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Abstract 

This study aims to test and analyze the effect of job insecurity and workload on turnover intention, mediated by 

affective commitment, among employees of a manufacturing company. This type of research is quantitative 

research. Sampling using a saturated sampling technique with a total of 92 respondents. Statistical analysis was 

used in this study using SEM-PLS with the help of SmartPLS 4.1.0.6 software. The results of this study prove that 

job insecurity has a positive and insignificant effect on turnover intention, workload has a positive and significant 

impact on turnover intention, job insecurity has a negative and significant effect on affective commitment, 

workload has a positive and insignificant influence on affective commitment, and affective commitment has a 

positive and negligible effect on turnover intention. Affective commitment mediation the impact of job insecurity 

on turnover intention, and affective commitment does not mediate the effect of workload on turnover intention. 

The study's implications suggest that manufacturing companies should strive to create a safe and conducive work 

environment and involve employees in all company activities to maintain their commitment and loyalty. In 

addition, companies also need to pay attention to working hours and tasks assigned to employees to minimize the 

workload, thereby reducing turnover intention. 
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Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan faktor penting untuk mendukung kesuksesan perusahaan dalam 

menciptakan organisasi yang berkelanjutan, baik dalam sektor manufaktur maupun jasa. (Ahmad, 2018; 

Roscoe, et al., 2019). Kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang kompeten 

menjadi hal yang penting bagi masa depan perusahaan (Al-Sharafi et al., 2018). Dengan 

mempertahankan karyawan, perusahaan mampu meningkatkan produktivitas dan menekan biaya yang 

akan timbul jika terjadi turnover (Krishnamoorthy & Aisha, 2022). 

Turnover intention menunjukkan bagaimana karyawan bertindak terhadap situasi kerja di perusahaan 

dan situasi ekonomi secara menyeluruh. Hal ini mendorong mereka untuk mencari pekerjaan pengganti 

yang lebih diinginkan sehingga tercermin dalam keinginan untuk meninggalkan organisasi secara 

sukarela (Ahmad, 2018). Turnover intention dapat menjadikan karyawan kurang semangat dalam 

bekerja hingga akhirnya memengaruhi produktivitas, menghambat pencapaian perusahaan, dan 

meningkatkan risiko kecelakaan kerja (Nabella, 2021). 

Salah satu penyebab adanya turnover intention adalah job insecurity yang merupakan perasaan 

ketidakamanan karyawan terhadap stabilitas pekerjaannya (Elshaer & Azazz, 2022). Job insecurity 

biasanya muncul karena beberapa faktor seperti status kontrak kerja, outsourcing, dan lingkungan kerja 

perusahaan yang di mana tenaga kerja merasakan ketidaknyamanan maupun ketidakpuasan ketika kerja 

(Imaroh, et al., 2023). Karyawan dengan job insecurity dapat berpotensi untuk meninggalkan 

perusahaan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan kondisi tersebut (Basid, 2019). Penelitian 
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mengenai job insecurity terhadap turnover intention telah diteliti Marzuki (2021), yang menjelaskan 

bahwa job insecurity memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap turnover intention. Didukung 

oleh Ratnasari & Lestari (2020), yang menjelaskan bahwa job insecurity memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan Putri & Rivai (2019), menjelaskan bahwa job 

insecurity tidak berpengaruh terhadap turnover intention.  

Faktor lain yang mampu memengaruhi turnover intention adalah beban kerja. Menurut Hwang & Kim 

(2021), beban kerja merupakan suatu permintaan pekerjaan yang menggambarkan kondisi yang 

dirasakan karyawan ketika jumlah pekerjaan tidak sesuai dengan kapasitas yang dimilikinya. Beban 

kerja dapat berdampak negatif terhadap kinerja karyawan yang menimbulkan ketidaknyamanan dalam 

bekerja, menurunkan produktivitas karena menimbulkan rasa cemas dan tertekan dalam menjalankan 

tugasnya. Keadaan tersebut menyebabkan karyawan mempertimbangkan keluar dari pekerjaannya. 

Oleh sebab itu, perusahaan perlu memperhatikan beban kerja yang diberikan  (Anees, et al., 2021; 

Imaroh, et al., 2023). Penelitian mengenai beban kerja terhadap turnover intention telah diteliti Anees, 

et al. (2021), yang menjelaskan bahwa workload memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention. 

Diperkuat oleh Ratnasari & Lestari (2020), yang menjelaskan bahwa workload berpengaruh signifikan 

terhadap turnover Intention. Sedangkan Wibowo, et al. (2021), mengungkapkan bahwa workload tidak 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. 

