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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of job satisfaction and job insecurity on employee 

turnover intention at PT. Alno Agro Utama either partially or simultaneously. There are 

several independent variables (x) that will be discussed in this study, including job 

satisfaction and job insecurity which are the objects in this study are employees at PT. Alno 

Agro Utama, totaling 105 people.  

In this study, there are several data analysis techniques used, including using instrument tests, 

classical assumption tests, analysis of respondents' responses, multiple linear regression 

analysis, determinant coefficients, and also hypothesis testing. From the results of multiple 

linear regression, the regression equation is as follows: Y = 2.754 - 0.198 (X1) + 0.479 (X2). 

The results of the t-test on the job satisfaction variable (X1), show t count > t table, namely (-

2.711 > 1.98472) and sig < a (0.010 < 0.050). Job Insecurity (X2), shows t count > t table, 

namely (2.891 > 1.98472) and sig < a (0.003 < 0.050). The results of the F test show that 

Fcount > Ftable, (96.918 > 3.088) and sig < a (0.000 < 0.050). From the results of the tests 

that have been carried out, it can be concluded that the variables of Job Satisfaction and Job 

Insecurity have a partial or simultaneous effect on Employee Turnover Intention at PT. Alno 

Agro Utama. 
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PENDAHULUAN 

Ditengah persaingan global seperti sekarang, maju mundurnya sebuah perusahaan 

bergantung kepada kualitas sumber daya manusia, maka dari itu sangat penting sekali 

memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Perusahaan sebagai 

organisasi merupakan kumpulan dari berbagai faktor sumber daya, baik itu sumber daya 

manusia, moral, teknologi maupun keterampilan. Keberhasilan perusahaan dalam mencapai 

tujuannya sangat tergantung pada bagaimana perusahaan tersebut mengelola dan 

mempersiapkan sumber daya manusia yang dimilikinya. 

Sumber daya manuisa memiliki peranan yang penting dalam perusahaan yang tidak dapat 

dipisahkan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Sumber daya manusia merupakan pelaksana 

dalam perusahaan yang akan mengelola dan memanfaatkan unsur-unsur seperti mesin, modal, 

bahan baku di dalam perusahaan sehingga nantinya unsur-unsur tersebut dimanfaatkan secara 
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efektif dan efisien. Sumber daya manusia menjadi unsur yang paling penting dalam setiap 

aktivitas yang dilakukan perusahaan. 

 

Tabel 1. 

Data Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara 

Tahun 2020 – 2021 

 

Tahun Karyawan 

Awal Tahun 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

Karyawan Akhir 

Tahun 

Presentase 

(%) Turnover 

2020 140 5 14 131 10% 

2021 131 9 35 105 26,71% 

Sumber  : PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara 

Dari data di atas pada tahun 2020 tingkat turnover karyawan sebesar 10%. Lalu pada 

tahun 2021, terjadi peningkatan intensitas turnover intention yang tinggi yaitu dengan 

persentase 26,71%. PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara harus terus membenahi dan 

memperbaiki mengenai gejala-gejala yang berkaitan dengan meningkatnya tingkat turnover 

karyawan yang terjadi. 

 Berdasarkan hasil survey yang peneliti lakukan pada PT. Alno Agro Utama, 

Bengkulu Utara dan wawancara dengan factory manager perusahaan dan juga terhadap 

beberapa karyawan, ada beberapa permasalahan mengenai tingkat turnover intention 

karyawan yang tinggi, yang bisa mengakibatkan terganggunya aktifitas perusahaan. Seperti 

yang diungkapkan oleh Bapak Hendrik .P Simbolon selaku factory manager pada hari Senin, 

tanggal 01 November 2021 yang lalu. Tingkat turnover intention yang tinggi diakibatkan 

karena adanya krisis yang sedang terjadi diperusahaan akibat wabah covid-19. Hal inilah yang 

kemudian dikhawatirkan akan menimblkan kegelisahan atau ketidaknyamanan yang tinggi 

pada karyawan karena harus memikirkan nasib mereka, sehingga banyak diantara mereka 

yang mungkin mulai berfikir untuk mencari alternatif lain apabila sudah tidak bekerja di PT. 

