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ABSTRAK

Fithratuzzahara, Nayla (2026). Pengaruh Job insecurity terhadap Turnover
intention pada Salesperson Gerai Gadget di Kota Malang. Skripsi. Fakultas
Psikologi. Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.

Pembimbing:

Agus Igbal Hawabi, M.Psi., Psikolog
Hilda Halida, M.Psi., Psikolog

Kata Kunci:
Job insecurity, Turnover intention, Salesperson, Gerai Gadget

Perkembangan industri ritel gadget yang semakin pesat menuntut
salesperson untuk bekerja dalam sistem yang berorientasi pada target, evaluasi
kinerja yang berkelanjutan, serta ketidakstabilan bonus dan insentif. Kondisi
tersebut berpotensi menimbulkan job insecurity atau perasaan tidak aman terhadap
keberlanjutan pekerjaan yang dapat memengaruhi munculnya turnover intention.
Tingginya turnover intention dapat berdampak negatif bagi perusahaan, seperti
meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan serta terganggunya stabilitas
operasional. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat job
insecurity, tingkat turnover intention, serta menganalisis pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention pada salesperson gerai gadget di Kota Malang.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain regresi
linear sederhana. Subjek penelitian adalah salesperson gerai gadget di Kota Malang
yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Penentuan jumlah sampel
mengacu pada pedoman Hair et al. (2010) dengan jumlah indikator sebanyak 20,
sehingga diperoleh target minimal 200 responden. Dalam pelaksanaannya,
penelitian berhasil memperoleh 255 responden yang memenubhi kriteria penelitian.
Data dikumpulkan menggunakan skala Job insecurity dan skala Turnover intention
yang telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Analisis data dilakukan
menggunakan analisis deskriptif, uji asumsi klasik, dan regresi linear sederhana
dengan bantuan perangkat lunak JASP (Jeffreys’s Amazing Statistics Program)
versi 0.97.1.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention pada salesperson gerai gadget di Kota
Malang. Semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan, maka semakin tinggi
pula turnover intention yang dimiliki. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa
tingkat job insecurity berada pada kategori sedang, sedangkan turnover intention
berada pada kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja
menjadi salah satu faktor yang mendorong kecenderungan salesperson untuk
meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan
lingkungan kerja yang lebih stabil, memperbaiki sistem target dan insentif, serta
meningkatkan dukungan organisasi guna mengurangi job insecurity dan menekan
turnover intention karyawan.
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The rapid growth of the gadget retail industry requires salespeople to work
within a target-oriented system, undergo continuous performance evaluations, and
deal with the uncertainty of bonuses and incentives. These conditions have the
potential to cause job insecurity a sense of uncertainty regarding job stability which
can lead to turnover intentions. High turnover intention can have negative impacts
on the company, such as increased recruitment and training costs and disruption to
operational stability. Therefore, this study aims to determine the level of job
insecurity, the level of turnover intention, and to analyze the influence of job
insecurity on turnover intention among gadget store salespeople in Malang City.

This study employs a quantitative approach using a simple linear regression
design. The research subjects were salespeople at gadget stores in Malang City,
selected using purposive sampling. The sample size was determined based on the
guidelines of Hair et al. (2010), with 20 indicators, resulting in a minimum target
of 200 respondents. In practice, the study successfully obtained 255 respondents
who met the research criteria. Data were collected using the Job insecurity scale
and the Turnover intention scale, which met the criteria for validity and reliability.
Data analysis was conducted using descriptive analysis, classical assumption tests,
and simple linear regression with the assistance of JASP (Jeffreys’s Amazing
Statistics Program) software version 0.97.1.

The results of the study indicate that job insecurity has a positive and
significant effect on turnover intention among salespersons at gadget stores in
Malang. The higher the perceived level of job insecurity, the higher the turnover
intention. The results of the descriptive analysis indicate that the level of job
insecurity falls into the moderate category, while turnover intention falls into the
high category. These findings suggest that job insecurity is one of the factors driving
salespeople s tendency to leave their jobs. Therefore, companies need to create a
more stable work environment, improve their target and incentive systems, and
enhance organizational support to reduce job insecurity and minimize employee
turnover intention.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perkembangan teknologi digital mendorong meningkatnya kebutuhan
masyarakat terhadap produk gadget sehingga persaingan bisnis ritel gadget
semakin tinggi. Kondisi tersebut menyebabkan perusahaan menerapkan
sistem kerja berbasis target, khususnya pada tenaga penjualan. Berdasarkan
data Indeks Masyarakat Digital Indonesia (IMDI), tingkat digitalisasi
nasional meningkat dari 37,80 poin pada tahun 2022 menjadi 43,18 poin
pada tahun 2023, atau naik sebesar 5,38 poin (14,2%) dalam satu tahun
(IMDI, 2023). Temuan ini menunjukkan meningkatnya kesiapan dan
partisipasi masyarakat dalam aktivitas digital yang turut memengaruhi pola
konsumsi, interaksi sosial, serta strategi bisnis di berbagai sektor, terutama

perdagangan dan jasa (IMDI, 2023).

Salah satu kota yang menunjukkan kemajuan signifikan adalah Kota
Malang, sebagai pusat pertumbuhan ekonomi dan pendidikan di Jawa
Timur. Berdasarkan laporan Indeks Masyarakat Digital Indonesia (IMDI)
Tahun 2025 yang diumumkan oleh Kementerian Komunikasi dan Digital
(Kemkomdigi), Kota Malang memperoleh skor 62,67, menempatkannya
dalam kategori “sangat baik” yang berarti tingkat pemanfaatan digital oleh
masyarakat, dunia usaha, maupun layanan publik berada pada level optimal
(Kemenkomdigi, 2025). Kondisi tersebut berdampak pada meningkatnya

kebutuhan terhadap produk teknologi seperti smartphone, laptop, dan



perangkat digital lainnya, sehingga mendorong pertumbuhan sektor

perusahaan gadget.

Namun, di balik pertumbuhan tersebut, perusahaan dihadapkan pada
tantangan penting dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM),
khususnya pada posisi tenaga penjualan (salesperson). Salesperson adalah
individu yang bertanggung jawab dalam proses penjualan produk atau
layanan kepada pelanggan, baik secara langsung maupun tidak langsung.
Mereka berinteraksi dengan pelanggan untuk menawarkan produk,
memberikan informasi, serta membantu dalam proses keputusan pembelian.
Dalam industri ritel gadget, salesperson memiliki peran penting dalam
pencapaian target penjualan perusahaan sehingga Kkinerjanya sering
dievaluasi berdasarkan pencapaian target yang telah ditetapkan (Jaramillo
et al., 2005; Johnston & Marshall, 2013). Dengan demikian, salesperson
memiliki peran yang sangat penting dalam mencapai tujuan perusahaan,

baik dari sisi volume penjualan maupun kepuasan pelanggan.

Penerapan sistem kerja berbasis target juga berpotensi menimbulkan
tekanan kerja yang tinggi. Evaluasi kinerja yang berfokus pada pencapaian
target dapat meningkatkan tekanan psikologis dan stres kerja, terutama
ketika target yang ditetapkan sulit dicapai atau disertai konsekuensi tertentu
apabila tidak terpenuhi (Martey et al., 2020; Purwanto, 2002). Tekanan
tersebut dapat memicu munculnya role stress, seperti konflik peran dan
ambiguitas peran, yang berdampak negatif terhadap kesejahteraan
psikologis dan kinerja tenaga penjualan (Lukman Hakim et al., 2022).

Selain itu, adanya tuntutan untuk mencapai target di bawah waktu yang ketat



dan persaingan yang tinggi dapat memperburuk stres kerja dan menurunkan
produktivitas apabila tidak ditangani dengan baik (Wanda et al., 2024).
Tekanan kerja yang berlangsung secara terus-menerus dapat menimbulkan
berbagai konsekuensi psikologis bagi tenaga penjualan, seperti menurunnya
motivasi kerja, berkurangnya kepuasan kerja, serta munculnya keinginan
untuk mencari pekerjaan yang dianggap lebih baik. Kondisi tersebut dapat
berkembang menjadi turnover intention, yaitu kecenderungan individu

untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela (Mobley et al., 1978).

Turnover intention adalah niat seorang karyawan untuk menarik diri
pada dunia kerjanya (Sidharta & Margaretha, 2011). Sedangkan (Melky,
2015) mengemukakan bahwa turnover intention adalah sebuah hasrat serta
keinginan karyawan untuk berhenti dari perusahaan serta pindah kerja untuk
menerima upah yang lebih baik. Turnover intention menurut (Mobley et al.,
1978) adalah kecenderungan individu untuk meninggalkan pekerjaannya
secara sukarela, dan menjadi indikator paling kuat dari kemungkinan

turnover (Tett & Meyer, 1993).

Tingginya turnover intention dapat menimbulkan berbagai dampak

negatif bagi organisasi, antara lain menurunnya produktivitas,

Turnover Rate di Indonesia tahun 2023
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meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, serta terganggunya
kesinambungan operasional perusahaan (Liu et al., 2025; Park & Shaw,
2013). Fenomena ini juga tercermin dalam kondisi pasar tenaga kerja di
Indonesia. Data statistik menunjukkan bahwa rata-rata tingkat turnover
karyawan di Indonesia pada tahun 2023 mencapai 41%, dengan tingkat
turnover tertinggi terjadi pada sektor perdagangan, transportasi, dan utilitas

sebesar 49% (Statistics, 2025).

