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ABSTRAK

Di era globalisasi ini persaingan antar perusahaan menjadi semakin ketat.
Persaingan ini memaksa perusahaan untuk mempertahankan dan meningkatkan kualitas
karyawan yang berkompeten agar tidak memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan.
Perusahaan perlu mengendalikan turnover intention dengan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, menurunkan tingkat job insecurity, dan meningkatkan komitmen organisasional
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepusan kerja, job
insecurity, dan komitmen organisasional terhadap turnover intention.

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi PT.
Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo. Teknik pengambilan sampel menggunakan
purposive sampling sebanyak 85 orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan
alternatif pilihan jawaban menggunakan skala likert yang terdiri dari lima pilihan jawaban.
Kuesioner telah diuji cobakan dan telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas.
Pengujian dilakukan dengan regresi linier berganda.

Berdasarkan hasil analisis disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention, job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention,
dan komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Komitmen Organisasional, dan Turnover
Intention.

A. PENDAHULUAN
Di era globalisasi sekarang ini, perkembangan pembangunan, perekonomian dan
teknologi yang semakin pesat. Hal ini membuat perusahaan satu dengan perusahaan
lainnya saling bersaing dalam menghasilkan barang/jasa yang bermanfaat bagi

masyarakat. Untuk dapat bersaing dengan perusahaan lain, maka perusahaan harus

memiliki keunggulan yang kompetitif dibandingkan dengan perusahaan pesaingnya.



Keunggulan tersebut hanya akan diperoleh dari karyawan yang memiliki kriteria,
seperti produktif, inovatif, kreatif, loyal dan sebagainya. Untuk memperoleh karyawan
yang sesuai dengan kriteria tersebut, maka perusahaan harus memperhatikan
kesejahteraan karyawan guna mencapai keunggulan bersaing, serta mampu
mewujudkan visi dan misi yang telah disepakati bersama dalam rangka mencapai
tujuan organisasi atau perusahaan, sekaligus mempertahankan karyawan agar tidak
meninggalkan organisasi/perusahaan.

Mobley (2011: 164) mengemukakan bahwa perasaan tidak puas menimbulkan
pikiran-pikiran untuk keluar, mendorong pada pengevaluasian perilaku, mendorong
pada pengevaluasian berbagai alternatif lain, bermaksud keluar, dan akhirnya
pergantian karyawan. Menurut Mobley (2011: 15) Turnover adalah berhentinya
individu sebagai anggota suatu organisasi dengan disertai pemberian imbalan
keuangan oleh organisasi yang bersangkutan. Mobley et.al. (1978) turnover intention
adalah kecenderungan atau keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja yang lain menurut
pilihannya sendiri. Menurut Chen dan Francesco (2000) Turnover intention merupakan
keinginan seorang karyawan untuk keluar dari organisasi dimana dia bekerja.

Salah satu cara agar perusahaan dapat menekan turnover intention pada karyawan
adalah terciptanya kepuasan kerja para karyawan. Luthans (2006: 243) menjelaskan
bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Robbins (2003), mendefinisikan
kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seseorang individu terhadap pekerjaannya,
selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang
mereka yakini seharusnya terima. Handoko (2014: 193) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Mobley (2011: 141) menyatakan bahwa ada hubungan
negatif antara kepuasan secara menyeluruh dengan turnover intention.

Selain kepuasan kerja yang menjadi faktor dari turnover intention adalah

ketidakamanan kerja (job insecurity). Job insecurity merupakan ketidakberdayaan untuk



mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang teracam.
Dengan berbagai perubahan yang terjadi dalam organisasi, maka karyawan sangat
mungkin merasa terancam, gelisah dan tidak aman karena potensi perubahan untuk
mempengaruhi kondisi kerja dan keberlanjutan hubungan serta balas jasa yang
diterimanya dari organisasi (Greenhalgh dan Rosenblatt, 1984) dalam (Barling & Cooper
2008: 179).

