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ABSTRAK 

Khurniatul Khasanah. Program Studi Administrasi Bisnis, Universitas Yudharta 

Pasuruan. Agustus 2023. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Komitmen Organisasi 
dan Intention to Leave Pada PT. Behaestex Pandaan. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap 
komitmen organisasi dan intention to leave. Penelitian ini dilakukan pada karyawan 
produksi PT. Behaestex Pandaan. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 

asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan 
adalah melalui sebar kuesioner atau angket. Pemilihan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 100 responden dengan menggunakan metode acak 
(simple random sampling). Teknik analisis data menggunakan PLS versi 4, yang 
mana data tersebut akan diolah, diuraikan, dan dibahas untuk menjawab dan 

membuktikan hipotesis yang diajukan. 
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa Job Insecurity (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi (Y1), Job 
Insecurity (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Leave 
(Y2), Komitmen Organisasi (Y1) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Intention to Leave (Y2). 

Kata kunci: Job Insecurity, Komitmen Organisasi, Intention to Leave. 
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ABSTRACT 

Khurniatul Khasanah. Business Administration Study Program, Yudharta 

University Pasuruan. August 2023. The Effect of Job Insecurity on Organizational 
Commitment and Intention to Leave at PT. Behaestex Pandaan. 

This study aims to determine the effect of job insecurity on organizational 
commitment and intention to leave. This research was conducted on production 
employees of PT. Behaestex Pandaan. This research uses associative research with 

a quantitative approach. The data collection technique used is through 
questionnaires or questionnaires. The selection of samples used in this study were 

100 respondents using a random method (simple random sampling). The data 
analysis technique uses PLS version 4, in which the data will be processed, 
described, and discussed to answer and prove the hypothesis proposed. 

Based on the research results, it can be seen that Job Insecurity (X1) has a 
positive and significant effect on Organizational Commitment (Y1), Job Insecurity 

(X1) has a positive and significant effect on Intention to Leave (Y2), Organizational 

Commitment (Y1) has no positive and significant effect on Intention to Leave (Y2). 

Keywords: Job Insecurity, Organizational Commitment, Intention to Leave. 
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ABSTRAK 

Khurniatul Khasanah. Program Studi Administrasi Bisnis, Universitas Yudharta 

Pasuruan. Agustus 2023. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Komitmen Organisasi 
dan Intention to Leave Pada PT. Behaestex Pandaan. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap 
komitmen organisasi dan intention to leave. Penelitian ini dilakukan pada karyawan 
produksi PT. Behaestex Pandaan. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 

asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan 
adalah melalui sebar kuesioner atau angket. Pemilihan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 100 responden dengan menggunakan metode acak 
(simple random sampling). Teknik analisis data menggunakan PLS versi 4, yang 
mana data tersebut akan diolah, diuraikan, dan dibahas untuk menjawab dan 

membuktikan hipotesis yang diajukan. 
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa Job Insecurity (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi (Y1), Job 
Insecurity (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Leave 
(Y2), Komitmen Organisasi (Y1) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Intention to Leave (Y2). 

Kata kunci: Job Insecurity, Komitmen Organisasi, Intention to Leave. 
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ABSTRACT 

Khurniatul Khasanah. Business Administration Study Program, Yudharta 

University Pasuruan. August 2023. The Effect of Job Insecurity on Organizational 
Commitment and Intention to Leave at PT. Behaestex Pandaan. 

This study aims to determine the effect of job insecurity on organizational 
commitment and intention to leave. This research was conducted on production 
employees of PT. Behaestex Pandaan. This research uses associative research with 

a quantitative approach. The data collection technique used is through 
questionnaires or questionnaires. The selection of samples used in this study were 

100 respondents using a random method (simple random sampling). The data 
analysis technique uses PLS version 4, in which the data will be processed, 
described, and discussed to answer and prove the hypothesis proposed. 

Based on the research results, it can be seen that Job Insecurity (X1) has a 
positive and significant effect on Organizational Commitment (Y1), Job Insecurity 

(X1) has a positive and significant effect on Intention to Leave (Y2), Organizational 

Commitment (Y1) has no positive and significant effect on Intention to Leave (Y2). 