Fenomena tingginya turnover tersebut juga ditemukan pada perusahaan
yang bergerak di bidang distribusi dan penjualan produk gadget di
Kabupaten Malang yang disamarkan dengan nama CV. S. Temuan ini
didasarkan pada hasil observasi langsung yang dilakukan penulis selama
menjalani kegiatan magang selama dua bulan, yang memungkinkan penulis
untuk mengamati secara langsung dinamika kerja dan kondisi tenaga
penjualan di lapangan. Hasil observasi menunjukkan bahwa perusahaan
secara rutin melakukan rekrutmen tenaga penjualan baru sebagai akibat dari
tingginya jumlah karyawan yang mengundurkan diri, yaitu lebih dari tujuh
orang dalam kurun waktu tersebut. Tingginya tingkat pergantian karyawan
ini mengindikasikan adanya permasalahan dalam stabilitas tenaga kerja

yang berdampak pada efektivitas operasional perusahaan.

Untuk memperkuat temuan tersebut, penulis melakukan studi
pendahuluan terhadap 46 tenaga penjualan CV. S dengan menggunakan
kuesioner skala 1-3. Hasil studi pendahuluan menunjukkan bahwa

meskipun hubungan antar rekan kerja dan komunikasi dengan manajemen



dinilai cukup baik oleh sebagian besar responden, masih terdapat
ketidakpuasan pada beberapa aspek pekerjaan. Hanya 26,1% responden
yang menilai bonus yang diterima sudah memadai dan hanya 19,6% yang
menilai beban kerja sesuai dengan kapasitas yang dimiliki. Selain itu, rata-
rata skor turnover intention sebesar 1,74, dengan 15,2% responden
menyatakan sering memikirkan untuk resign dan 10,9% menyatakan akan
segera keluar apabila memperoleh tawaran pekerjaan yang lebih baik.
Temuan tersebut mengindikasikan adanya kecenderungan turnover
intention pada sebagian tenaga penjualan yang perlu mendapatkan perhatian

dari perusahaan.

Fenomena turnover intention yang ditemukan pada tenaga penjualan
CV. S tersebut selaras dengan indikator turnover intention yang dijelaskan
oleh (Mobley et al., 1978), indikator memikirkan untuk keluar (thinking of
quitting) tercermin dari 15,2% responden yang menyatakan sering
memikirkan untuk resign. Hal ini dapat dipahami karena aspek kompensasi
dan beban kerja dinilai rendah, di mana hanya 26,1% responden yang
merasa bonus yang diterima sudah memadai dan hanya 19,6% yang menilai
beban kerja sesuai dengan kapasitasnya. Ketidakpuasan terhadap
kompensasi dan tingginya tuntutan kerja berpotensi memunculkan pikiran

untuk meninggalkan pekerjaan.

Kedua, indikator pencarian alternatif pekerjaan (intention to search for
alternatives) tampak dari kecenderungan sebagian tenaga penjualan yang
mempertimbangkan peluang kerja lain yang dianggap lebih menjanjikan.

Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh ketidakstabilan pendapatan yang



bergantung pada pencapaian target penjualan sehingga menimbulkan

kekhawatiran terhadap kondisi pekerjaan yang sedang dijalani.

Ketiga, indikator niat untuk keluar (intention to quit) terlihat dari 10,9%
responden yang menyatakan akan segera keluar apabila memperoleh
tawaran pekerjaan baru. Temuan tersebut menunjukkan bahwa sebagian
tenaga penjualan tidak hanya memikirkan untuk meninggalkan perusahaan,
tetapi telah memiliki kecenderungan untuk merealisasikan keputusan

tersebut ketika terdapat kesempatan yang lebih baik.

Temuan hasil observasi dan studi pendahuluan tersebut kemudian
diperkuat melalui wawancara informal dengan beberapa tenaga penjualan
yang bekerja di berbagai gerai retail gadget di Kota Malang. Salah satu
informan yang telah bekerja selama kurang lebih dua tahun mengungkapkan
bahwa pekerjaan sebagai tenaga penjualan dirasakan cukup menguras
tenaga dan pikiran akibat tingginya persaingan antar karyawan dalam

memperoleh pelanggan. Informan menyatakan:

"Capek kerja di bidang ini, karena benar-benar menguras tenaga dan
pikiran. Belum lagi kalau pelanggan yang datang direbut sama teman,
jadi komisi penjualan masuk ke dia, bukan ke saya, padahal itu

pelanggan saya."

Selain itu, aspek kompensasi dan sistem insentif juga menjadi sumber
ketidakpuasan tenaga penjualan. Salah satu informan mengungkapkan
bahwa gaji pokok yang relatif kecil membuat karyawan sangat bergantung

pada bonus dan insentif penjualan. Namun, dalam praktiknya, sistem



pembagian insentif dinilai belum sepenuhnya adil karena karyawan
terkadang harus membantu menjual produk merek lain tanpa memperoleh

bonus yang sesuai. Informan menyatakan:

"Kalau weekend itu capek, kadang disuruh tetap di toko dan jam kerja
jadi molor kalau lagi ramai. Gaji pokok sebenarnya kecil, jadi berharap
dari insentif penjualan. Tapi kadang disuruh bantu jual produk brand
lain, sementara bonusnya masuk ke brand tersebut, bukan ke saya.

Kalau tidak membantu, malah bisa ditegur oleh store manager."

Informan lain juga mengungkapkan bahwa target penjualan yang tinggi
menjadi sumber tekanan dalam bekerja. Meskipun lingkungan kerja dinilai
cukup baik, pencapaian target tetap menjadi beban yang harus dihadapi

setiap bulan. Informan menyatakan:

"Target per orang itu lumayan besar setiap bulan. Kalau tidak tercapai,
bisa kena evaluasi dan pengurangan bonus. Lingkungan kerja
sebenarnya tidak buruk, rekan tim juga baik, tapi tekanan target tetap

terasa.”

Berbagai pernyataan informan tersebut menunjukkan bahwa tekanan
kerja yang tinggi tidak hanya berasal dari target penjualan, tetapi juga dari
adanya ketidakpastian terkait pendapatan, sistem evaluasi kerja, dan
keberlanjutan pekerjaan. Temuan tersebut menunjukkan adanya kondisi
yang mengarah pada job insecurity. Menurut (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984a), job insecurity dapat dipengaruhi oleh kondisi lingkungan dan

organisasional, karakteristik jabatan, serta karakteristik personal karyawan.



Dalam konteks penelitian ini, sistem kerja berbasis target, ketidakstabilan
bonus dan insentif, serta evaluasi kinerja yang dilakukan secara berkala
merupakan bentuk kondisi organisasional dan karakteristik pekerjaan yang

berpotensi menimbulkan persepsi ketidakamanan kerja.

Selain faktor yang berasal dari kondisi pekerjaan dan organisasi, job
insecurity juga dapat dipengaruhi oleh kondisi pasar tenaga kerja. Ketika
peluang kerja dirasakan semakin terbatas dan persaingan memperoleh
pekerjaan semakin tinggi, individu cenderung memiliki kekhawatiran yang
lebih besar terhadap keberlanjutan pekerjaannya. Data Badan Pusat Statistik
menunjukkan bahwa Tingkat Pengangguran Terbuka (TPT) Jawa Timur
tahun 2025 mencapai 5,05%, lebih tinggi dibandingkan rata-rata nasional
sebesar 4,76% (Statistik, 2025) Tingginya persaingan kerja tersebut dapat
meningkatkan rasa tidak aman terhadap keberlanjutan pekerjaan (job
insecurity), khususnya pada pekerjaan berbasis target seperti tenaga
penjualan gerai gadget. Kondisi ini dapat menambah tekanan psikologis
karyawan karena mereka tidak hanya dituntut mencapai target penjualan
secara berkala, tetapi juga menghadapi ketidakpastian pendapatan, evaluasi
kerja, serta kemungkinan kehilangan pekerjaan ketika performa tidak sesuai

harapan perusahaan (Manurung, 2020).

Job insecurity didefinisikan sebagai persepsi individu terhadap ancaman
kehilangan pekerjaan atau ketidakpastian masa depan karier (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984a). Job insecurity digambarkan oleh (Ermawan, 2007)
sebagai kondisi psikologis berupa kegelisahan dan rasa tidak aman terhadap

pekerjaan yang dilakukan secara terus-menerus. Kondisi tersebut dapat



menurunkan semangat kerja sehingga efisiensi dan efektivitas dalam
melaksanakan suatu pekerjaan tidak maksimal dan mengakibatkan turunnya
produktivitas kerja. Job insecurity juga dapat mengakibatkan pegawai
memiliki persepsi negatif terhadap organisasi tempat ia bekerja yang dapat
mengurangi keterlibatan dan meningkatkan tekanan psikologis pada

karyawan (Vander Elst et al., 2013).

Job insecurity telah menjadi topik secara berkesinambungan para
peneliti pada dunia industri karena dipandang sebagai ancaman potensial
bagi keberlangsungan pekerjaan (Hewlin et al., 2016). Dalam konteks
pekerjaan berbasis target, keberlangsungan kerja sering kali sangat
bergantung pada pencapaian performa yang tidak sepenuhnya berada dalam
kendali individu. Ketika target tidak tercapai, karyawan berpotensi
mengalami penurunan pendapatan, evaluasi negatif, hingga ancaman
pemutusan kontrak, sehingga memunculkan kecemasan dan meningkatkan

kecenderungan turnover intention (Lam et al., 2019; Pienaar et al., 2013).