Selanjutnya, faktor ketiga dari turnover intention adalah komitmen organisasional
sekaligus menjadi faktor terakhir yang akan dibahas dalam penelitian ini. Menurut Allen
dan Mayer (1990) Komitmen organisasional diidentifikasi sebagai hubungan psikologis
antara karyawan dan organisasinya yang membuat kecil kemungkinan bahwa karyawan
secara sukarela akan meninggalkan organisasi. Menurut Steers dan Porter (1987)
mendefinisikan komitmen merupakan sikap seseorang dalam mengidentifikasikan
dirinya terhadap organisasi beserta nilai-nilai dan tujuannya serta keinginan untuk
tetap menjadi anggota untuk mencapai tujuan. Komitmen organisasi menunjuk pada
pengidentifikasian dengan tujuan organisasi, kemampuan mengarahkan segala daya
untuk kepentingan organisasi, dan ketertarikan untuk tetap menjadi bagian organisasi
(Mowday, Steers & Porter, 1979).

PT Perkebunan Teh Tambi adalah sebuah perusahaan pengelolah teh yang memiliki
tiga unit antara lain: Unit Bedakah, Unit Tambi, dan Unit Tanjung Sari. Untuk mencapai
tujuan organisasi maka diperlukan peran karyawan yang memiliki kualitas kerja yang
maksimal dan efisien. Turnover intention karyawan di PT. Perkebunan Teh Tambi terjadi
disebabkan oleh berbagai faktor.

Menurut Kasubag (Kepala Sub Bagian) PT Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi
Wonosobo, yaitu Bapak Puji menyatakan bahwa tingginya tingkat turnover dilihat dari
banyaknya karyawan yang mencari informasi tentang lowongan pekerjaan hal ini
disebabkan karena kepuasan yang didapat karyawan kurang maksimal. Karyawan
merasa pengawasan yang ketat dan target kerja yang tinggi menyebabkan tekanan
pada karyawan sehingga karyawan merasa kurang puas karena pekerjaan yang berada

dibawah tekanan membuat pekerjaan karyawan menjadi lebih berat. Selain itu,



karyawan harus mengejar target produksi diberbagai kondisi kerja yang terancam dan
kemungkinan tidak ada kelanjutan jenjang karir di masa depan. Faktor yang selanjutnya
yaitu banyaknya karyawan yang merasa bahwa mereka bukan bagian dari organisasi

sehingga karyawan bekerja tanpa adanya dedikasi.

B. RUMUSAN MASALAH
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dapat dirumuskan masalah

sebagai berikut:

1. Apakah Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
karyawan PT Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi?

2. Apakah Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Turnover Intention karyawan
PT Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi?

3. Apakah Komitmen Organisasional berpengaruh negatif terhadap Turnover

Intention karyawan PT Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi?

C. KAIJIAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN
1. Kajian Teori
a. Turnover intention

Menurut Chen dan Francesco (2000) Turnover intention merupakan
keinginan seorang karyawan untuk keluar dari organisasi dimana dia
bekerja. Menurut Mobley et.al. (1978) turnover intention adalah
kecenderungan atau keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja yang lain
menurut pilihannya sendiri. Menurut Mobley (2011: 138) diantara faktor-
faktor yang menjadi pertimbangan karyawan untuk berpindah dari
pekerjaan adalah: a) Kepuasan terhadap pekerjaan, b) Harapan-harapan
karier, ¢) Komitmen organisasional, d) Harapan untuk menemukan
pekerjaan yang lain, e) Niat untuk pergi atau tinggal, f) Tekanan jiwa.

Menurut Blau (2007) dalam (Keller, dkk 2014: 130) selain job insecurity,



tambahan faktor yang sangat relevan yang menjelaskan perilaku pergantian

adalah niat untuk meninggalkan organisasi.

b. Kepuasan kerja

C.

Menurut Handoko (1998) menyebutkan bahwa kepuasan kerja
merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka.
Menurut Luthans (2006: 243) mengutip pendapat Locke bahwa kepuasan
kerja adalah keadaan emosional yang positif dari seseorang yang
ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan vyang telah
dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut bahwa kepuasan kerja merupakan hasil
dari persepsi seseorang sampai seberapa baik pekerjaannya menyediakan
sesuatu yang berguna baginya.