Selain itu, komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang kuat terhadap turnover intention karyawan 

(Ezra, et al., 2019). Komitmen organisasi terjadi ketika karyawan merasa aman berada di organisasinya 

dan akan meningkatkan ikatan psikologis. Komitmen organisasi terdiri dari komitmen afektif, 

komitmen normatif, dan komitmen keberlanjutan (Imran, et al., 2017). Komitmen afektif diyakini 

merupakan inti dari komitmen organisasi (Mercurio, 2015). Komitmen afektif adalah 

pengidentifikasian diri seseorang yang secara aktif berpartisipasi didalam organisasi pada tingkat 

emosional tertentu (Tong & Wang, 2018). Keterikatan emosional ini dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih giat dan mencapai hasil yang lebih baik (Luturlean & Prasetio, 2019). Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh (Lee & Jeong, 2017), dan Lumingkewas, et al. (2019), menunjukkan bahwa job 

insecurity berpengaruh terhadap turnover intention dengan organizational commitment sebagai variabel 

mediasi. Sedangkan Nadhiroh & Budiono (2022), mengungkapkan bahwa komitmen organisasi tidak 

dapat memediasi hubungan antara job insecurity dengan turnover intention. Kemudian Farida & 

Melinda (2019), beban kerja memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap turnover intention. 

Anand, et al. (2023), menjelaskan bahwa beban kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

komitmen organisasi dan  Serhan, et al. (2022), menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention. 

Jika perusahaan kehilangan karyawan potensial maka akan menyebabkan meningkatnya biaya, 

gangguan operasional, membutuhkan waktu perekrutan, dan dampak mental terhadap karyawan yang 

tersisa (Kristanti, et al., 2021). Begitupun yang dialami oleh perusahaan swasta yang bergerak di bidang 

manufaktur briket arang dengan kualitas ekspor. Pada perusahaan ini menunjukkan bahwa setiap bulan 

terdapat banyak karyawan yang tidak masuk kerja dengan izin maupun tanpa keterangan. Hal tersebut 

dapat diindikasikan sebagai salah satu bentuk perilaku karyawan yang memiliki keinginan untuk 

berhenti dari pekerjaannya.  

Dari hasil wawancara diketahui bahwa tingkat job insecurity pada karyawan dikatakan relatif tinggi. 

Faktor yang memengaruhi job insecurity adalah adanya kekhawatiran mengenai keberlanjutan kerja 

dalam jangka waktu panjang. Hal ini dikarenakan semua karyawan berstatus kontrak dan ketidakpastian 

sistem kontrak perusahaan yang masanya dapat berubah sesuai dengan hasil evaluasi kinerja karyawan 

menjadikan mereka insecure terhadap masa depan pekerjaannya. Selanjutnya, kestabilan gaji yang 

didapat oleh karyawan, terutama karyawan produksi tidak sesuai dengan ekspektasinya. Hal ini 

dikarenakan banyak karyawan yang beranggapan bahwa gaji dan lembur yang akan mereka dapatkan 

setelah menjadi karyawan akan besar, tetapi ternyata lembur yang diberikan tidak terlalu banyak 

sehingga hasilnya kurang memenuhi kebutuhan hidup karyawan. Kemudian terdapat beban kerja yang 

dirasa cukup berat. Baik beban kerja fisik yang dirasakan oleh karyawan produksi maupun beban kerja 

mental yang sering kali dirasakan oleh staf kantor. Hal ini terjadi karena kurang jelasnya job description 
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yang diberikan membuat karyawan merasa beban kerjanya tidak sesuai dan terkadang harus berperan 

ganda. Dengan diketahuinya beberapa prediktor turnover intention di perusahaan manufaktur, ada 

kemungkinan besar bahwa karyawan yang bertahan bekerja di sana memiliki komitmen. Dengan 

adanya komitmen yang tinggi akan menjadi alasan kuat untuk karyawan tetap bertahan di perusahaan. 

Atas dasar permasalahan tersebut, tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis 

pengaruh job insecurity dan beban kerja terhadap turnover intention karyawan melalui komitmen afektif 

sebagai variabel mediasi. 

Kajian Pustaka 

Job insecurity 

Job insecurity merupakan persepsi karyawan yang berfokus pada ancaman terhadap stabilitas 

pekerjaannya saat ini (Elshaer & Azazz, 2022). Job insecurity adalah situasi ketika karyawan merasakan 

perbedaan antara harapan kerja yang akan dilaksanakan dengan situasi nyata mengenai pekerjaan 

tersebut (Adekiya, 2015). Job insecurity dapat terjadi karena status kontrak kerja, outsourcing, dan 

lingkungan kerja Imaroh, et al. (2023). Dampak job insecurity menurut Arnes & Wardani (2020), yakni 

stress, ketidakpuasan kerja, penurunan komitmen dan kepercayaan, serta menurunkan motivasi kerja. 

Pengukuran job insecurity pada penelitian ini menggunakan indikator dari Elshaer & Azazz (2022), 

yakni job insecurity kuantitatif dan job insecurity kualitatif. 