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa job insecurity
merupakan salah satu faktor yang berkontribusi terhadap munculnya
turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh (Azmi et al., 2025)
menunjukkan bahwa job insecurity memiliki pengaruh signifikan terhadap
turnover intention, terutama ketika karyawan menghadapi tekanan kerja dan
ketidakpastian pekerjaan. Selanjutnya, penelitian (Lutfiyani & Hutahaean,
2024) menemukan bahwa semakin tinggi persepsi ketidakamanan kerja
yang dirasakan individu, maka semakin besar kecenderungan untuk

berpindah kerja. Penelitian (Nurfauzan & Halilah, 2017) juga menunjukkan
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bahwa job insecurity berhubungan positif dengan turnover intention karena
ketidakamanan kerja mendorong individu mencari pekerjaan lain yang
dianggap lebih stabil. Penelitian oleh Maulana & Septyarini (2024)
menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention pada karyawan jasa pengurusan transportasi (JPT).
Ketidakstabilan pendapatan, evaluasi kinerja yang ketat, serta risiko
pemutusan kontrak meningkatkan kerentanan karyawan terhadap stres dan
mendorong mereka mencari pekerjaan lain. Selain itu, (M. W. 1. Maulana &
Ginting, 2025) menemukan bahwa tekanan kerja dan ketidakcocokan
pekerjaan dapat memperkuat persepsi job insecurity dan meningkatkan

keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.

Meskipun hubungan antara job insecurity dan turnover intention telah
banyak diteliti, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan pada konteks
startup, perusahaan jasa, perusahaan umum, maupun jasa pengurusan
transportasi. Penelitian yang secara khusus mengkaji pengaruh job
insecurity terhadap turnover intention pada salesperson gerai gadget masih
relatif terbatas, khususnya di Kota Malang. Padahal, salesperson gerai
gadget memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda dibandingkan sektor
lainnya, yaitu bekerja dengan sistem target penjualan, bonus berbasis
performa, persaingan antar tenaga penjualan, serta evaluasi kinerja yang
dilakukan secara berkala. Karakteristik tersebut berpotensi menimbulkan
persepsi job insecurity yang berbeda dan memengaruhi kecenderungan
turnover intention. Untuk memperjelas research gap, penelitian terdahulu

diringkas pada tabel 1.1.
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Tabel 1. 1 Research Gap Penelitian

Peneliti Variabel Subjek Penelitian Hasil Penelitian

. . Job insecuri
Job insecurity by

Azmi et = Turnover Karyawan berpengaruh
al. (2025) intention Startup signifikan terhadap
turnover intention.
Lutfiyani Job insecurity Job insecurity
& Karyawan meningkatkan
— Turnover
Hutahaean intention Perusahaan Jasa kecenderungan
(2024) berpindah kerja.
Nurfauzan  Job insecurity Job insecurity o
: Karyawan berhubungan positif
& Halilah — Turnover
(2017) intention Perusahaan dengan turnover
intention.
Job insecurity
Maulana Job insecurity Karyawan Jasa meningkatkan
& Pengurusan .
. — Turnover . keinginan karyawan
Septyarini intention Transportasi untuk meninggalkan
(2024) (JPT) pekerjaan.
Menguji pengaruh
. : job insecurity
Penelitian Job insecurity Sa{esp erson | terhadap turnover
Saat Ini — Turnover Gerai Gadget di imtention pada
intention Kota Malang p

salesperson gerai
gadget.

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa penelitian mengenai
pengaruh job insecurity terhadap turnover intention telah banyak dilakukan
pada berbagai konteks pekerjaan, seperti startup, perusahaan jasa,
perusahaan umum, dan jasa pengurusan transportasi. Namun, penelitian
yang secara khusus mengkaji salesperson gerai gadget masih relatif
terbatas, khususnya di Kota Malang. Padahal, salesperson gerai gadget
memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda dibandingkan sektor lainnya
karena bekerja dengan sistem target penjualan, bonus berbasis performa,
persaingan antar tenaga penjualan, serta evaluasi kinerja yang dilakukan

secara berkala. Karakteristik tersebut berpotensi menimbulkan persepsi job
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insecurity yang berbeda dan memengaruhi kecenderungan turnover

intention.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini memiliki kebaruan pada
konteks subjek penelitian, yaitu salesperson gerai gadget di Kota Malang
yang bekerja dalam sistem target penjualan dan pendapatan yang sebagian
dipengaruhi oleh pencapaian performa kerja. Karakteristik tersebut
menjadikan salesperson sebagai kelompok pekerjaan yang rentan
mengalami ketidakamanan kerja akibat tekanan target, ketidakstabilan

insentif, dan evaluasi performa yang berkelanjutan.

Penelitian ini dilakukan untuk memahami pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota
Malang. Adanya tuntutan performa, evaluasi kerja berkala, serta
ketidakstabilan pendapatan berbasis insentif menunjukkan bahwa tenaga
penjualan berpotensi mengalami ketidakamanan kerja yang dapat
meningkatkan niat untuk berpindah pekerjaan. Oleh karena itu, penelitian
ini diharapkan dapat memperkaya kajian mengenai job insecurity pada
tenaga penjualan berbasis target serta menjadi dasar bagi perusahaan dalam
menyusun kebijakan pengelolaan SDM yang mampu menekan turnover

intention.
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B. Rumusan Masalah
1. Bagaimana tingkat job insecurity pada salesperson gerai gadget di Kota
Malang?
2. Bagaimana tingkat turnover intention (niat berpindah kerja) pada
salesperson gerai gadget di Kota Malang?
3. Apakah job insecurity berpengaruh signifikan terhadap rturnover

intention pada salesperson gerai gadget di Kota Malang?

C. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui tingkat job insecurity pada salesperson gerai gadget
di Kota Malang.
2. Untuk mengetahui tingkat turnover intention pada salesperson gerai
gadget di Kota Malang.
3. Untuk menganalisis pengaruh job insecurity terhadap turnover intention

pada salesperson gerai gadget di Kota Malang.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Secara teoretis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi dalam pengembangan kajian Psikologi Industri dan
Organisasi, khususnya mengenai hubungan antara job insecurity dan
turnover intention pada tenaga penjualan (salesperson) yang bekerja
dengan sistem kerja berbasis target. Penelitian ini diharapkan dapat
menambah bukti empiris mengenai kondisi job insecurity dan turnover

intention pada salesperson di sektor ritel gadget, serta menjadi referensi
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bagi penelitian selanjutnya yang mengkaji topik serupa pada berbagai
konteks pekerjaan.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan Retail Gadget

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
pertimbangan bagi perusahaan atau gerai retail gadget dalam
memahami tingkat job insecurity dan turnover intention yang
dialami tenaga penjualan. Temuan penelitian ini juga diharapkan
dapat menjadi masukan dalam mengevaluasi sistem kerja, sistem
target penjualan, pemberian insentif, serta kebijakan pengelolaan
sumber daya manusia guna menciptakan lingkungan kerja yang
lebih kondusif dan mengurangi kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

b. Bagi Tenaga Penjualan (Salesperson)

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman
kepada tenaga penjualan mengenai aspek psikologis yang berkaitan
dengan ketidakamanan kerja dan kecenderungan berpindah kerja.
Dengan pemahaman tersebut, tenaga penjualan diharapkan mampu
mengelola persepsi job insecurity secara lebih adaptif serta
mengambil keputusan kerja secara lebih rasional dan terencana.

c. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi

peneliti selanjutnya yang tertarik mengkaji job insecurity dan

turnover intention, khususnya pada pekerjaan yang menerapkan
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sistem kerja berbasis target. Selain itu, penelitian selanjutnya
diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan
menggunakan subjek penelitian yang lebih beragam, memperluas
cakupan wilayah penelitian, atau menambahkan variabel lain,
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dukungan organisasi,
maupun faktor psikologis lainnya sebagai variabel mediator atau

moderator.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Turnover intention

1. Definisi Turnover intention

Intention merupakan niat yang timbul pada individu untuk melakukan
suatu tindakan tertentu. Dalam konteks ketenagakerjaan, furnover merujuk
pada perilaku karyawan yang keluar atau berpindah dari suatu perusahaan
untuk memperoleh pekerjaan yang dianggap lebih baik (Oley et al., 2023).
Turnover intention sendiri dipahami sebagai niat atau kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela guna mencari
pekerjaan yang lebih menjanjikan di masa mendatang (Salimah, 2021).
Beberapa ahli mendefinisikan turnover intention sebagai kecenderungan
individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan, yang
mencerminkan keinginan internal untuk berhenti bekerja dan berpindah ke

organisasi lain atas pilihan pribadi (Tjoa et al., 2023).

Menurut (Mobley et al., 1978) Turnover intention adalah keinginan
karyawan untuk berhenti bekerja karena telah memiliki niat untuk berpindah
ke tempat kerja lain (Mobley et al., 1978). Turnover intention adalah proses
pengunduran diri yang dilakukan oleh individu baik secara sukarela maupun
tidak sukarela. Turnover intention dijelaskan sebagai niat sukarela dan tidak
sukarela pekerja untuk berhenti atau mengganti pekerjaannya, dimana saat
seorang pekerja dipecat oleh atasannya maka hal ini dikatakan sebagai

turnover tidak sukarela, sedangkan turnover sukarela adalah ketika

15



16

keinginan untuk berhenti tumbuh dengan sendirinya pada pekerja tersebut

(Kalam & Wibowo, 2022).