Job insecurity

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) dalam Barling & Cooper
(2008:185) mendefinisikan job insecurity sebagai ketidakberdayaan yang
dirasakan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam
situasi pekerjaan yang terancam. Dengan berbagai perubahan yang terjadi
dalam organisasi, maka karyawan sangat mungkin merasa terancam, gelisah
dan tidak aman karena potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi
kerja dan kelanjutan hubungan serta balas jasa yang diterimanya dari
organisasi. Job insecurity menurut Rowntree (2005), dapat disebut dengan
ketidakamanan pekerjaan dapat didefinisikan sebagai kondisi yang
berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya
atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai ancaman
lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya kesejahteraan

secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja.

d. Komitmen organisasional

Komitmen organisasional diidentifikasi sebagai hubungan psikologis

antara karyawan dan organisasinya yang membuat kecil kemungkinan bahwa



karyawan secara sukarela akan meninggalkan organisasi (Allen dan Mayer
1990). Menurut Steers dan Porter (1987) mendefinisikan komitmen
merupakan sikap seseorang dalam meng-identifikasikan dirinya terhadap
organisasi beserta nilai-nilai dan tujuannya serta keinginan untuk tetap
menjadi anggota untuk mencapai tujuan. Komitmen organisasional menunjuk
pada pengidentifikasian dengan tujuan organisasi, kemampuan mengarahkan
segala daya untuk kepentingan organisasi, dan ketertarikan untuk tetap

menjadi bagian organisasi (Mowday, Steers & Porter, 1979).

2. Kerangka Pemikiran

Kepuasan Kerja
(X1)

Job Insecurity
(X2)

Turnover Intention
(Y)

Komitmen Organisasional

(X3)

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Keterangan:

—> : Pengaruh variabel independen (X1, X2, dan Xs) terhadap variabel

dependen (Y)



D. HIPOTESIS
1. Hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Menurut Mobley (2011: 138) ada beberapa faktor-faktor di dalam variabel
kepuasan antara lain kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap
pembayaran, kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap bobot pekerjaan,
kepuasan terhadap kerbat-kerabat kerja, kepuasan terhadap penyeliaan, dan
kepuasan terhadap kondisi-kondisi kerja. Mobley (2011: 141) menyatakan bahwa
ada hubungan negatif anatara kepuasan secara menyeluruh dengan turnover
intention.

Hasil penelitian Saputro, dkk (2016), Hanafiah (2014), Fatimah, dkk (2016)
serta Manurung dan Intan (2012) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hi: Terdapat pengaruh yang negatif antara variabel kepuasan kerja terhadap
turnover intentions
2. Hubungan antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention

Selain job insecurity, tambahan faktor yang sangat relevan vyang
menjelaskan perilaku pergantian dalam studi Blau (2007) adalah niat untuk
meninggalkan organisasi. Sebagaimana dijelaskan oleh Griffeth et al. (2000);
Steel (2002), turnover intention adalah prediktor terbaik apakah seorang
karyawan akan benar-benar meninggalkan organisasi atau tidak. Untuk alasan
ini, kami menguji reaksi individu terhadap job insecurity dengan mengukur
intensi turnover seseorang. Kami berasumsi bahwa karyawan bereaksi terhadap
tingkat job insecurity yang tinggi dari waktu ke waktu dengan tingkat turnover
intention yang tinggi, hubungan yang dikonfirmasi secara luas (Berntson et al.
2010) dalam (Keller, dkk 2014: 130).

Hasil penelitian Saputro, dkk (2016), Hanfiah (2014), Fatimah, dkk (2016)
serta Septiari dan Ardana (2016) menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja (job
insecurity) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover

intention.



Hz: Terdapat pengaruh yang positif antara variabel job insecurity terhadap
turnover intentions
Hubungan antara Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention

Komitmen terhadap organisasi adalah kekuatan yang relatif dari identifikasi
dan keterlibatan seseorang dalam organisasi. Selain itu, komitmen ini ditandai
oleh tiga faktor: (1) keyakinan yang kuat dan menerima tujuan-tujuan serta nilai-
nilai organisasi, (2) kesediaan untuk berikhtiar sekuat tenaga demi organisasi, (3)
keinginana yang keras untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
(Mowday et al. 1979). Terdapat bukti yang kuat bahwa komitmen itu berkaitan
dengan turnover intention (Porter et al. 1974) dalam (Mobley 2011: 143).