Beban Kerja 

Beban kerja merupakan konsep sub dimensi dari permintaan pekerjaan, yaitu kondisi yang dirasakan 

karyawan ketika jumlah pekerjaan tidak sesuai dengan kapasitasnya (Hwang & Kim, 2021). Beban 

kerja adalah kondisi yang menggambarkan pekerjaan dan tugas yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu (Anees, et al., 2021). Beban kerja dapat dipengaruhi oleh time pressure, jam kerja, role 

amiguity, kebisingan, information overload, temperature, repetitive action, dan tanggung jawab 

Chandra & Ardiansyah (2017). Dampak beban kerja menurut Hwang & Kim (2021), yakni stress, 

ketegangan, dan kelelahan. Pengukuran beban kerja pada penelitian ini menggunakan indikator dari 

Alawi, et al. (2023), yakni beban kerja kuantitatif dan beban kerja kualitatif. 

Turnover Intention 

Turnover intention merupakan suatu rencana untuk beralih dari pekerjaan yang sekarang ke pekerjaan 

lain, namun rencana tersebut belum terwujud. Turnover intention adalah hasil dari ketidakpuasan kerja 

yang merangsang individu untuk mencari pekerjaan baru (Hermawati, et al., 2022). Karyawan dapat 

merasakan turnover intention karena sejumlah alasan seperti tawaran yang lebih baik, kompensasi yang 

lebih tinggi, perubahan karier, dan kompatibilitas pekerjaan (Prasetio, et al., 2020). Dampak turnover 

intention menurut Nabella (2021), yakni karyawan tidak memiliki semangat kerja, menurunnya 

produktivitas perusahaan, dan meningkatnya angka kecelakaan kerja. Pengukuran turnover intention 

pada penelitian ini menggunakan indikator dari Skelton, et al. (2020), yakni pikiran untuk berhenti, niat 

untuk mencari pekerjaan lain, dan niat untuk berhenti. 

Komitmen Afektif 

Komitmen afektif merupakan ikatan psikologis di mana karyawan memilih untuk berdedikasi dan 

menjadi lebih bertanggung jawab terhadap organisasi (Luturlean & Prasetio, 2019). Komitmen afektif 

berfokus pada keterikatan emosional individu terhadap organisasinya (Meyer & Allen, 1991). 

Komitmen afektif dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, yakni tekanan peran, dukungan organisasi, 

gaya kepemimpinan, pemberdayaan, ketidakamanan kerja dan kelayakan kerja, serta distribusi 

kepemimpinan. Pengukuran komitmen afektif pada penelitian ini menggunakan indikator dari Utami, 

et al. (2019), yakni emotional attachment, identification, dan invlovement. 
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Hubungan Antar Variabel 

Hubungan antar variabel terdapat dalam kerangka konseptual dalam Gambar 1. 

 

Sumber: Data diolah (2025) 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Marzuki (2021), menjelaskan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention karena karyawan dapat merasa tidak aman dan takut mengenai pekerjaan mereka 

kedepannya serta lingkungan kerja yang dinamis. Diperkuat oleh Arnes & Wardani (2020), yang 

mengungkapkan bahwa Job insecurity berpengaruh yang positif terhadap turnover intention. Hal ini 

karena karyawan outsourcing dikontrak sebagai PKWT selama satu tahun dan kontrak tersebut bisa 

diperpanjang ataupun tidak diperpanjang. Namun Putri & Rivai (2019), menjelaskan bahwa job 

insecurity tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Hal ini karena 

karyawan yang memiliki kekhawatiran tidak mungkin secara langsung memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan. Sejalan dengan penelitian Jung, et al. (2021), yang menegaskan bahwa job 

insecurity tidak secara langsung memengaruhi turnover intention. 

H1: Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention 

Anees, et al. (2021), menjelaskan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Didukung oleh Ratnasari & Lestari (2020), Alawi, et al. (2023), Irsyadi & Djamil 

(2023), yang menjelaskan bahwa karena beban kerja memengaruhi turnover intention. Sedangkan 

Wibowo, et al. (2021), mengungkapkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa beban kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Temuan di lapangan memperlihatkan fakta 

bahwa karyawan tidak hanya menggunakan aspek beban kerja sebagai satu-satunya faktor untuk 

berpikiran meninggalkan perusahaan. 

H2: Beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

Akçin (2023), menjelaskan bahwa job insecurity berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. 

Hubungan negatif antara job insecurity dengan komitmen afektif dan normatif dikarenakan sikap 

karyawan yang dipengaruhi oleh keadaan lingkungan dan organisasi. Karyawan yang merasa tidak 

yakin terhadap masa depan pekerjaannya di perusahaan, akan cenderung menarik diri secara emosional 

dari organisasi. Hal ini dikarenakan oleh perusahaan tidak mampu memberikan rasa aman, sehingga 

karyawan merasa tidak perlu memberikan komitmen penuh. 

H3: Job insecurity berpengaruh terhadap komitmen afektif 

Anand, et al., (2023), menjelaskan bahwa workload tidak berpengaruh secara langsung terhadap 

komitmen organisasi dikarenakan job burnout dapat meningkatkan workload yang pada akhirnya 
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menyebabkan komitmen organisasi menurun. Didukung oleh Hidayah & Chaerudin (2020),  

menyatakan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. 