Turnover intention perlu dibedakan secara konseptual dari turnover
aktual. Turnover intention bukanlah perilaku keluar dari organisasi,
melainkan niat dan proses kognitif internal yang mendahului perilaku
tersebut. Model yang dikemukakan oleh (Mobley et al., 1978) menjelaskan
bahwa turnover merupakan hasil dari rangkaian proses psikologis yang
diawali oleh evaluasi kognitif, kemudian berkembang menjadi niat, sebelum
akhirnya terwujud dalam perilaku aktual. Oleh karena itu, turnover intention
dikategorikan sebagai konstruk psikologis yang merefleksikan proses
pengambilan keputusan individu, bukan sebagai fenomena ekonomi atau
manajerial semata. Fokus penelitian ini berada pada tahap intensional,

sehingga selaras dengan pendekatan Psikologi Industri dan Organisasi

Intensi turnover juga mengacu pada keinginan individu untuk
mengakhiri keanggotaannya dalam suatu organisasi dan pindah ke
pekerjaan lain dengan harapan mendapat gaji yang lebih tinggi (Melky,
2015). Karyawan yang tidak puas dengan berbagai aspek pekerjaannya,
seperti gaji, beban kerja, atau peluang untuk mengembangkan diri,
cenderung memiliki keinginan untuk berhenti dan mencari pekerjaan yang
dapat memenuhi kebutuhan dan aspirasinya. Hal ini mencerminkan konsep
Intensi turnover menurut (Zaki & Marzolina, 2016). Dapat disimpulkan
bahwa turnover intention adalah niat atau keinginan seorang karyawan

untuk mengundurkan diri dan meninggalkan pekerjaannya secara sukarela
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dengan tujuan berpindah ke perusahaan lain yang lebih memenuhi

kebutuhan dan harapannya.

. Aspek-Aspek Turnover intention

Menurut (Mobley et al., 1978) turnover intention adalah keinginan
karyawan untuk berhenti bekerja karena telah memiliki niat untuk berpindah
ke tempat kerja lain. Terdapat tiga aspek yang dapat digunakan untuk

mengukur turnover intention, yaitu:

a.) Pikiran untuk Keluar dari Perusahaan (Thinking of Quitting)

Pikiran untuk keluar dari perusahaan (thinking of quitting) ini
muncul karena karyawan mulai merasa tidak nyaman serta kurang puas
dengan pekerjaannya yang sekarang. Perasaan ini membuat karyawan
menarik diri yang kemudian memicu tingginya absensi ketidakhadiran
di tempat kerja oleh karyawan yang akhirnya membuat karyawan
memiliki pikiran untuk keluar dari tempat kerjanya.

b.) Niat untuk Mencari Alternatif Pekerjaan Lain (Intention to Search

Alternative Employment)

Intensi atau niat untuk mencari pekerjaan lain (intention to search)
yang dilakukan oleh karyawan karena merasa lebih baik dan dapat lebih
memenuhi kebutuhan yang diinginkan serta memberikan lebih banyak
keuntungan bagi dirinya dengan bentuk usaha seperti mencari informasi
dan prospek pekerjaan lain melalui berbagai media atau melalui orang
lain. Hal inilah yang menjadi pencetus keinginannya untuk keluar dari

perusahaan tempat ia bekerja.
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c.) Niat untuk Keluar (Intention to Quit)

Perasaan tidak nyaman dan kurang puas dengan pekerjaan
memunculkan niat kuat untuk keluar dan mencari pekerjaan lain. Hal ini
selanjutnya memicu adanya tindakan karyawan untuk berhenti/keluar
dari perusahaan. Mereka melakukan perilaku-perilaku tertentu yang
menunjukkan keinginannya untuk berhenti atau keluar dari perusahaan,
seperti meninggalkan beberapa tugas yang penting dan menurunnya
tingkat kegigihan dalam bekerja, sampai akhirnya karyawan

mengajukan pengunduran diri dari perusahaan tersebut.

3. Faktor-Faktor Turnover intention

Menurut Mobley et al., (1978) mengemukakan bahwa terdapat beberapa
faktor yang menjadi penyebab keinginan karyawan untuk pindah kerja

(turnover intention) yaitu:

a.) Karakteristik Individu

Karakteristik individu yang dimaksud dalam mempengaruhi
turnover intention antara lain usia, pendidikan, dan status perkawinan.
Karyawan yang lebih muda memiliki tingkat turnover intention yang
lebih tinggi daripada karyawan yang lebih tua. Hal ini karena karyawan
yang lebih muda mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk
mencoba dan mendapatkan pekerjaan baru dan memiliki tanggung
jawab keluarga yang lebih kecil. Kemudian jabatan yang sesuai dengan
tingkat pendidikan yang dimiliki oleh karyawan juga memberikan

pengaruh pada keinginan untuk melakukan turnover.
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b.) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja juga memberikan pengaruh dalam melakukan
turnover dimana lingkungan kerja yang dimaksud yaitu lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik
meliputi keadaan cuaca, suhu, dan lokasi pekerjaan yang mencakup
konstruksi dan bangunan. Adapun lingkungan kerja non fisik seperti
sosial budaya di lingkungan kerja dan kualitas kehidupan kerja.
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang dimaksud mencakup beberapa aspek
operasional yang berhubungan dengan keinginan individu untuk
meninggalkan perusahaan yaitu kepuasan terhadap gaji dan promosi
jabatan, kepuasan atas supervisor yang diterima, kepuasan dengan rekan

kerja, serta kepuasan terhadap bobot dan isi pekerjaan.

d.) Komitmen Organisasional

e.)

Adanya komitmen organisasional yang dimiliki oleh seorang
karyawan memberikan dorongan yang kuat untuk tetap melakukan yang
terbaik dan membuat karyawan merasa puas dengan pekerjaannya,
sehingga mereka tidak mempunyai niat untuk keluar dan pindah ke
perusahaan lain dan tetap menjadi anggota perusahaan.

Keterikatan kerja

Keterikatan kerja juga menjadi salah satu faktor yang dapat
menyebabkan turnover, karena jika karyawan merasa terikat mereka
akan mencurahkan segalanya bagi pekerjaan baik itu dari segi kognitif,

fisik, emosional serta menempatkan dirinya menjadi bagian dari
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perusahaan, sehingga nantinya akan berdampak pada tercapainya tujuan

perusahaan.

4. Turnover intention Menurut Prespektif Islam

Ketidakpuasan yang disebabkan oleh beragam penyebab dapat
memunculkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, yang dikenal
sebagai turnover intention, seperti ketidakadilan, ketidaknyamanan
lingkungan kerja, gaji yang tidak sesuai, atau kurangnya penghargaan.
Dalam perspektif Islam, keinginan untuk meninggalkan pekerjaan tidak
serta-merta dilarang, namun harus didasari oleh pertimbangan yang matang
bukan semata-mata alasan duniawi, melainkan juga berdasarkan nilai

akhlak, tanggung jawab, dan maslahat (manfaat) yang lebih luas.

Rasulullah SAW bersabda:

65 e (sl JS Lail g 4l Jlee YV Wil
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Artinya: "....Sesungguhnya setiap amal itu tergantung pada niatnya, dan

sesungguhnya setiap orang akan mendapatkan sesuai dengan apa yang

diniatkannya" (HR. Bukhari no. 1 dan Muslim no. 1907

Dalam Syarh Shahih Muslim An-Nawawi & Muslim (1994) , hadis ini
menjadi dasar bahwa setiap tindakan harus didasari oleh niat yang jelas,
benar, dan ikhlas. Dalam pekerjaan, apabila seseorang berniat keluar dari
pekerjaannya karena merasa tidak mampu menjalankan amanah, ingin

memperbaiki kualitas hidup, atau mencari lingkungan kerja yang lebih
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sesuai dengan syariat, maka niat tersebut bisa menjadi dibenarkan secara
moral dan syar’i. Namun, jika niat untuk keluar dari pekerjaan didasarkan
pada keinginan yang merugikan pihak lain, seperti menghindari tanggung
jawab, mencari jalan pintas, atau melakukan tindakan manipulatif, maka

niat tersebut tidak sesuai dengan etika Islam.

As-Suyuthi (2013) dalam Al-Ashbah wa an-Nazair menegaskan bahwa
niat tidak hanya membedakan antara ibadah dan kebiasaan, tetapi juga
menentukan nilai dan akibat dari suatu tindakan (Al-Suyuti, 2013). Oleh
karena itu, niat turnover dalam perspektif Islam tidak bisa dianggap ringan,
karena keputusan ini menyangkut amanah pekerjaan, tanggung jawab

moral, serta dampak sosial terhadap organisasi dan rekan kerja
Allah SWT berfirman dalam QS. Ar-Ra’dayat11:

e 300 A a5h e A5 W ) GV Al Ghe 2502850 4all B 5 403 o Gy Cllias
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Artinya: "Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya
secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu
kaum sebelum mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka sendiri.
Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak
ada yang dapat menolaknya. Dan tidak ada pelindung bagi mereka selain

Dia.”

Menurut Ibn Katsir (1923 M) yang diterjemahkan oleh M. Abdul

Ghofar (2005) dalam (Katsir, Hakim, Ardhillah, & Rahardiana, 2016)
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mennjelaskan bahwa hilangnya nikmat dari Allah atas suatu kaum hanya
terjadi jika mereka merusaknya sendiri, melalui kelalaian terhadap perintah-
Nya dan perbuatan maksiat yang dilakukan. Transformasi ini mencakup
dimensi moral, keyakinan, serta tanggung jawab sosial yang mereka
abaikan. Ketika suatu masyarakat terus menerus berada dalam
kemungkaran, lalai dari kebaikan, dan terjebak dalam kehancuran etika,
maka sebagai konsekuensinya, Allah akan membalas mereka dengan
perubahan nasib yang lebih buruk sebagai bentuk keadilan dan

kebijaksanaan Ilahi.