Hasil penelitian Saputro, dkk (2016) menunjukkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Hs: Terdapat pengaruh negatif anatara variabel komitment organisasional

terhadap turnover intention.

E. METODE PENELITIAN

1.

Definisi Operasional
a. Turnover Intention
Menurut Mobley et.al. (1978) turnover intention adalah
kecenderungan atau keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja yang lain
menurut pilihannya sendiri. Menurut Mobley et.al. (2011: 150) indikator
yang mempengaruhi Turnover Intention yaitu:
1) Berpikir untuk keluar (thinking of quitting)
2) Niat untuk mencari alternative (intention to search for alternatives)
3) Niat untuk keluar (intention to quit)
b. Kepuasan Kerja
Menurut Luthans (2006: 243) mengutip pendapat Locke bahwa
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang positif dari seseorang yang

ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan vyang telah



dilakukannya. Indikator pengukuran kepuasan kerja menurut Locke dalam
(Luthans, 2006: 243), antara lain:
1) Pekerjaan Itu Sendiri
2) Gaji
3) Kesempatan Promosi
4) Pengawasan
5) Rekan Kerja
c. Job Insecurity

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) dalam Barling & Cooper
(2008:185) mendefinisikan job insecurity sebagai ketidakberdayaan yang
dirasakan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam
situasi pekerjaan yang terancam. Berdasarkan definisi ini, Ashfrod et al.
(1989) dalam Barling & Cooper (2008:185) mengembangkan job insecurity
dengan mengukur indikator job insecurity yaitu:
1) Arti penting aspek kerja.
2) Kemungkinan perubahan negatif pada aspek kerja
3) Arti penting keseluruhan kerja
4) Kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja
5) Ketidakberdayaan (powerlessness)

d. Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional diidentifikasi sebagai hubungan psikologis
antara karyawan dan organisasinya yang membuat kecil kemungkinan
bahwa karyawan secara sukarela akan meninggalkan organisasi (Allen dan
Mayer 1990). Indikator variabel ini disusun dengan menggunakan instrumen
dari Organizatinal Comitment Questionnaiere (OCQ) yang dikembangkan
oleh Porter, et. al (1974) dalam Allen dan Mayer (1990), terdiri dari:
1) Kebiasaan bekerja dengan penuh dedikasi.
2) Bangga bahwa perusahaan tempat kerja adalah baik.

3) Nilai yang berlaku sesuai dengan nilai pribadi.



4)
5)
6)

7)
8)

10

Bangga pada instansi/perusahaan.

Keyakinan pada kemampuan diri sendiri.

Instansi/perusahaan tempat bekerja mempuanyai nilai lebih baik dari
yang lain.

Usaha mereka membuat perusahaan tetap eksis.

Perusahaan tempat bekerja terbaik untuk aktualisasi diri.

2. Pengujian Instrumen

a.

Uji Validitas

Berdasarkan hasil uji validitas dalam penelitian ini, diketahui bahwa
semua item pernyataan dikatakan valid karena semua nilai koefisien
korelasi (r hitung) menghasilkan nilai lebih besar dari r tabel (0,306).
Sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument tersebut valid.
Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil penelitian, pernyataan yang digunakan dalam
pengujian reliabilitas dinyatakan reliabel karena nilai crobach’s alpha >
0,7. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pernyataan dalam kuesioner

konsisten dalam mengukur variabel penelitian.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Pengujian Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 1

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Standardized p-value Keterangan

Coefficients Beta

Kepuasan Kerja (X1) -0,329 0,001 Negatif Signifikan

Job Insecurity (X) 0,243 0,024 Positif Signifikan

Komitmen Organisasional (X3) -0,335 0,002 Negatif Signifikan
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Berdasarkan tabel 1, model persamaan regresi linier berganda dapat

diperoleh hasil pengujian sebagai berikut:

Y =-0,329X; + 0,243X, - 0,335Xs

Dengan interprestasi sebagai berikut:

a.

b: = -0,329 kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention. Artinya semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan atas pekerjaannya, maka tingkat turnover intention karyawan
akan semakin kecil.

b, = 0,243 job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Artinya semakin besar job insecurity yang dirasakan oleh karyawan maka
tingkat turnover intention karyawan akan semakin besar.

bs; = -0,335 komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Artinya semakin besar komitmen organisasional yang
dimiliki oleh karyawan maka tingkat turnover intention karyawan akan

semakin kecil.