H4: Beban kerja berpengaruh terhadap komitmen afektif 

Serhan, et al., (2022), menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention karena dengan adanya ketiga sub skala komitmen organisasi tingkat turnover intention dapat 

diminimalkan. Sejalan dengan Amalia (2020), yang menjelaskan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Namun Hermawati, et al. (2022), mengungkapkan 

bahwa komitmen organisasi secara tidak signifikan berpengaruh terhadap turnover intention. Karena, 

jika prestasi kerja meningkat maka karyawan tidak akan meninggalkan organisasi, mereka merasa puas 

dengan pekerjaannya. 

H5: Komitmen afektif berpengaruh terhadap turnover intention 

Lee & Jeong (2017), menjelaskan bahwa job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention dengan 

organizational commitment sebagai variabel mediasi karena job insecurity mengurangi organizational 

commitment, yang pada akhirnya dapat memperkuat niat berpindah. Didukung oleh Lumingkewas, et 

al. (2019), yang mengungkapkan bahwa job insecurity berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan 

turnover intention. Dimana komitmen organisasi juga memediasi hubungan job insecurity dengan 

turnover intention. Namun, Nadhiroh & Budiono (2022), menjelaskan bahwa komitmen organisasi 

tidak dapat memediasi hubungan antara job insecurity dengan turnover intention. Hal ini dikarenakan 

karyawan merasa bahwa komitmen organisasi harus dimiliki sebagai feedback dari perhatian 

perusahaan yang telah memberi gaji dan hak mereka. 

H6: Komitmen afektif memediasi job insecurity terhadap turnover intention 

Farida & Melinda (2019), menjelaskan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif non signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini dikarenakan beban kerja bukan menjadi alasan utama pekerja untuk 

keluar dari perusahaan. Dilanjutkan bahwa beban kerja dan komitmen organisasi, secara bersamaan 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Kemudian, Anand, et al., (2023), menjelaskan 

bahwa workload tidak berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi dan  Serhan, et al., 

(2022), menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

karena dengan adanya komitmen tingkat turnover intention dapat diminimalkan. 

H7: Komitmen afektif memediasi beban kerja terhadap turnover intention 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

nonprobability sampling dengan metode sampling jenuh dengan jumlah 92 orang karyawan perusahaan 

manufaktur yang terdiri dari 14 staf kantor, 3 security, 2 driver, dan 73 karyawan produksi. 

Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner secara online melalui google form serta 

diperkuat dengan wawancara dan observasi, pengukuran menggunakan skala likert 1-4. Teknik analisis 

data dilakukan menggunakan teknik Partial Least Square (PLS) dengan pendekatan Structural 

Equation Model (SEM) dengan   bantuan software SmartPLS 4.1.0.6. 

Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Objek pada penelitian ini berjumlah 92 responden yang dikategorikan dalam jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir, masa kerja, divisi kerja. Dari data yang telah dikumpulkan diketahui responden 

didominasi oleh laki-laki sebanyak 70 orang (76,1%), usia 21-30 tahun sebanyak 41 orang (44,6%), 
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pendidikan terakhir SMA/Sederajat sebanyak 60 orang (65,2%), masa kerja 1-3 tahun sebanyak 31 

orang (33,7%), dan divisi kerja karyawan produksi sebanyak 73 orang (79,3%). 

Analisis Statistik Deskriptif 

Pada variabel job insecurity memiliki dua indikator yaitu, job insecurity kuantitatif dan job insecurity 

kualitatif yang menunjukkan nilai mean sebesar 3,35 dimana termasuk kategori “tinggi”. Indikator job 

insecurity kuantitatif memiliki nilai mean sebesar 3,31 dan indikator job insecurity kualitatif memiliki 

nilai mean sebesar 3,40.  Pada variabel beban kerja terdiri dari dua indikator yaitu, beban kerja 

kuantitatif dan beban kerja kualitatif yang menunjukkan nilai mean sebesar 3,20 di mana termasuk 

kategori “sedang”. Indikator beban kerja kuantitatif memiliki nilai mean sebesar 3,47 dan indikator 

beban kerja kualitatif memiliki nilai mean sebesar 2,93. 

Pada variabel turnover intention terdiri dari tiga indikator yaitu, pikiran untuk berhenti, niat untuk 

mencari pekerjaan lain, dan niat untuk berhenti yang menunjukkan nilai mean sebesar 2,69 di mana 

termasuk kategori “sedang”. Indikator pertama yaitu pikiran untuk berhenti memiliki nilai mean sebesar 

2,99. Indikator kedua yaitu niat untuk mencari pekerjaan lain mempunyai nilai mean sebesar 2,46. 

Indikator ketiga yaitu niat untuk berhenti memiliki nilai mean sebesar 2,63. Pada variabel komitmen 

afektif terdiri dari tiga indikator yaitu, emotional attachment, identification, dan involvement yang 

menunjukkan nilai mean sebesar 2,97 di mana termasuk dalam kategori “Sedang”. Indikator pertama 

yaitu emotional attachment memiliki nilai mean sebesar 3,00. Indikator kedua yaitu identification 

kualitatif memiliki nilai mean sebesar 2,69. Indikator ketiga yaitu involvement kualitatif memiliki nilai 

mean sebesar 3,23. 