. Job insecurity

. Definisi Job insecurity

Job insecurity merupakan kondisi psikologis seseorang (pegawai) yang
ditunjukkan dengan adanya perasaan bingung dan tidak aman dikarenakan
kondisi lingkungan didalam organisasi tempat dia bekerja terus berubah-
ubah. Menurut (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984a) Job insecurity sebagai
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan
dalam kondisi kerja 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 merupakan suatu tingkat dimana para pekerja merasa

pekerjaannya terancam dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apapun
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terhadap situasi tersebut. Job insecurity dirasakan tidak hanya disebabkan
oleh ancaman terhadap kehilangan pekerjaan, tetapi juga kehilangan
dimensi pekerjaan (Ashford et al., 1989). Job insecurity mengacu pada
persepsi subyektif tentang kondisi kerja, khususnya, tentang kehilangan
stabilitas pekerjaan dan kontinuitas hubungan kerja dengan organisasi

(Bernardi et al., 2008).

Ketidakamanan kerja bukanlah tentang ketakutan atau harapan
kehilangan pekerjaan seseorang. Hal ini merupakan penilaian subjektif
tentang kehilangan pekerjaan potensial di masa depan, dan mengurangi
kepercayaan dalam stabilitas pekerjaan masa depan. Secara umum,
ketidakamanan kerja telah dikaitkan dengan hasil yang berhubungan dengan
pekerjaan yang negatif. Misalnya, ketika dihadapkan dengan rasa tidak
aman pekerjaan, pegawai dapat melaporkan motivasi yang lebih rendah dan
berkurang karena kepuasan kerja dan komitmen organisasi menurun.
Ketidakamanan kerja bahkan dapat menumbuhkan kecenderungan kuat atau

keinginan untuk keluar dari organisasi (Davy et al., 1997).

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa job
insecurity merupakan konstruk psikologis, bukan kondisi objektif
ketenagakerjaan. Job insecurity tidak diukur dari status kerja aktual atau
kebijakan organisasi secara langsung, melainkan dari persepsi subjektif
individu terhadap ancaman kehilangan pekerjaan, hasil dari proses appraisal
kognitif terhadap situasi kerja yang dihadapi. Persepsi ini kemudian
memunculkan respons emosional negatif, seperti kecemasan, ketakutan, dan

rasa tidak aman, yang memengaruhi sikap serta perilaku individu dalam
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konteks kerja (De Witte, 2005; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984a). Sehingga,
job insecurity berada dalam ranah kajian Psikologi Industri dan Organisasi,
karena menekankan pada pengalaman psikologis internal individu terhadap
ketidakpastian kerja, bukan pada aspek ekonomi atau kebijakan

ketenagakerjaan semata.

Aspek-Aspek Job insecurity

Greenhalgh & Rosenblatt (1984) mengemukakan bahwa job insecurity
merupakan konstruk psikologis yang tidak hanya dipahami sebagai
perasaan tidak aman terhadap keberlanjutan pekerjaan, tetapi juga sebagai
persepsi subjektif individu terhadap berbagai ancaman yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Konseptualisasi ini kemudian dikembangkan lebih
lanjut oleh (Ashford et al., 1989) melalui pengembangan alat ukur job
insecurity dengan merinci persepsi ancaman kerja ke dalam beberapa aspek
yang lebih spesifik, sehingga memungkinkan pengukuran konstruk job

insecurity secara lebih komprehensif dan sistematis.

Oleh karena itu, dalam penelitian ini, pengukuran job insecurity
mengacu pada pengembangan instrumen yang dilakukan oleh (Ashford et
al., 1989), yang merinci konsep job insecurity ke dalam beberapa komponen

pengukuran. Aspek-aspek job insecurity dalam penelitian ini meliputi:

1) Arti penting aspek pekerjaan bagi individu, yaitu sejauh mana
individu memandang aspek-aspek pekerjaan seperti gaji, jabatan,

promosi, dan lingkungan kerja sebagai hal yang penting.
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2) Tingkat ancaman terhadap aspek-aspek pekerjaan, yaitu persepsi
individu mengenai kemungkinan terjadinya perubahan negatif pada
aspek-aspek pekerjaan yang dimiliki.

3) Tingkat ancaman terhadap pekerjaan secara keseluruhan, yaitu
persepsi individu mengenai kemungkinan kehilangan pekerjaan atau
perubahan besar yang berdampak negatif terhadap status
pekerjaannya.

4) Tingkat kepentingan atau kekhawatiran terhadap ancaman tersebut,
yaitu sejauh mana individu merasa cemas atau khawatir terhadap
potensi perubahan negatif pada pekerjaan.

5) Ketidakberdayaan (powerlessness), yaitu persepsi individu
mengenai ketidakmampuan untuk mencegah atau mengendalikan
ancaman yang memengaruhi aspek pekerjaan maupun pekerjaan

secara keseluruhan.

3. Faktor-Faktor Job insecurity

Job insecurity menurut Greenhalgh & Rosenblatt, 1984 yang telah
dikembangkan oleh (Ashford et al., 1989) mengemukakan faktor-faktor
yang mempengaruhi Job insecurity berada pada level atau tingkatan yang

berbeda, yaitu:

1. Kondisi lingkungan dan organisasional, misalnya komunikasi
organisasional ~dan perubahan organisasional. Perubahan
organisasional yang terjadi antara lain dengan dilakukannya

downsizing, restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan.
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2. Karakteristik individual dan jabatan, yaitu: umur, gender, status
sosial ekonomi, pendidikan, posisi pada perusahaan, dan
pengalaman kerja sebelumnya.

3. Karakteristik personal karyawan, misalnya: locus of control, self-

esteem, dan rasa kebersamaan.

4. Job insecurity Menurut Perspektif Islam

Job insecurity atau ketidakamanan pekerjaan adalah perasaan cemas
atau khawatir mengenai keberlanjutan pekerjaan seseorang di masa depan.
Ketidakpastian ini dapat timbul akibat perubahan organisasi, ketidakadilan
di tempat kerja, atau kebijakan yang merugikan karyawan. Dalam Islam,
pekerjaan dipandang sebagai bentuk amanah (tanggung jawab), dan
ketidakamanan yang terkait dengan pekerjaan bisa berdampak pada
kesejahteraan fisik dan mental seseorang. Islam mengajarkan agar umatnya
selalu berusaha dengan penuh keikhlasan, sambil menyerahkan hasilnya

kepada Allah.
Allah SWT berfirman dalam Al-Qur'an:

R P < P T o § \ IR ,%,1 TAPEA I S PPy BT P &
R Ly 2K g 5 ciall ol ) G335 O sha Bl 5 A5k 5 JKlae A (o imd V3laz) B

z
=

on!/ofn

Artinya: "Dan katakanlah, 'Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu pula Rasul-Nya dan orang-orang yang beriman.'" (At-

Taubah: 105)
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Ayat ini menunjukkan bahwa pekerjaan adalah suatu kewajiban yang
harus dilakukan dengan penuh tanggung jawab. Dalam situasi
ketidakpastian pekerjaan, seorang Muslim diingatkan untuk senantiasa

memperbaiki niat dan terus berusaha dengan sepenuh hati.

Imam Ahmad, At-Tirmidzi, Ibnu Majah, Ibnu Al-Mubarak, Ibnu
Hibban, Al-Hakim, Al-Qudha’i dan Al-Baghawi meriwayatkan dari Umar
bin Khaththab Radhiyallahu ‘anhu, Rasulullah Shallallahu ‘alaihi wa sallam

bersabda.
Uitk #5595 Lot 5585 ¢Sl (5355 S 350 b G il e 38 5 ik &3

Artinya: “Sungguh, seandainya kalian bertawakkal kepada Allah sebenar-
benar tawakkal, niscaya kalian akan diberi rizki sebagaimana rizki burung-
burung. Mereka berangkat pagi-pagi dalam keadaan lapar, dan pulang sore

hari dalam keadaan kenyang”

Hadits ini mengajarkan pentingnya tawakkul (berserah diri) setelah
berusaha, bahwa ketidakpastian pekerjaan adalah bagian dari ujian hidup

yang harus dihadapi dengan keyakinan kepada takdir Allah.

Ketidakamanan pekerjaan dalam perspektif Islam seharusnya tidak
menyebabkan seorang muslim terjerumus dalam kesedihan atau
kegelisahan yang berlebihan. Islam mengajarkan agar umatnya tetap sabar
dan tawakkul, serta berusaha memperbaiki kondisi dengan cara yang sah
dan sesuai syariat. Ketika seorang Muslim merasa cemas mengenai
keberlanjutan pekerjaannya, ia seharusnya tidak hanya fokus pada faktor

duniawi, tetapi juga memohon pertolongan dan petunjuk dari Allah. Islam
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juga mengajarkan agar umatnya tidak mudah putus asa dan selalu berusaha

mencari solusi yang terbaik bagi kehidupannya.

Kemudian, dalam agama Islam juga menekankan prinsip keadilan
dalam bekerja, baik bagi majikan maupun pekerja. Pekerja yang merasa
diperlakukan tidak adil atau tidak mendapatkan haknya dengan baik
seharusnya mencoba untuk berdialog dengan majikannya dan mencari
solusi terbaik tanpa merugikan pihak. Menurut Ibn Katsir (1923) dalam
tafsirnya, setiap keadaan yang buruk yang menimpa suatu kaum, termasuk
ketidakamanan pekerjaan, dapat terjadi jika mereka tidak mematuhi aturan-
aturan Allah dan menjauhkan diri dari kebaikan. Ketika seorang Muslim
menghadapi ketidakpastian dalam pekerjaan, mereka disarankan untuk
memperbaiki niat, menjaga amanah, dan memperbanyak doa agar Allah

memberikan jalan keluar yang terbaik (Ibn Katsir, 1923).