Keywords: Job Insecurity, Organizational Commitment, Intention to Leave. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar belakang 

Perekonomian Indonesia sejak beberapa tahun ini mengalami banyak 

dinamika global yang mewarnai sektor ekonomi di dalamnya. Ditengah 

berbagai macam masalah yang tidak terlepas dari perekonomian di antaranya 

masalah pengangguran yang disebabkan oleh pemutusan hubungan kerja 

(PHK) pada masa pandemi Covid-19. Menurut data kementerian tenaga kerja 

Indonesia, tercatat dari januari hingga september 2022 jumlah tenaga kerja ter-

PHK di Indonesia sebanyak 10.765 orang. Dari 28 provinsi yang melaporkan, 

jumlah tenaga kerja ter-PHK paling banyak terdapat di provinsi Banten sekitar 

34,40 persen. Sedangkan untuk provinsi Jawa Timur sendiri terdapat kurang 

lebih 1.250 orang tenaga kerja ter-PHK. Banyak perusahaan lebih memilih 

melakukan PHK akibat adanya Covid-19 demi menekan atau menghindari 

kerugian akibat berkurangnya permintaan namun produksi harus tetap 

berlanjut. Hal ini menyebabkan tingkat pengangguran semakin tinggi. 

Menurut Badan Pusat Statistika (BPS), jumlah pengangguran terbuka di 

Indonesia mencapai 8,4 juta orang pada agustus 2022. Pengangguran paling 

banyak berasal dari kelompok usia 20-24 tahun, yakni 2,54 juta orang atau 

setara 30,12% dari total pengangguran nasional. Berdasarkan survei angkatan 

kerja nasional (Sakernas) BPS menjelaskan bahwa pengangguran terbuka 

paling banyak berstatus lulusan sekolah menengah atas. Faktor pendidikan 
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merupakan kunci utama dalam peningkatan kualitas sumber daya manusia 

(SDM). Pendidikan lebih tinggi memiliki peluang memperbesar kualitas daya 

saing SDM. Karena, peningkatan kualitas SDM dapat mengurangi jumlah 

pengangguran akibat minimnya SDM yang berkualitas. 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset utama dalam perusahaan, 

tanpa adanya SDM maka perusahaan tidak dapat memaksimalkan sumber daya 

yang lainnya (Elmi, 2018). SDM merupakan komponen penggerak utama di 

dalam suatu kegiatan perusahaan. Dengan menghadapi perkembangan bisnis 

yang saat ini semakin pesat, harapan mempunyai dan membentuk sumber daya 

manusia yang berkualitas menjadi kewajiban mutlak yang harus dimiliki setiap 

perusahaan. Tanpa sumber daya yang efektif mustahil bagi organisasi untuk 

mencapai tujuannya. Untuk dapat mencapai tujuannya, sebuah perusahaan 

harus dapat mengelola karyawan dengan baik. Pengelolaan yang baik pada 

karyawan akan memberikan kontribusi positif pada kemajuan organisasi, 

sebaliknya apabila karyawan tidak dikelola dengan baik, maka karyawan akan 

kurang semangat dalam bekerja dan akhirnya memiliki niat untuk keluar atau 

bahkan keluar dari tempat kerja (Jumiyati et al., 2018). Perlu adanya perhatian 

dari perusahaan agar dapat mempertahankan karyawan yang memiliki 

kontribusi serta potensi yang baik untuk meminimalisir niat karyawan yang 

ingin berhenti dan meninggalkan pekerjaannya (intention to leave).  

Intention to leave merupakan keputusan akhir karyawan ketika berhenti 

bekerja secara terencana dan disengaja (Bothma & Roodt, 2012). Intention to 

leave merupakan norma perilaku karyawan dalam mencari pekerjaan baru di 
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tempat lain. Menurut (Widodo, 2010), Intention to leave merupakan tanda awal 

turnover karyawan di perusahaan atau adanya rencana untuk meninggalkan 

perusahaan dalam masa beberapa bulan atau bahkan beberapa tahun yang akan 

datang. Sikap lain yang secara beruntun muncul pada individu ketika muncul 

intention to leave adalah berupa keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan 

lain dan mengevaluasi untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di tempat 

lain. 