Hasil Uji Convergent Validity 

 

Sumber: Data diolah SmartPLS 4.1.0.6, 2024 

Gambar 2. Hasil Uji Measurment Model 

Menurut Ghozali (2014), indikator dianggap valid jika memiliki nilai loading factor di antara angka 

0,50 hingga 0,60 dianggap cukup memenuhi syarat. Jika nilai loading factor kurang dari 0,50 maka 

indikator tersebut perlu dihilangkan untuk memastikan validitas konstruk yang lebih baik pada tahap 

pengujian selanjutnya. Dari hasil uji tersebut, diketahui bahwa nilai outer loading setiap variabel dalam 

penelitian ini bernilai >0,50 maka hal ini memperlihatkan bahwa semua variabel yang ada dalam 

penelitian dinyatakan valid. 

Composite reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas antara suatu blok indikator dengan 

konstruk yang membentuknya dalam model SEM. Menurut Ghozali (2014), nilai composite reliability 
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dianggap baik jika nilainya >0,70. Pada tabel 1 menunjukkan bahwa keempat variabel memiliki nilai 

composite reliability >0,70. Oleh karena itu, variabel yang diajukan memenuhi syarat uji composite 

reliability.  

Cronbach’s alpha digunakan untuk memperkuat hasil dari uji composite reliability. Nilai cronbach’s 

alpha dikatakan memenuhi syarat jika nilainya >0,70. Pada tabel 1 menunjukkan bahwa keempat 

variabel memiliki nilai cornbach’s alpha >0,70. Selain itu, variabel yang diajukan memenuhi kriteria 

uji cornbach’s alpha. 

Tabel 1. Composite Reliability, Cornbach’s Alpha, R-Square, Q-Square 

 

Variabel Composite 

Reliability 

Cornbach’s 

alpha 
R-Square  

Q-Square 

Beban Kerja 0,897 0,879   

Job Insecurity 0,872 0,817   

Komitmen Afektif 0,914 0,889 0,062 0,046 

Turnover Intention 0,901 0,836 0,377 0,258 

Sumber: Data diolah SmartPLS 4.1.0.6 (2024) 

Pada tabel 1 menunjukkan bahwa nilai R-Square variabel beban kerja dan job insecurity terhadap 

komitmen afektif sebesar 0,062 yang mengindikasikan tingkat kekuatan hubungan antar variabel lemah. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa 06,2% dari variasi dalam variabel komitmen afektif dapat dijelaskan 

pada variabel beban kerja dan job insecurity, sedangkan 93,8% sisanya mungkin dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar variabel yang dipertimbangkan pada penelitian. Kemudian, hasil nilai R-Square 

variabel beban kerja dan job insecurity terhadap turnover intention sebesar 0,377 yang mengindikasikan 

tingkat kekuatan hubungan antar variabel lemah menuju moderat. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

37,7% dari variasi dalam variabel turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel beban kerja dan job 

insecurity, sedangkan 62,3% sisanya mungkin dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel yang 

dipertimbangkan dalam penelitian. 

Pada tabel 1 juga menunjukkan nilai Q-Square untuk variabel komitmen afektif sebesar 0,046, yang 

lebih besar dari 0 (nol), menunjukkan bahwa model konstruk memiliki predictive relevance sebesar 

0,46%. Nilai Q-Square untuk variabel turnover intention sebesar 0,258, juga lebih besar dari 0 (nol), 

menunjukkan bahwa model konstruk memiliki predictive relevance sebesar 25,8%. 

Uji Kausalitas 

Pengujian dilakukan untuk melihat adanya pengaruh atau tidak antar variabel yang diteliti. Adapun 

kriteria variabel dinyatakan berpengaruh ketika nilai T-Statistic > 1,96 atau P Value < 0,05 (Ghozali, 

2014). Pada tabel 2 menjelaskan bahwa nilai T-statistic pengaruh job insecurity terhadap turnover 

intention sebesar 1,155 < 1,96 menegaskan bahwa variabel job insecurity memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap turnover intention. Nilai T-statistic pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention sebesar 2,209 > 1,96 menegaskan bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap turnover intention. Nilai T-statistic pengaruh job insecurity terhadap 

komitmen afektif sebesar 2,590 > 1,96 menegaskan bahwa variabel job insecurity memiliki pengaruh 

negatif yang signifikan terhadap komitmen afektif. Nilai T-statistic pengaruh beban kerja terhadap 

komitmen afektif sebesar 0,402 < 1,96 menegaskan bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen afektif. Nilai T-statistic pengaruh komitmen afektif 

terhadap turnover intention sebesar 3,893 > 1,96 menegaskan bahwa variabel komitmen afektif 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover intention.  
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Besarnya koefisien indirect effect pada nilai T-statistic pengaruh job insecurity terhadap turnover 

intention melalui komitmen afektif sebesar 1,967 > 1,96 menegaskan bahwa pengaruh tersebut positif 

dan signifikan. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa variabel komitmen afektif mampu memediasi 

pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. Besarnya koefisien indirect effect pada nilai T-

statistic pengaruh beban kerja terhadap turnover intention melalui komitmen afektif sebesar 0,373 < 

1,96 menegaskan bahwa pengaruh tersebut negatif namun tidak signifikan. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan bahwa variabel komitmen afektif tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention. 