. Pengaruh Job insecurity terhadap Turnover intention

Job insecurity adalah suatu kondisi psikologis ketika individu
merasakan ketidakpastian mengenai keberlanjutan pekerjaannya, baik
terkait status kerja, pendapatan, maupun stabilitas organisasi secara
keseluruhan (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Ketidakpastian ini
memengaruhi cara individu menilai masa depannya di organisasi dan
menimbulkan respons emosional negatif seperti kecemasan, tekanan, dan
kekhawatiran berlebih (Ashford et al., 1989). Pada situasi tersebut, individu
akan memandang pekerjaannya sebagai hal yang tidak dapat diprediksi,

sehingga hubungan emosional antara dirinya dan organisasi menjadi
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melemah. Ketika hubungan ini melemah, proses evaluasi kognitif mengenai
pekerjaan cenderung mengarah pada munculnya pikiran untuk
meninggalkan organisasi, terutama ketika individu merasa bahwa kondisi

kerja tidak lagi memberikan rasa aman maupun peluang pengembangan diri.

Dalam perspektif teori proses turnover yang dikembangkan oleh
(Mobley et al., 1978) mengemukakan bahwa job insecurity merupakan
pemicu awal dari munculnya thoughts of quitting. Ketika karyawan mulai
mempertanyakan keamanan pekerjaannya, mereka akan mengevaluasi
alternatif pekerjaan lain yang dianggap lebih stabil. Proses evaluasi ini
berlanjut pada intention to search, yaitu keinginan untuk mencari pekerjaan
baru, hingga akhirnya berkembang menjadi intention to quit (Mobley et al.,
1978). Dengan demikian, ketidakamanan kerja tidak hanya menjadi sumber
stres psikologis, tetapi juga mendorong individu untuk mempertimbangkan
keputusan meninggalkan organisasi. Ketika individu merasa bahwa
organisasi tidak memberikan kepastian yang ia butuhkan, ia secara alami

akan mencari stabilitas di tempat lain sebagai mekanisme perlindungan diri.

Penelitian empiris secara konsisten menunjukkan bahwa job insecurity
memiliki hubungan positif yang kuat dengan turnover intention. De Witte
(2005) menyatakan bahwa ketika karyawan merasa pekerjaannya terancam,
tingkat kepuasan kerja menurun dan niat untuk meninggalkan organisasi
meningkat. Sejalan dengan hal tersebut, Pienaar et al., (2013) juga
menemukan bahwa pekerja yang merasakan ketidakpastian mengenai
pekerjaannya menunjukkan tingkat stres lebih tinggi dan lebih mungkin

menunjukkan perilaku penarikan diri, termasuk furnover. Sementara itu,
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penelitian oleh Davy et al., (1997) menunjukkan bahwa job insecurity
menjadi salah satu prediktor paling konsisten dari withdrawal cognitions,

yang pada akhirnya mengarah pada niat berpindah kerja.

Lebih lanjut, hasil penelitian Maulana & Septyarini (2024)
menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention pada karyawan jasa pengurusan transportasi (JPT).
Ketidakstabilan pendapatan, evaluasi kinerja yang ketat, serta risiko
pemutusan kontrak meningkatkan kerentanan karyawan terhadap stres dan
mendorong mereka mencari pekerjaan lain. Hal serupa ditemukan oleh
Chandra (2024) yang menyatakan bahwa job insecurity berkontribusi besar
terhadap niat keluar pada perusahaan dengan sistem target yang ketat.
Sistem kerja yang mengandalkan performa penjualan bulanan atau
mingguan memperkuat ketidakpastian, terutama ketika pendapatan sangat

bergantung pada pencapaian target.

Dalam konteks tenaga penjualan berbasis target, job insecurity menjadi
lebih dominan karena sifat pekerjaan yang tidak stabil dan sangat
kompetitif. Karyawan yang gagal mencapai target secara berturut-turut
sering merasa terancam kehilangan pekerjaannya. Selain itu, sistem reward
yang tidak seimbang dengan risiko kerja menyebabkan karyawan semakin
sensitif terhadap setiap bentuk ketidakpastian yang timbul dari manajemen.
Penelitian Bernardi et al., (2008) juga menunjukkan bahwa pekerja yang
berada dalam sektor berisiko tinggi lebih rentan mengalami job insecurity,

sehingga lebih mungkin memiliki niat keluar yang tinggi.
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Berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu, dapat disimpulkan
bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Semakin tinggi tingkat ketidakamanan kerja yang dirasakan salesperson,
semakin besar kecenderungan mereka untuk mencari pekerjaan lain dan

meninggalkan organisasi demi memperoleh pekerjaan yang lebih stabil.

D. Kerangka Konseptual

Job insecurity (X) Turnover intention (Y)
(Ashford et al., 1989) (Mobley et al., 1978)
‘ Arti penting aspek kerja ‘ Thinking of quitting
(Berpikir untuk keluar)
Ancaman terhadap aspek
pekerjaan
Intention to search
Ancaman terhadap pekerjaan > alternative employment
secara keseluruhan (Keinginan mencari
pekerjaan alternatif)
Kekhawatiran terhadap
ancaman
Intention to quit
Powerlessness (Keinginan untuk keluar)
(ketidakberdayaan)

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual

Berdasarkan teori dan temuan empiris yang telah diuraikan, kerangka
konseptual penelitian ini menempatkan job insecurity sebagai variabel
independen yang memengaruhi turnover intention sebagai variabel
dependen. Job insecurity mengacu pada teori (Ashford et al., 1989) yang
terdiri atas lima aspek, yaitu arti penting aspek kerja, ancaman terhadap
aspek pekerjaan, ancaman terhadap pekerjaan secara keseluruhan,
kekhawatiran terhadap ancaman, dan powerlessness (ketidakberdayaan).

Sementara itu, turnover intention mengacu pada teori (Mobley et al., 1978)
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yang terdiri atas tiga aspek, yaitu thinking of quitting, intention to search
alternative employment, dan intention to quit. Secara visual, kerangka
konseptual ini menggambarkan bahwa semakin tinggi job insecurity yang
dirasakan salesperson, maka semakin tinggi pula kecenderungan turnover
intention. Kerangka konseptual ini menjadi dasar dalam perumusan

hipotesis dan pemilihan metode analisis pada penelitian ini.

E. Hipotesis

H1: Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention pada saleperson di gerai gadget Kota Malang.



BAB III
METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan gambaran menyeluruh mengenai
proses penelitian yang digunakan sebagai pedoman dalam pelaksanaan
penelitian, mulai dari tahap perencanaan, pengumpulan data, hingga analisis
data. Menurut Azwar (2022), rancangan penelitian menjelaskan hubungan
antar variabel, metode pengumpulan data, serta teknik analisis yang
digunakan dalam penelitian. Dengan demikian, rancangan penelitian
menjadi dasar dalam menentukan langkah-langkah penelitian agar proses
penelitian dapat berjalan secara sistematis dan terarah.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Creswell
(2019), penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang digunakan
untuk menguji teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel
melalui pengumpulan data numerik dan analisis statistik. Pendekatan
kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh
job insecurity terhadap turnover intention pada salesperson gerai gadget di
Kota Malang.

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan
desain regresi linear sederhana. Penelitian asosiatif bertujuan untuk
mengetahui hubungan atau pengaruh antara variabel independen dan
variabel dependen. Dalam penelitian ini, job insecurity berperan sebagai
variabel independen (X), sedangkan turnover intention berperan sebagai

variabel dependen (Y).

32
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Penelitian ini juga menggunakan analisis deskriptif untuk memberikan
gambaran mengenai tingkat job insecurity dan turnover intention pada
salesperson gerai gadget di Kota Malang. Selanjutnya, analisis regresi linear
sederhana digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention. Penggunaan analisis regresi linear sederhana
dinilai sesuai karena penelitian ini hanya melibatkan satu variabel

independen dan satu variabel dependen.

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel penelitian mencakup seluruh aspek yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dianalisis guna memperoleh informasi yang berkaitan dengan
permasalahan penelitian, yang selanjutnya digunakan sebagai dasar dalam
penarikan kesimpulan. Menurut Sugiyono (2023) variabel penelitian
sebagai atribut, karakteristik, atau nilai yang dimiliki oleh individu, objek,
atau aktivitas tertentu yang menunjukkan variasi dan dijadikan sebagai

objek penelitian untuk dianalisis dan disimpulkan.

Sejalan dengan pendapat tersebut, Azwar (2022) menyatakan bahwa
variabel penelitian merupakan suatu objek yang memiliki variasi tertentu
dan dipilih berdasarkan analisis awal peneliti, dengan tujuan untuk
memperoleh informasi yang akurat serta menarik kesimpulan yang valid.
Oleh karena itu, penetapan variabel dalam penelitian harus disesuaikan
dengan tujuan dan fokus penelitian yang telah dirumuskan. Dalam
penelitian ini, variabel penelitian dibedakan menjadi dua jenis variabel

utama, yaitu:
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1. Variabel Bebas (Independen)

Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau menjadi
faktor penyebab perubahan pada variabel terikat. Variabel ini dapat
memberikan pengaruh, baik secara positif maupun negatif, terhadap
variabel terikat. Dalam penelitian ini, variabel bebas yang digunakan
adalah job insecurity, yaitu persepsi subjektif individu terhadap

ancaman kehilangan pekerjaan di masa depan.