Alno Agro Utama lagi. Keinginan untuk keluar ini juga diakibatkatkan oleh tingkat kepuasan 

kerja karyawan yang rendah, hal ini dapat terlihat dari sikap negatif, baik terhadap 

pekerjaannya maupun terhadap lingkungan kerjanya, sehingga karyawan akan merasakan 

insecure dalam dirinya dan merasakan kegelisahan dalam pekerjaannya, hingga pada akhirnya 

karyawan akan memiliki niat untuk berpindah dan meninggalkan pekerjaannya. Faktor-faktor 

inilah yang menjadi penyebab utama di PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara mengalami 

tingkat Turnover Karyawan yang cukup tinggi.  

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara yang berlokasi di 

Desa Napal Putih, Kecamatan Napal Putih, Kabupaten Bengkulu Utara. Waktu penelitian ini 

akan dilakukan pada bulan Januari 2022 sampai dengan Bulan Februari 2022.  

Jenis penelitan ini adalah penelitian kuantitatif, penelitian kuantitatif adalah suatu 

penelitian ilmiah yang sistematis dimana data yang diperoleh berupa angka atas suatu data 

yang diteliti baik itu gejala-gejala dan fenomena sosial, serta keterkaitan antara satu dengan 

yang lain. Menurut (Sugiyono, 2013), Metode penelitian kuantitatif merupakan metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara 

random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif / statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis  yang telah ditetapkan.  
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Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang akan digunakan peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh  karyawan 

pada PT. Alno Agro Utama, Bengkulu Utara yang  berjumlah 105 orang. Semua populasi 

dalam penelitian ini dijadikan responden penelitian. 

 

HASIL 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik adalah 

memiliki distribusi data normal atau mendekati normal (Ghozali, 2011 : 160). Dasar 

pengambilan keputusan: 

Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau 

grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukan pola distribusi normal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali,2011). 

Gambar 1. 

Hasil Uji Normalitas 

 

 
 

Dari gambar histogram dan P-P Plot  dapat diketahui bahwa pola berdistribusi normal, 

dimana grafik histogram nya menunjukkan pola yang normal dan mengikuti garis diagonal. 
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Uji  Multikolinieritas 

Uji multikoloniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2013). Multikoloniearitas dapat juga dilihat 

dari nilai tolerance dan variance inflation model (VIF). Jika nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10 

, maka dapat diartikan bahwa tidak terdapat gangguan multikolinearitas pada penelitian 

tersebut (Ghozali,2011). Hasil pengujian multikolinieritas sebagai berikut. 

 

 

 

Tabel 2. 

Hasil Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepuasan Kerja .813 1.004 

Job Insecurity .813 1.004 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 Sumber: Olah Data SPSS 

 Uji multikolinieritas dapat dilihat dari Tolerance Value dan Variance Inflation (VIF). 

Berdasarkan tabel di atas, disimpulkan bahwa nilai pada variabel X (Kepuasan kerja dan job 

insecurity), memiliki nilai tolerance > 0.1  dan nilai VIF < 10 yang berarti tidak terjadi gejala 

multikolinieritas dalam model persamaan regresi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 

2013).  

 
Gambar 2.   Scatterplot Uji Heterokedastisitas 

 

Dari gambar scatterplot di atas diketahui bahwa scatterplot membentuk titik – titik yang 

menyebar secara acak dengan tidak membentuk pola yang jelas. Hal ini menunjukkan bahwa  

tidak ada masalah heterokedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 
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 Model ini adalah untuk menguji seberapa besar pengaruh variabel independen 

terhadap dependen dengan mengasumsikan variabel lain dianggap tetap atau konstan. Hasil 

analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

 

 

Tabel 3. 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.754 .925  3.082 .000   

Kepuasan Kerja -.198 .113 .301 -2.711 .010 .813 1.004 

Job Insecurity .479 .451 .461 2.891 .003 .813 1.004 

a. Dependent Variable: Turnover 
Intention 

     

Sumber: Olah Data SPSS 

Dari  tabel 4.9 di atas maka persamaan regresi yang didapatkan adalah sebagai berikut: 

Y = 2.754 - 0.198 (X1) + 0.479 (X2). Berdasarkan persamaan regresi linier berganda di atas 

dapat diartikan bahwa : 

1. Nilai Konstanta 2.754 mempunyai arti bahwa apabila variabel Kepuasan kerja (X1) dan 

Job Insecurity (X2)  sama dengan nol, maka variabel Turnover Intention (Y)  tetap.  