Tabel 2. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

 

Pengaruh Antar Variabel 

Original 

Sampel 

(O) 

T-

Statistic 

P-

Values 
Keterangan  

Job Insecurity → Turnover 

Intention 
0,156 1,155 0,248 < 1,96 atau > 0,05 (Non-Signifikan) 

Beban Kerja → Turnover 

Intention 
0,313 2,209 0,027 

≥ 1,96 atau < 0,05 

(Signifikan) 

Job Insecurity → Komitmen 

Afektif 
-0,325 2,590 0,010 

≥ 1,96 atau < 0,05 

(Signifikan) 

Beban Kerja → Komitmen 

Afektif 
0,087 0,402 0,688 < 1,96 atau > 0,05 (Non-Signifikan) 

Komitmen Afektif → Turnover 

Intention 
-0,407 3,893 0,000 

≥ 1,96 atau < 0,05 

(Signifikan) 

Job Insecurity → Komitmen 

Afektif → Turnover Intention 
0,132 1,967 0,049 

≥ 1,96 atau < 0,05 

(Signifikan) 

Beban Kerja → Komitmen 

Afektif → Turnover Intention 
-0,035 0,373 0,709 < 1,96 atau > 0,05 (Non-Signifikan) 

 Sumber: Data diolah SmartPLS 4.1.0.6 (2024) 

Pembahasan 

Job Insecurity terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa job insecurity tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap turnover intention karyawan perusahaan manufaktur. Berdasarkan hasil data demografi 

menunjukkan beberapa alasan yang memungkinkan temuan penelitian ini. Latar belakang pendidikan, 

di mana mayoritas responden memiliki pendidikan terakhir SMA/Sederajat. Tingginya proporsi 

karyawan dengan tingkat pendidikan tersebut menunjukkan bahwa banyak di antaranya mungkin 

merasa kurang memiliki peluang atau keterampilan untuk beralih karier atau mencari pekerjaan yang 

lebih baik di luar perusahaan. Hal ini dapat menyebabkan mereka tetap bertahan meskipun merasa 

adanya ketidakpastian pekerjaan.  

Karyawan dengan tingkat pendidikan yang lebih rendah cenderung memiliki keterbatasan dalam 

mencari pekerjaan lain yang lebih baik atau sebanding, terutama di tengah ketidakpastian ekonomi atau 

terbatasnya kesempatan kerja yang sesuai dengan keahlian mereka. Selain itu, mereka mungkin juga 

merasa lebih terikat dengan pekerjaan yang ada karena faktor-faktor seperti kestabilan ekonomi atau 

kewajiban finansial yang harus dipenuhi. Dalam konteks ini, job insecurity mungkin tidak cukup kuat 

untuk mendorong turnover intention, karena mereka merasa bahwa meninggalkan pekerjaan saat ini 

justru lebih berisiko dibandingkan bertahan dalam ketidakpastian tersebut. 

Temuan ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Putri & Rivai (2019) yang juga menemukan 

bahwa job insecurity tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, serta sejalan 
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dengan pernyataan Jung, et al. (2021) yang menegaskan bahwa job insecurity tidak selalu memengaruhi 

turnover intention secara langsung. Namun, hasil penelitian ini bertentangan dengan temuan Marzuki 

(2021) yang menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Perbedaan ini dapat disebabkan oleh perbedaan konteks industri, karakteristik responden, 

atau faktor-faktor lain yang memengaruhi persepsi terhadap job insecurity dan turnover intention. 

Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif signifikan 

terhadap turnover intention karyawan perusahaan manufaktur. Berdasarkan data deskriptif responden, 

hal ini dipengaruhi oleh masa kerja, di  mana banyak karyawan yang bekerja selama 1-3 tahun di 

perusahaan manufaktur tersebut. Masa kerja yang belum terlalu lama membuat mereka masih 

beradaptasi dalam mengetahui tantangan kerja dan masih menyesuaikan ekspektasi pekerjaannya, 

sehingga adanya beban kerja yang tidak sesuai dengan harapan membuat mereka merasa tidak puas 

dengan pekerjaannya saat ini sehingga dapat membuat mereka berpikir untuk meninggalkan 

pekerjaannya. 

 

Karyawan dengan masa kerja yang pendek masih membentuk pemahaman terhadap peran dan 

lingkungan kerja, sehingga persepsi terhadap beban kerja baik dalam jumlah tugas ataupun tanggung 

jawab yang diberikan dapat dirasakan berbeda tergantung kesiapan, pengalaman, dan ekspektasi awal 

karyawan tersebut. Ketika beban kerja tidak sesuai dengan kapasitas dan ekspektasi maka dapat 

menimbulkan tekanan dan membuat mereka mempunyai niat untuk meninggalkan pekerjaannya saat 

ini. 

