11 265 

12 278 

15 217 

16 248 

9 244 

13 211 

    
4834 17 

 
100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabel Dimensi Kepuasan Kerja 

No. Indikator Item Skor 
Total 

Skor 

Total 

Item 
Mean % 

1 
Pekerjaan 

itu sendiri 

1 173 

1772 9 196.89 25.23% 

8 193 

22 220 

5 195 

15 213 

18 187 

23 188 

26 199 

28 204 

2 Gaji 

2 176 

1134 6 189.00 24.22% 

9 185 

21 193 

6 191 

13 212 

16 177 

3 Supervisi 

3 180 

1737 9 193.00 24.73% 

17 201 

20 185 

27 181 

10 188 

12 210 

19 201 

24 194 

29 197 

4 
Rekan 

kerja 

4 192 

1008 5 201.60 25.83% 

7 206 

11 209 

14 197 

25 204 

Jumlah  
  

5651 29 
 

100% 
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