2. Variabel Terikat (Dependen)

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas. Perubahan pada variabel ini diasumsikan sebagai akibat dari
pengaruh variabel bebas. Dalam penelitian ini, variabel terikat yang
dianalisis adalah turnover intention, yaitu niat individu untuk
meninggalkan organisasi yang terbentuk melalui proses kognitif

internal.

. Definisi Operasional

Menurut Azwar (2022) definisi operasional merupakan perumusan
variabel penelitian berdasarkan karakteristik yang dapat diamati dan diukur
secara empiris. Definisi operasional bertujuan untuk memberikan batasan
yang jelas terhadap variabel yang diteliti sehingga dapat diukur secara
objektif menggunakan instrumen penelitian. Dalam penelitian ini, definisi

operasional masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut:



35

1. Job insecurity (X)

Job insecurity didefinisikan sebagai persepsi subjektif karyawan
mengenai adanya ancaman terhadap keberlanjutan pekerjaan maupun
terhadap berbagai aspek penting dalam pekerjaannya, yang disertai
dengan perasaan tidak aman dan ketidakpastian terkait masa depan
kerja. Persepsi ini dipahami sebagai pengalaman psikologis individual,

bukan kondisi objektif organisasi.

2. Turnover intention (Y)

Turnover intention didefinisikan sebagai kecenderungan psikologis
internal pada karyawan yang tercermin dalam proses kognitif berupa
pemikiran untuk meninggalkan organisasi, evaluasi terhadap alternatif
pekerjaan lain, serta pembentukan niat untuk keluar dari pekerjaan saat

ini, tanpa harus diwujudkan dalam perilaku keluar secara aktual.

D. Subjek Penelitian

1. Populasi

Populasi menurut Sugiyono (2018) adalah cakupan wilayah yang
akan diteliti, yang dapat terdiri dari subjek atau objek yang memiliki
jumlah dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dilakukan penelitian, sehingga dapat diperoleh data dan kesimpulan.
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh tenaga penjualan
(salesperson) aktif yang bekerja pada gerai gadget di wilayah Kota

Malang. Karakteristik populasi dalam penelitian ini meliputi tenaga
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penjualan yang bekerja pada gerai gadget, memiliki target penjualan
yang harus dicapai secara berkala, serta aktif bekerja di wilayah Kota
Malang. Responden dalam penelitian ini dapat berasal dari berbagai

gerai gadget di wilayah Kota Malang.

Dalam populasi suatu penelitian, terdapat jumlah populasi yang
diketahui (finit) dan tidak diketahui (infinit) (Sugiyono, 2023). Jumlah
populasi dalam penelitian ini tidak dapat diketahui secara pasti (infinit)
karena tidak tersedianya data resmi atau data agregat yang memuat
jumlah keseluruhan tenaga penjualan pada sektor gadget di Kota
Malang. Selain itu, perusahaan atau gerai gadget memiliki karakteristik
organisasi yang beragam, baik dari segi skala wusaha, sistem
ketenagakerjaan, maupun tingkat keterbukaan data sumber daya
manusia, sehingga peneliti tidak memiliki akses terhadap informasi

jumlah karyawan secara menyeluruh.

. Sampel

Sampel merupakan sebagian dari keseluruhan populasi yang
memiliki karakteristik tertentu serta dipilih untuk mewakili populasi
dalam suatu penelitian (Retnawati, 2016). Sampel yang baik adalah
sampel yang mampu menggambarkan karakteristik populasi secara
representatif sehingga hasil penelitian dapat menjelaskan fenomena
yang diteliti secara akurat. Adapun proses pemilihan sampel dalam
penelitian disebut sebagai teknik pengambilan sampel (sampling

technique).
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Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah non-probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang
tidak memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi
untuk dipilih sebagai sampel. Jenis teknik sampling yang digunakan
adalah purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel
berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu yang disesuaikan
dengan tujuan penelitian (Hikmawati, 2017). eknik ini dipilih karena
peneliti memerlukan responden yang memiliki karakteristik sesuai
dengan variabel yang diteliti, yaitu job insecurity dan turnover intention
pada salesperson gerai retail gadget di Kota Malang. Adapun kriteria

responden dalam penelitian ini, yaitu:

1. Tenaga penjualan (salesperson) aktif yang bekerja pada bagian
front office

2. Bekerja pada gerai retail gadget di Kota Malang

3. Berusia 17-35 tahun

4. Memiliki target penjualan yang ditetapkan perusahaan sebagai
bagian dari sistem evaluasi kinerja.

5. Bersedia menjadi responden penelitian dengan mengisi

kuesioner secara lengkap.

Pemilihan kriteria responden didasarkan pada karakteristik
populasi dan tujuan penelitian. Penelitian ini berfokus pada tenaga
penjualan (salesperson) aktif yang bekerja pada bagian front office
karena kelompok karyawan tersebut berinteraksi secara langsung

dengan pelanggan serta memiliki tanggung jawab utama dalam
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aktivitas penjualan. Posisi yang termasuk dalam kategori front office
meliputi frontliner, promotor, dan marketing, yang seluruhnya bekerja
dengan sistem target penjualan, evaluasi kinerja secara berkala, serta
pemberian bonus dan insentif berdasarkan pencapaian target penjualan.
Karakteristik pekerjaan tersebut dinilai relevan dengan variabel job
insecurity dan turnover intention yang diteliti. Sebaliknya, karyawan
yang bekerja pada bagian back office, seperti Human Resource (HR),
Direktur, Manager, Store Manager/Supervisor, Finance, dan Audit,
tidak dijadikan responden karena memiliki karakteristik pekerjaan,
sistem penilaian kinerja, serta tuntutan kerja yang berbeda dengan

tenaga penjualan.

Pemilihan rentang usia 17-35 tahun didasarkan pada karakteristik
tenaga penjualan di industri retail gadget yang umumnya berada pada
fase dewasa awal, yaitu periode ketika individu sedang berada pada
tahap eksplorasi dan pengembangan karier. Pada fase ini, individu
cenderung memiliki mobilitas kerja yang lebih tinggi, lebih terbuka
terhadap peluang pekerjaan lain, serta lebih rentan mengalami turnover
intention ketika menghadapi tekanan kerja maupun ketidakpastian
pekerjaan. Oleh karena itu, rentang usia tersebut dinilai sesuai dengan

karakteristik populasi penelitian.

Selain itu, responden dipersyaratkan memiliki target penjualan
yang ditetapkan perusahaan karena target merupakan salah satu
karakteristik utama pekerjaan tenaga penjualan. Pencapaian target

berkaitan langsung dengan evaluasi kinerja, pemberian bonus dan
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insentif, serta keberlangsungan karier karyawan, sehingga berpotensi
memengaruhi munculnya persepsi job insecurity. Oleh karena itu,
kriteria tersebut dipandang penting agar responden benar-benar

memiliki karakteristik pekerjaan yang sesuai dengan tujuan penelitian.

Berdasarkan proses pengambilan data, responden penelitian
didominasi oleh perempuan. Kondisi ini bukan merupakan kriteria yang
ditetapkan oleh peneliti, melainkan mencerminkan karakteristik tenaga
penjualan pada beberapa gerai retail gadget di Kota Malang yang
memang lebih banyak menempatkan perempuan pada posisi front
office, khususnya sebagai frontliner dan promotor. Oleh karena itu,
komposisi responden yang diperoleh menggambarkan kondisi populasi
yang ditemui selama proses penelitian, bukan hasil pembatasan

berdasarkan jenis kelamin.

Menurut Hair et al., (2010) jumlah sampel yang baik berkisar
antara 100 — 200 responden dan dapat disesuaikan dengan jumlah
indikator yang digunakan pada kuesioner dengan asumsi 5-10 kali
jumlah indikator yang ada. Pada penelitian ini jumlah indikator yang
digunakan ada sebanyak 20 indikator. Maka dari itu penelitian ini

menggunakan rumus Hair sebagai berikut:

N = (5 — 10 x jumlah indikator)

a. 5x20sampai 10 x 20

b. 5x20=100sampai 10 x 20 =200
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Berdasarkan perhitungan di atas jumlah sampel minimum yang
diperlukan adalah 100 responden (5 x 20) dan jumlah sampel yang

direkomendasikan adalah 200 responden (10 x 20).

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Kuesioner

Pengumpulan data merupakan suatu cara yang ditempuh untuk
mendapatkan data dalam penelitian (Barlian, 2018). Penelitian ini
menggunakan metode kuesioner/angket dalam mengumpulkan
responden. Kuesioner atau angket merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan
atau dilakukan tertulis kepada responden untuk dijawab (Asy-
syamsa & Zulfa, 2022). Kuesioner dalam penelitian ini
menggunakan skala likert sebagai preferensi jawaban yang akan

dipilih oleh responden dan terdiri dari 4 pilihan jawaban berupa:

1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (TS)
3. Setuju (S)

4. Sangat Setuju (SS)
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Berikut adalah tabel skala penelitian Turnover, job insecurity

pada salesperson di Kota Malang:

Tabel 3. 1 Skala Penelitian

Respon Skor
Favorable Unvavorable
Sangat Tidak Setuju 1 4
(STS)
Tidak Setuju (TS) 2 3
Setuju (S) 3 2
Sangat Setuju (SS) 4 1

F. Instrumen Pengumpulan Data

Instrumen menurut Abubakar (2021), merupakan alat yang digunakan
oleh peneliti agar dapat memudahkan dalam mengumpulkan data penelitian.
Instrumen dalam penelitian dapat berbentuk lembar check list,
kuesioner/angket, ~wawancara dan dokumentasi. Penelitian ini
menggunakan form kuesioner atau angket sebagai instrumen penelitian
untuk mempersingkat waktu dan pertimbangan bahwa jumlah populasi
salesperson di Kota Malang dan di samping itu responden memiliki
kemandirian dalam mengisi kuesioner. Sehingga, peneliti tidak perlu
bertemu langsung dengan namun, cukup mengajukan pertanyaan tertulis

melalui google form untuk mendapatkan respon.