2. Koefisien X1 (Kepuasan kerja) sebesar -0.198 mempunya arti bahwa apabila Kepuasan 

kerja turun satu satuan maka nilai Turnover Intention akan naik. Dengan asumsi jika 

variabel Job Insecurity (X2) dianggap tetap atau konstant. 

3. Koefisien X2 (Job Insecurity) sebesar 0.479 mempunya arti bahwa apabila Job Insecurity 

naik satu satuan maka nilai Turnover Intention akan naik. Dengan asumsi jika variabel 

Kepuasan kerja (X1) dianggap tetap atau konstant. 

 

Koefisien Determinasi R2 

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi varabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat 

dari tabel 4.11. 

Tabel 4. 

Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .850a .700 .710 1.11367 1.650 

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

b. Dependent Variable: Turnover Intention   

Sumber: Olah Data SPSS 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas terlihat bahwa koefisien determinasi (R Square) 

menunjukkan nilai sebesar 0.700. Ini menunjukkan pengaruh dari variabel Kepuasan kerja 

(X1) dan Job Insecurity (X2) terhadap variabel Turnover Intention (Y) sebesar 70.0 %. 

Selebihnya (100 – 70.0 = 30%) ditentukan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 

dalam penelitian ini. 
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Uji Hipotesis t (parsial) 

Uji t dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Melalui perhitungan yang dilakukan 

dengan program SPSS, maka perbandingan antara nilai t hitung dengan nilai t tabel  (df-1=n-k-1) 

dimana df-1 = 105-2-1= 102 (1.98350). Hasil uji t dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

 

Tabel 5. 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Thitung Ttabel Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.754 .925  3.082  .000 

Kepuasan Kerja -.198 .113 .301 -2.711 1.98350 .010 

Job Insecurity .479 .451 .461 2.891 1.98350 .003 

a. Dependent Variable: Turnover 
Intention 

   

Berdasarkan hasil uji statistik t pada tabel 4.12 di atas dapat diartikan bahwa: 

1. Variabel Kepuasan kerja (X1), menunjukkan t hitung > t tabel yaitu (-2.711 > 1.98472) dan sig 

< a (0,010 < 0,050). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro 

Utama. Artinya bahwa, apabila kepuasan kerjanya menurun maka akan berdampak pada 

meningkatnya turnover intention. 

2. Variabel Job Insecurity (X2), menunjukkan t hitung > t tabel yaitu (2.891 > 1.98472) dan sig < 

a (0,003 < 0,050). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Job Insecurity berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. Hal ini 

berarti hipotesis  diterima. 

 

Uji Hipotesis F (Simultan) 

Uji F dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara simultan atau bersama-sama. Melalui 

perhitungan yang dilakukan dengan program SPSS, maka perbandingan antara nilai Fhitung 

dengan Ftabel (df=n-k) dimana df = 105-2 = 103 (3.088). Hasil uji F dapat dilihat pada tabel di 

bawah ini. 

Tabel 6. 
ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square Fhitung Ftabel Sig. 

1 Regression 250.107 2 120.204 101.918 3.088 .000a 

Residual 135.500 102 1.240    

Total 376.604 104     

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

b. Dependent Variable: Turnover Intention   

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F yaitu 0,000 < 0,050  dan 

Fhitung > Ftabel, (101.918 > 3.088), dari hasil pengelolaan data maka dapat disimpulkan bahwa 

semua variabel independen yaitu variabel Kepuasan kerja (X1) dan Job Insecurity (X2) secara 

simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan 

Pada PT. Alno Agro Utama. 
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PEMBAHASAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang dilakukan  Pada Karyawan di 

PT. Alno Agro Utama melalui penyebaran kuesoner terhadap 105 orang responden yang 

telah diuji sehingga dapat diketahui pengaruh masing-masing variabel bebas Kepuasan kerja 

(X1) dan Job Insecurity (X2)  secara parsial maupun pengaruhnya secara simultan atau 

bersama-sama terhadap Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. Sehingga 

dapat diperoleh hasil sebagai berikut : 

  

1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil uji t pada variabel Kepuasan kerja (X1)  yang menunjukkan t hitung 