 

Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Anees, et al. (2021), yang menjelaskan 

bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Didukung oleh 

Ratnasari & Lestari (2020), Alawi, et al. (2023), Irsyadi & Djamil (2023), yang menjelaskan bahwa 

beban kerja dapat memengaruhi turnover intention. 

Job Insecurity terhadap Komitmen Afektif 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa job insecurity memiliki pengaruh yang negatif 

signifikan terhadap komitmen afektif karyawan perusahaan manufaktur. Berdasarkan data deskriptif 

responden, hal ini dipengaruhi oleh usia karyawan yang didominasi 21-30 tahun. Usia tersebut masih 

tergolong produktif untuk memiliki kesempatan berkembang dan meningkatkan karir. 

 

Tingginya karyawan dengan usia produktif biasanya memiliki tanggung jawab finansial dan target 

jangka panjang sehingga mereka merasa tertantang untuk berkembang dalam karir. Ketika merasakan 

ketidakamanan dalam pekerjaan maka mereka mulai ragu terhadap perusahaan apakah dapat 

memberikan kepastian dan dukungan untuk masa depan karir mereka. Dalam perusahaan manufaktur 

ini, karyawan banyak yang cemas terkait kestabilan gaji yang didapat sehingga membuat mereka 

merasakan keraguan terhadap perusahaan. Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Akçin (2023), menjelaskan bahwa job insecurity berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. 

Kemudian, Nadhiroh & Budiono (2022), dan Abrar et al. (2021), yang mendukung bahwa job insecurity 

tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Beban Kerja terhadap Komitmen Afektif 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif yang tidak 

signifikan terhadap komitmen afektif karyawan perusahaan manufaktur. Berdasarkan data deskriptif 

responden, hal ini dipengaruhi oleh dominasi karyawan dengan usia 21-30 tahun dan masa kerja yang 

relatif singkat yakni 1-3 tahun. Karyawan dengan usia produktif umumnya memiliki kondisi fisik dan 

mental yang optimal serta memiliki semangat yang tinggi dalam berkarir sehingga beban kerja yang 

diterima akan dianggap sebagai pembelajaran. Kemudian, dengan masa kerja 1-3 tahun karyawan 

belum begitu paham mengenai beban kerja dan hubungan dengan perusahaan belum terbentuk sehingga 

beban kerja dianggap sebagai hal yang wajar. 
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Berdasarkan data penelitian, ditemukan bahwa sebagian besar karyawan mengaku bahwa mereka harus 

bekerja keras dalam menyelesaikan tugasnya sehingga menimbulkan perasaan tidak nyaman, stres, atau 

bahkan kelelahan tetapi mereka tetap menunjukkan komitmen dan mempertimbangkan untuk tetap 

bekerja di perusahaan tersebut dalam jangka waktu yang panjang. Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun mereka menghadapi tantangan dalam pekerjaan sehari-hari, masih terdapat rasa tanggung 

jawab, harapan, serta kepercayaan terhadap perusahaan yang menjadi faktor pendorong bagi mereka 

untuk bertahan di perusahaan tersebut.  

 

Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Anand, et al., (2023), menjelaskan bahwa 

beban kerja tidak secara langsung berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Namun, penelitian ini 

bertolak belakang dengan Hidayah & Chaerudin (2020), yang menjelaskan bahwa beban kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Komitmen Afektif terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang negatif 

signifikan terhadap turnover intention karyawan perusahaan manufaktur. Artinya, semakin rendah 

komitmen afektif yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi turnover intention mereka. 

Berdasarkan data deskriptif, hal ini dipengaruhi oleh faktor masa kerja, di mana banyak karyawan 

dengan masa kerja relatif singkat yakni 1-3 tahun yang berarti mereka belum merasakan keterikatan 

terhadap perusahaan. Dengan masa kerja yang sebentar karyawan masih beradaptasi dan mengenal 

budaya perusahaan sehingga masih minim untuk memiliki komitmen afektif dan membuat mereka 

berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan. 

 

Masa kerja 1-3 tahun merupakan periode krusial dalam menentukan keterikatan karyawan terhadap 

perusahaan dan sangat berpengaruh terhadap keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan 

belum sepenuhnya memiliki ikatan kuat dengan organisasi, sehingga turnover intention umumnya lebih 

tinggi dibandingkan dengan karyawan yang masa kerjanya lebih lama. Kurangnya ikatan emosional 

dapat menghambat terbentuknya rasa memiliki dan loyalitas awal terhadap perusahaan, yang pada 

akhirnya justru meningkatkan niat untuk berpindah kerja.  

 

Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Serhan, et al. (2022), menyatakan bahwa 

komitmen organisasi (affective commitment, normative commitment, continuance commitment) 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention karena dengan adanya ketiga subskala komitmen 

organisasi tingkat turnover intention dapat diminimalkan. Sejalan dengan Amalia (2020), Luz, et al. 