2. Pembahasan Hipotesis

a.

Terdapat pengaruh yang negatif antara variabel kepuasan kerja terhadap
turnover intention.

Berdasarkan tabel 1, didapat nilai b = -0,329 dan nilai p-value = 0,001
(<0,05). Sehingga, hipotesis pertama vyaitu kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention dapat diterima. Artinya,
semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan atas
pekerjaannya, maka tingkat turnover intention karyawan akan semakin kecil.
Pada PT. Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo karyawan merasa
pengawasan yang ketat dan target kerja yang tinggi menyebabkan tekanan
pada karyawan sehingga karyawan merasa kurang puas karena pekerjaan
yang berada dibawah tekanan membuat pekerjaan menjadi lebih berat
sehigga tingkat turnover intention karyawan PT. Perkebunan Teh Tambi Unit

Tambi Wonosobo cukup besar.
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Diterimanya hipotesis pertama pada penelitian ini sesuai dengan teori
menurut Mobley (2011: 141) menyatakan bahwa ada hubungan negatif
anatara kepuasan secara menyeluruh dengan turnover intention.
Selanjutnya, hasil penelitian Saputro, dkk (2016), Hanafiah (2014), Fatimah,
dkk (2016) serta Manurung dan Intan (2012) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Terdapat pengaruh yang positif antara variabel job insecurity terhadap
turnover intention.

Berdasarkan tabel 1, didapat nilai b = 0,243 dan nilai p-value = 0,024
(<0,05). Sehingga, hipotesis kedua yaitu job insecurity berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention dapat diterima. Artinya, semakin
besar job insecurity yang dirasakan oleh karyawan maka tingkat turnover
intention karyawan akan semakin besar. Pada PT. Perkebunan Teh Tambi
Unit Tambi Wonosobo karyawan harus mengejar target produksi diberbagai
kondisi kerja yang terancam dan kemungkinan tidak ada kelanjutan jenjang
karir di masa depan. Besarnya ancaman terkait kondisi pekerjaan di PT.
Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo membuat tingkat turnover
intention karyawan PT. Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo cukup
besar.

Diterimanya hipotesis kedua pada penelitian ini sesuai dengan teori
menurut Berntson, et al (2010) dalam Keller, et al (2014: 130) yang
berasumsi bahwa karyawan bereaksi terhadap tingkat job insecurity yang
tinggi dari waktu ke waktu dengan tingkat turnover intention yang tinggi,
hubungan yang dikonfirmasi secara luas. Selanjutnya, hasil penelitian
Saputro, dkk (2016), Hanfiah (2014), Fatimah, dkk (2016) serta Septiari dan
Ardana (2016) menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja (job insecurity)

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention.
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Terdapat pengaruh yang negatif antara variabel komitmen organisasional
terhadap turnover intention.

Berdasarkan tabel 1, didapat nilai b = -0,335 dan nilai p-value = 0,002
(<0,05). Sehingga, hipotesis ketiga vyaitu komitmen organisasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dapat
diterima. Artinya, semakin besar perasaan karyawan menjadi bagian dari
perusahaan maka tingkat turnover intention karyawan akan semakin kecil.
Pada PT. Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo banyak karyawan
yang merasa bahwa mereka bukan bagian dari perusahaan sehingga
karyawan bekerja tanpa adanya dedikasi. Kurangnya dedikasi yang
ditunjukkan karyawan PT. Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo
mengakibatkan karyawan PT. Perkebunan Teh Tambi Unit Tambi Wonosobo
memiliki tingkat turnover intention yang cukup besar.

Diterimanya hipotesis ketiga pada penelitian ini sesuai dengan teori
menurut Porter, et al. (1974) dalam Mobley (2011:143) menyatakan bahwa
terdapat bukti yang kuat bahwa komitmen itu berkaitan dengan turnover
intention. Selanjutnya, hasil penelitian Saputro, dkk (2016) menunjukkan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan

terhadap turnover intention

G. KESIMPULAN

1.

Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

2. Job insecurity berpengaruh positif dan terhadap turnover intention.

3. Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention.
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