> t tabel yaitu (-2.711 > 1.98472) dan sig < a (0,010 < 0,050). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja masih belum begitu baik dikarenakan suasana ditempat kerja masih 

dirasa kurang nyaman dan damai, hal inilah yang kemudian meningkatkan tingkat 

turnover menjadi lebih tinggi. Karyawan dengan tingkat kepuasan rendah akan 

menunjukkan sikap negatif, baik terhadap pekerjaannya maupun terhadap lingkungan 

kerjanya, sehingga karyawan akan merasakan insecure dalam dirinya dan merasakan 

kegelisahan dalam pekerjaannya, hingga pada akhirnya karyawan akan memiliki niat 

untuk berpindah dan meninggalkan pekerjaannya (Hanafiah, 2014). Kepuasan kerja telah 

berulang kali diidentifikasi sebagai alasan utama mengapa karyawan meninggalkan 

pekerjaan mereka (Mahdi et al., 2012). Namun banyak studi yang dilakukan di negara-

negara barat secara konsisten menunjukkan pengaruh negative dan signifikan antara 

kepuasan kerja dan turnover intention di kalangan karyawan. 

 

2. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Job Insecurity memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil uji t pada variabel Job Insecurity (X2), menunjukkan t hitung > t 

tabel yaitu (2.891 > 1.98472) dan sig < a (0,003 < 0,050). Tingginya tingkat Job Insecurity 

ini terjadi karena adanya dampak dari aspek psikologis yang ditumbulkan oleh 

ketidakamanan kerja. Ketidakamanan itu bisa berupa perasaan murung, perasaan bersalah, 

penurunan kreativias, penurunan komitmen, kekhawatiran serta kemarahan. 

Ketidakamanan kerja dapat menimbulkan dampak negatif, baik dalam aspek non 

psikologis maupun aspek psikologis. Menurut Greenglass dkk., (2002) menurunnya 

kondisi psikologis seseorang akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti 

perasaan tidak aman dalam bekerja (job insecurity) akan mempengaruhi keryawan lebih 

dari sekedar kehilangan pekerjaan semata. Efek jangka pendek dari job insecurity akan 

nampak dalam kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan kepercayaan 

terhadap pemimpin, seperti berkurangnya kepercayaan terhadap pemimpin sehingga 

berdampak pada kesalah pahaman 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). 

 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan kerja (X1) dan Job Insecurity 

(X2) secara simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Turnover  

Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji F 

menunjukkan  Fhitung > Ftabel, (101.918 > 3.088) dan sig < a (0,000 < 0,050). Penelitian ini 
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menunjukkan bahwa tingkat Turnover  Intention yang terjadi sangat tinggi dan memiliki 

dampak yang kurang baik jika terus menerus terjadi.Kepuasan kerja yang terus menurun 

dan tingkat Job Insecurity yang semakin meningkat menjadi pemicu utama kenapa hal ini 

bisa terjadi. Oleh karenanya pihak menajemen perusahaan harus segera menyelesaikan 

permasalah ini dengan cepat dan tepat untuk dapat menekan tingginya turnover intention 

yang terjadi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu, yaitu dari Dita Yani (2016). 

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Job Insecurity terhadap  Turnover Intention Staf Pengajar 

di Fakultas Kedokteran  Universitas Islam Sumatera Utara. Dimana dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan darikepuasan kerja dan job 

insecurity terhadap turnover intention staf pengajar di Fakultas Kedokteran Universitas 

Islam Sumatera Utara tergolong sedang. Mobley (1982) menggariskan secara detil faktor-

faktor yang mempengaruhi terjadinya Turnover randahnya kepuasan individu, dan tingkat 

kejenuhan pada pekerjaan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja 

Dan Job Insecurity  Terhadap  Turnover  Intention Karyawan Pada PT. Alno Agro Utama. 

Maka dapat ditarik kesimpulan sebegai berikut :  

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (X1) memilliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan (Y) Pada PT. Alno Agro Utama. 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job Insecurity  (X2) memilliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan (Y) Pada PT. Alno Agro Utama. 

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (X1) dan Job Insecurity  (X2) 

memilliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover  Intention Karyawan (Y) Pada 

PT. Alno Agro Utama. 
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