Menurut Badan Pusat Statistika (BPS) dalam Analisis Mobilitas Tenaga 

kerja 2018 Tingginya kecenderungan turnover pada kelompok umur produktif, 

dimana secara umum kecenderungan untuk pindah dari tempat kerja biasanya 

dilakukan orang orang yang sedang dalam usia produktif. BPS juga 

menambahkan kecenderungan untuk pindah pekerjaan paling banyak terjadi 

pada kaum buruh/karyawan. Sebanyak 63,8 persen pekerja yang pernah pindah 

pekerjaan adalah mereka yang berstatus sebagai buruh/karyawan. Tentunya hal 

seperti ini dapat menimbulkan dampak negatif terhadap perusahaan, seperti 

kemungkinan kehilangan sumber daya manusia yang berkompeten. sangat 

penting bagi perusahaan mempertahankan dan mengendalikan laju turnover 

pada perusahaannya agar intention to leave karyawan tidak semakin tinggi. 

Intention to leave yang tinggi dapat menyebabkan perusahaan kehilangan 

karyawan yang berpengalaman dan juga perusahaan harus mengeluarkan biaya 

untuk program rekrutmen, seleksi, dan pelatihan karyawan baru. (Minanti et 

al., 2015) menyatakan bahwa intention to leave dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, yaitu komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan job insecurity. 
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Menurut Hanafiah (2014) Job insecurity (ketidakamanan dalam bekerja) 

adalah keadaan dimana seseorang memiliki pekerjaan tetapi tidak memiliki 

rasa aman sehingga menimbulkan gangguan psikologis. Beberapa faktor yang 

mempengaruhi keadaan ini seperti upah, status karyawan yang tidak jelas, 

promosi, dan lingkungan kerja yang tidak mendukung. Job Insecurity 

menciptakan adanya ketidakpuasan atas pekerjaan seorang karyawan. Adanya 

rasa tidak aman dalam pekerjaan seseorang ditandai dengan keresahan 

karyawan tentang masa depannya. Hal ini didukung oleh (Kekesi & Collins, 

2014) dimana menurutnya Job insecurity dikonseptualisasikan sebagai adanya 

ketidakpastian dan kurangnya kontrol dari kelanjutan masa depan pekerjaan 

seorang karyawan. 

Penelitian oleh Alifian & Rahardjo, (2016) menemukan bahwa terdapat 

dampak positif yang signifikan dari ketidakamanan kerja (job insecurity) 

terhadap niat untuk berhenti pegawai (intention to leave). Kesimpulan yang 

sama dikemukakan oleh Abrar et al., (2021), yang juga menyebutkan bahwa 

job insecurity berpengaruh signifikan terhadap intention to leave. Karyawan 

yang merasakan job insecurity yang tinggi maka akan merasa terancam 

karirnya, takut akan kehilangan pekerjaannya, dan kehilangan potensi dirinya. 

Sehingga, meningkatkan penilaian negatif terhadap perusahaan atau tempat 

kerjanya, menjadi tidak percaya terhadap perusahaan tersebut dan pada 

akhirnya dapat menurunkan komitmen organisai karyawan pada perusahaan. 

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor utama dalam 

keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan. Inti dari komitmen tidak 
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hanya berupa kesediaan seorang karyawan untuk bertahan lama di perusahaan, 

tetapi lebih dari itu, karyawan ingin melakukan yang terbaik bahkan bersedia 

loyal kepada perusahaan. Komitmen yang kuat terhadap organisasi akan 

menjadi bahan pertimbangan bagi karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Kebulatan suara terhadap tujuan akan membentuk keterikatan, kesetiaan, dan 

komitmen organisasi. Kondisi ini selanjutnya akan mengurangi niat karyawan 

untuk keluar dari organisasi (Robbins, 2002). 

Menurut Purba (2011), komitmen organisasi merupakan keberpihakan 

seseorang (karyawan) sebagai anggota dengan melibatkan diri secara langsung 

untuk mencapai tujuan perusahaan. Organisasi membutuhkan karyawan 

berkomitmen untuk menghadapi kompetisi, karena komitmen organisasional 

adalah keadaan psikologis yang mengikat karyawan agar tetap berada di dalam 

organisasi (Jafri, 2010). Menurut  (Choong et al., 2012) karyawan yang 

berkomitmen untuk organisasi akan memiliki keinginan yang kuat untuk tetap 

menjadi anggota organisasi tersebut, serta karyawan akan berupaya 

semaksimal mungkin dalam pekerjaannya. 