(2018) dan Guzeller & Celiker (2020), yang menegaskan bahwa komitmen afektif berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. 

Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Afektif 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang positif 

signifikan dalam memediasi job insecurity terhadap turnover intention karyawan perusahaan 

manufaktur. Artinya, komitmen afektif mampu memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover 

intention karyawan. Berdasarkan data deskriptif, hal ini dipengaruhi oleh tingkat pendidikan di mana 

kebanyakan karyawan merupakan lulusan SMA/Sederajat yang lebih terbatas terhadap peluang kerja 

alternatif, sehingga cenderung lebih menghargai stabilitas kerja yang mereka miliki. 

 

Karyawan yang menikmati pekerjaannya sekarang tidak menutup kemungkinan untuk komitmen 

bekerja di sana dalam jangka waktu yang lama. Karyawan yang merasa senang, bangga, dan nyaman 

dengan pekerjaannya akan meghiraukan job insecurity yang mereka rasakan, sehingga pada akhirnya 

memengaruhi tingkat turnover intention menjadi lebih rendah.  

 

Temuan ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Lee & Jeong (2017), menjelaskan bahwa job 

insecurity berpengaruh terhadap turnover intention dengan organizational commitment sebagai variabel 

mediasi. Didukung oleh Lumingkewas, et al. (2019), yang mengungkapkan bahwa job insecurity 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan turnover intention. Dimana komitmen organisasi juga 

memediasi hubungan job insecurity dengan turnover intention 
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Beban Kerja terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Afektif 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang negatif tidak 

signifikan dalam memediasi beban kerja terhadap turnover intention karyawan. Artinya, komitmen 

afektif tidak mampu mediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. Berdasarkan data 

deskriptif, hal ini dipengaruhi oleh usia karyawan yang menunjukkan sebagian besar berusia 21-30 

tahun di mana pada rentang usia tersebut masih sangat produktif dan cenderung lebih fleksibel dalam 

mengambil keputusan untuk berpindah pekerjaan ketika menghadapi beban kerja yang tidak sesuai 

dengan ekspektasinya. Meskipun mereka masih memiliki keterikatan emosional terhadap perusahaan 

dan merasa bangga bekerja di sana, tetapi komitmen afektif belum cukup kuat untuk menahan dampak 

langsung dari beban kerja yang berat terhadap niat untuk keluar. 

 

Karyawan mengaku bahwa beban kerja di perusahaan tersebut tidak sesuai dengan ekspektasinya, 

apalagi jika dirasakan ketika belum terbiasa di awal masa kerja. Karyawan harus pandai dalam 

beradaptasi dengan tugas mendadak ataupun menerima tugas yang seharusnya bukan bagian dari 

pekerjaannya. sehingga beban kerja sangat memengaruhi tingkat turnover intention karyawan meskipun 

banyak dari mereka juga telah menunjukkan komitmen afektif yang cukup baik.  

 

Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Farida & Melinda (2019), beban kerja 

memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap turnover intention. Kemudian, Anand, et al. (2023), 

menjelaskan bahwa workload berpengaruh secara tidak langsung terhadap komitmen organisasi dan  

Serhan, et al. (2022), menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention karena dengan adanya komitmen tingkat turnover intention dapat diminimalkan. 

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan penelitian dan analisis yang dilakukan, dapat diambil kesimpulan: Job insecurity 

berpengaruh positif non signifikan terhadap turnover intention. Beban kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention. Job Insecurity berpengaruh  negatif signifikan terhadap 

komitmen afektif. Beban kerja berpengaruh positif non signifikan terhadap komitmen afektif. 

Komitmen afektif berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Komitmen afektif dapat 

menjadi variabel mediasi dalam hubungan antara job insecurity dan turnover intention. komitmen 

afektif tidak dapat menjadi variabel mediasi dalam hubungan antara beban kerja dan turnover intention. 

Implikasi yang dapat diterapkan perusahaan yaitu memperjelas masa kontrak karyawan, menerapkan 

kebijakan yang tidak merugikan karyawan dengan memperhatikan jam kerja dan penegasan mengenai 

job description, serta merancang program yang dapat meningkatkan komitmen karyawan seperti 

pelatihan dan pemberian reward sehingga dapat menciptakan lingkungan yang lebih menyenangkan. 

Keterbatasan penelitian ini adalah keterbatasan jumlah sampel dan lokasi penelitian, diharapkan pada 

penelitian selanjutnya dapat menambah sampel menjadi lebih besar dan tidak hanya meneliti 

perusahaan manufaktur saja, melainkan di bidang jasa, pendidikan, kesehatan, dan industri lainnya. 

Diharapkan juga dapat menambah variabel-variabel independen lain yang mungkin dapat  

memengaruhi turnover intention seperti organizational justice, job burnout, employee empowerment, 

dan work-life balance. 

Pernyataan Konflik Kepentingan 

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses 

penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi, 

komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini. 
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