Sementara untuk variabel komitmen organisasi terhadap intention to 

leave menurut M. F. R. Putra, (2017) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap intention to leave, seseorang yang memiliki 

komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, pimpinan 

dihadapkan pada komitmen untuk mempercayakan tugas dan tanggung jawab 

ke bawahan. Para karyawan yang memiliki komitmen efektif yang kuat akan 

tetap tinggal bersama organisasi dikarenakan mereka ingin tinggal, para 
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karyawan yang memiliki komitmen kelanjutan yang kuat dikarenakan mereka 

harus tinggal bersama organisasi. Persepsi karyawan terhadap komitmen 

organisasional yang tinggi akan menghasilkan intention to leave karyawan 

yang rendah. Demikian pula sebaliknya, ketika karyawan kurang memiliki 

komitmen organisasional, maka intention to leave akan semakin tinggi 

(Tumbelaka et al., 2016).  Adanya komitmen organisasi yang masih rendah 

dapat dilihat dari keluhan karyawan yang kurang bangga terhadap perusahaan, 

kurang menganggap perusahaan sebagai tempat terbaik untuk bekerja dan akan 

mempertimbangkan jika ada tawaran pekerjaan lainnya. Hal ini didukung oleh 

(Eddy & Carin, 2013) yang menyatakan bahwa karyawan dengan Komitmen 

organisasional tinggi memiliki ciri-ciri, yaitu bangga terhadap perusahaan; 

merasa memiliki prospek bersama dengan perusahaan; menganggap 

perusahaan adalah tempat terbaik untuk bekerja, mau berkorban demi kebaikan 

perusahaan. 

Sementara dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nasution 

et al., (2021) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh tidak 

signifikan terhadap intention to leave karyawan. Sejalan dengan hasil 

penelitian tersebut Alifian & Rahardjo (2016), dan Dewi & Rahyuda, (2015) 

menemukan komitmen organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap 

intention to leave. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian 

yang dilakukan oleh M. F. R. Putra, (2017) yang mengatakan bahwa variabel 

komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap niat untuk pergi 

(intention to leave). 
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PT. Behaestex Pandaan merupakan sebuah perusahaan yang bergerak di 

indusri tekstil penghasil sarung tenun, baju muslim dan songkok di daerah 

Pandaan kabupaten Pasuruan. Perusahaan ini terdeteksi mengalami masalah 

turnover yang tinggi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan data turnover karyawan 

pada tabel 1.1 berikut: 

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan 

PT. Behaestex bulan Oktober sampai Desember 2022 

Bulan 

Jumlah 

Karyawan 

awal 

Jumlah 

Karyawan 

akhir 

Karyawan 

masuk 

Karyawan 

Keluar 

Turnover 

Rate 

Oktober 585 594 41 50 1,52% 

November 594 575 9 28 3,25% 

Desember 575 552 30 53 4,08% 

Rata-rata 27 44 2,95% 

Sumber: Departemen HRD PT. Behaestex 

Dari data tersebut, perusahaan memiliki tingkat turnover sebesar 1,52%, 

3,25%, dan 4,08%. Tidak ada suatu standar angka turnover yang ideal bagi 

suatu perusahaan, karena struktur karyawan setiap perusahaan berbeda-beda. 

Namun, sesuai dengan struktur karyawan PT. Behaestex Pandaan, dimana 65% 

adalah karyawan kontrak, maka turnover rate ini bisa menjadi suatu masalah 

besar. Hal ini didasari oleh keterlambatan pembayaran gaji karyawan, karir 

yang dirasakan tidak berkembang, serta gaji dibawah UMK Kabupaten 

Pasuruan yang dimana menurut sebagian karyawan yang sudah berkeluarga 

kurang untuk memenuhi kebutuhan hidup. Tingkat turnover yang tinggi 

biasanya terjadi karena tingkat intention to leave karyawan yang juga tinggi. 
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Intention to leave merupakan prediktor terkuat dari turnover. Terdapat 

kesulitan untuk membujuk karyawan kembali bekerja di perusahaan pada saat 

karyawan tersebut sudah memiliki keinginan kuat untuk meninggalkan 

perusahaan. Hal ini berdampak pada besarnya biaya, waktu dan tenaga yang 

akan dikeluarkan apabila perusahaan harus mengulang kembali untuk merekrut  

karyawan yang kompeten. Ketika karyawan memiliki keinginan untuk keluar 

dari perusahaan, karyawan akan berusaha mencari pekerjaan lain, merasa tidak 

nyaman dengan pekerjaannya dan tidak mau peduli dengan perusahaan tempat 

bekerjanya sekarang. 

Berdasarkan latar belakang dan uraian tersebut menunjukkan bahwa 

konsep intention to leave amat penting untuk diteliti, maka dari itu penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Job Insecurity 

Terhadap Komitmen Organisasi dan Intention to Leave Pada PT. 

Behaestex Pandaan”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan tersebut, rumusan 

masalah penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi? 

2. Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap intention to leave? 

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap intention to leave? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian mengandung sebuah tujuan yang hendak dicapai sehingga akan 

menjadi penelitian yang bermanfaat bagi pembacanya. Adapun tujuan dalam 

penelitian ini : 

1. Mengetahui pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi 

karyawan PT. Behaestex Pandaan. 

2. Mengetahui pengaruh job insecurity terhadap intention to leave 

karyawan PT. Behaestex Pandaan. 

3. Mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap intention to leave 

karyawan PT. Behaestex Pandaan. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Pada dasarnya suatu penelitian yang dilaksanakan diharapkan akan 

mendapatkan manfaat. Berkaitan dengan permasalahan yang akan diteliti, 

maka diharapkan memberi manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a) Dijadikan dasar dan acuan untuk penelitian lebih lanjut tentang 

pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi dan 

intention to leave karyawan. 

b) Sebagai pembanding, pertimbangan dan pengembangan pada 

penelitian sejenis untuk mahasiswa yang akan datang. 
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2. Manfaat Praktis 

a) Sebagai informasi dalam pengambilan keputusan dan kebijakan 

tentang pengembangan Sumber Daya Manusia. 

b) Sebagai dasar untuk mengantisipasi akibat yang ditimbulkan 

karena adanya pengaruh job insecurity terhadap komitmen 

organisasi dan intention to leave karyawan. 

c) Sebagai bahan pertimbangan untuk memperbaiki pengaruh job 

insecurity yang dapat meningkatkan komitmen organisasi dan 

intention to leave karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Peineilitian ini beirtujuan untuk meinguji apakah teirdapat peingaruh antara 

variabeil Joib Inseicurity, Koimitmein O irganisasi, dan Inteintioin toi Leiavei. Pada 

peineilitian ini dilakukan pada karyawan proiduksi di PT. Beihaeisteix Pandaan, 

reispoindein didoiminasi oileih Laki-Laki deingan jumlah preiseintasei 64%, 

keibanyakan reispoindein meimiliki reintang umur 20-29 tahun deingan preiseintasei 

67%.  Dari hasil dari data peineilitian di atas dapat ditarik keisimpulan seibagai 

beirikut: 

1. Joib Inseicurity beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap Koimitmein 

O irganisasi. 

2. Joib Inseicurity beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap Inteintioin toi 

Leiavei. 

3. Koimitmein O irganisasi tidak beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap 

Inteintioin toi Leiavei. 

5.2 Saran 

Beirdasarkan hasil peineilitian, peimbahasan dan keisimpulan yang 

dipeiroileih, saran yang dapat dibeirikan seibagai beirikut: 

1. Perusahaan perlu tetap memperhatikan job insecurity (ketidakamanan atau 

kekhawatiran) yang dirasakan oleh karyawan mengenai status 
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kepegawaian karyawan kontrak, sehingga lebih sedikit karyawan yang 

akan memiliki niat untuk keluar atau pindah dari perusahaan. 

2. Perusahaan dapat memberikan punishment jika karyawan mengundurkan 

diri sebelum periode waktu yang telah disepakati sehingga mau tidak mau 

karyawan tersebut akan memiliki komitmen untuk tetap bekerja di PT. 

Behaestex Pandaan sampai batas waktu yang telah disepakati. 

3. Untuk peineilitian seilanjutnya dapat dikeimbangkan lagi deingan meineiliti 

meinggunakan jumlah reispoindein seirta moideil peineilitian yang beirbeida, 

seihingga akan meimbeirikan wawasan baru d leibih luas. Dan meinambahkan 

leibih banyak reifeireinsi peineilitian reileivan yang seijeinis agar hasil peineilitian 

leibih akurat dan mampu dipe irtanggung jawabkan, se ipeirti deingan 

meinggunakan oibjeik yang beirbeida, teitapi deingan variabeil yang sama. 

Meinggunakan variabeil tambahan yang dapat me impeingaruhi niat 

kunjungan keimbali yang leibih beiragam, seipeirti variabeil proimoisi atau iklan 

untuk meimpeirkaya variabeil peineilitian. 
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