1. Skala Turnover

Dalam penelitian ini, skala turnover intention diadopsi dari
penelitian yang dilakukan oleh Atikah (2025) berdasarkan aspek-aspek

turnover intention yang dikemukakan oleh Mobley et al., (1978).



42

Berdasarkan kajian literatur yang telah dijelaskan sebelumnya, turnover
intention memiliki tiga aspek, yaitu thinking of quitting, intention to

search, dan intention to quit.

Skala turnover intention dalam penelitian ini terdiri dari 9 aitem
yang seluruhnya berupa aitem favorable. Skala tersebut digunakan
untuk mengukur tingkat kecenderungan individu yang berpikir untuk
meninggalkan pekerjaan, niat untuk mencari pekerjaan alternatif, serta
niat untuk keluar dari pekerjaannya saat ini. Berdasarkan aspek-aspek
tersebut, subjek penelitian yaitu salesperson gerai gadget di Kota
Malang diminta memberikan respons yang sesuai dengan kondisi dan

pengalaman pribadi terhadap setiap pernyataan pada aitem skala.

Pengukuran turnover intention menggunakan skala Likert dengan
empat pilihan jawaban, yaitu Sangat Tidak Setuju(STS) = 1, Tidak

Setuju (TS) = 2, Setuju (S) = 3, dan Sangat Setuju (SS) = 4.

Tabel 3. 2 Skala Turnover intention

Respon Skor
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Setuju (S) 3
Sangat Setuju (SS) 4

Para karyawan diminta untuk memberikan jawaban atau respon pada
setiap aitem yang paling sesuai dengan kondisi dirinya. Mereka diminta
memilih salah satu skor jawaban yang tersedia. Melalui jawaban
tersebut, peneliti dapat memperoleh gambaran mengenai tingkat

turnover intention pada karyawan
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Tabel 3. 3 Blue Print Turnover intention

Aitem

No Aspek Indikator Favorable Total
Perasaan tidak nyaman 1 1
Thinking dengan pekerjaan saat ini
Perasaan kurang puas
1 Of . . 2,3 2
o dengan pekerjaan saat ini
Quitting .
Mencari lowongan 45 )
pekerjaan lain ’
Intention Mencari peker; aan dgngan
2 pendapatan lebih dari 6,7 2
to Search . .
pekerjaan saat ini
Melakukan perilaku yang
3 Intention menunjukkan keinginan 2.9 )
to Quit untuk keluar dari ’
perusahaan
Jumlah 5 9 9

Skala yang digunakan dalam penelitian ini yaitu skala Turnover
intention dari (Mobley et al., 1978). Skala ini terdiri dari 3 aspek. Aspek
thinking of quitting memiliki 3 aitem dengan 2 indikator. Indikator
pertama berisi 1 aitem dan indikator kedua berisi 2 aitem. Aspek
intention to search memiliki 4 aitem dengan 2 indikator. Indikator
pertama berisi 2 aitem dan indikator kedua berisi 2 aitem. Aspek ketiga

intention to quit memiliki 2 aitem dengan 1 indikator

. Skala Job insecurity

Dalam penelitian ini, skala job insecurity di adaptasi dari penelitian
yang dilakukan oleh Maftuchan, (2023) berdasarkan teori yang
dikembangkan oleh Ashford et al., (1989) dari konsep job insecurity
yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan Rosenblatt. Berdasarkan kajian
literatur yang telah dijelaskan sebelumnya, job insecurity memiliki

beberapa indikator, yaitu arti pekerjaan bagi individu, tingkat ancaman
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yang dirasakan karyawan, tingkat ancaman kemungkinan terjadinya
peristiwa-peristiwa yang secara negatif mempengaruhi keseluruhan
kerja individu, tingkat kepentingan yang dirasakan individu mengenai

potensi setiap peristiwa, serta ketidakberdayaan (powerlessness).

Skala job insecurity dalam penelitian ini digunakan untuk mengukur
tingkat ketidakamanan kerja yang dirasakan individu terhadap
keberlangsungan pekerjaannya. Skala tersebut digunakan untuk
mengukur persepsi individu mengenai ancaman kehilangan pekerjaan,
ketidakpastian kondisi kerja, serta perasaan tidak berdaya dalam
menghadapi perubahan yang dapat memengaruhi pekerjaannya.
Berdasarkan indikator-indikator tersebut, subjek penelitian yaitu
salesperson gerai gadget di Kota Malang diminta memberikan respons
yang sesuai dengan kondisi dan pengalaman pribadi terhadap setiap

pernyataan pada aitem skala.

Pengukuran job insecurity menggunakan skala Likert dengan empat
pilihan jawaban yang telah dimodifikasi, yaitu Sangat Tidak Setuju

(STS) =1, Tidak Setuju (TS) = 2, Setuju (S) = 3, dan Sangat Setuju (SS)

=4,
Tabel 3. 4 Skor Skala Job insecurity
Respon Skor
Sangat Tidak Sesuai (STS) 1
Tidak Sesuai (TS) 2
Sesuai (S) 3
Sangat Sesuai (SS) 4
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No Aspek

Indikator Aitem

F UF

Total

Arti Penting
Aspek Kerja

Menganggap gaji
sebagai tolak ukur
keberhasilan dalam
bekerja

1,2

Menganggap promosi
sebagai ukuran
kesuksesan dalam
bekerja

3.4 5,6

Menganggap
supervisor sebagai
penentu dalam
mencapai target kerja

8,9 7

Kemunkinan
Perubahan
Negatif Pada
Aspek Kerja

Kemungkinan
terjadinya
peningkatan beban
kerja

10,12 11,13

Tingkat ancaman
kemungkinan
terjadinya
pengurangan
kompensasi

14,17 15,16

Ancaman yang
dirasakan karyawan
akan dipindahkan ke
pekerjaan lain
dengan level yang
sama

19,20 18

11

Arti penting
3 keseluruhan
kerja

Tingkat kekhawatiran
kehilangan pekerjaan
akan mempengaruhi
harkat martabat
karyawan

22,23 21

Menganggap
pekerjaan sebagai
gengsi

24,25 26

Rasa kebersamaan
dalam bekerja
dengan rekan kerja

28,30 27,29

10

Kemungkina

n perubahan

4  negatif pada

keseluruhan
kerja

Tingkat ancaman
yang dirasakan
karyawan akan
diberhentikan oleh
perusahaan

32,34 31,33

10
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No Aspek Indikator Aitem Total

Kekhawatiran
karyawan akan
dipecat jika 35,37 36
melanggar peraturan
perusahaan
Tingkat ancaman
kehilangan pekerjaan
yang berasal dari 39,40 38
lingkungan internal
peusahaan
Ketidakberdayaan
dalam menghadapi
keadaan yang ada
pada lingkungan
kerja
Ketidakberdayaan

5 Ketidakberda untuk 4648 4547 11

yaan mempertahankan
pekerjaan
Ketidakberdayaan
mengenai peraturan
perusahaan yang 49,51 50
memberatkan
karyawan
Total 51

41,42
43,44

G. Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan serangkaian prosedur dalam melakukan
suatu penelitian untuk memastikan bahwa setiap butir item pernyataan
dalam konstruk benar-benar mengukur dimensi yang diukur secara
tepat. Sebuah konstruk dinyatakan valid apabila alat ukur tersebut
mampu mengungkap dengan akurat hal-hal yang dimaksudkan untuk
diukur (Purwanto, 2018). Berdasarkan hal tersebut, uji validitas

terhadap masing-masing instrumen, peneliti menggunakan metode
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Confirmatory Factor Analysis (CFA). Confirmatory Factor Analysis
(CFA) adalah salah satu metode statistik dalam analisis faktor yang
digunakan untuk menguji apakah sejumlah variabel indikator benar -
benar mengukur variabel laten (faktor) yang telah ditetapkan
sebelumnya (Hagqiqi, 2025). Dalam menguji validitas item, indikator
suatu item dinyatakan valid adalah apabila memenuhi indeks ketepatan
model Comparative Fit Indices (CFI), Tucker Lewis Index (TLI) diatas
0,90, Root Mean Square Eror of Approximation (RMSEA) <0,08 serta

memiliki nilai loading factor diatas 0,4 (Herwin, 2023).

Adapun hasil uji validitas pada kedua skala yang akan digunakan

dalam penelitian ini sebagai berikut:

a) Uji Validitas Skala Job insecurity

Penyajian data hasil uji valditas skala Job insecurity
bertujuan untuk menunjukkan kelayakan pernyataan item yang

digunakan dalam penelitian.



Tabel 3. 6 Hasil Uji Validitas Skala Job insecurity

Factr

Factor Nomor Item Loadi Keterangan
oadings

Factor 1 Item 1 0.801 Valid
Item 2 0.702 Valid
Item 3 0.666 Valid
Item 4 0.734 Valid
Item 5 0.701 Valid
Item 6 0.756 Valid
Item 7 0.710 Valid
Item 8 0.756 Valid
Item 9 0.735 Valid

Factor 2 Item 10 0.735 Valid
Item 11 0.770 Valid
Item 12 0.748 Valid
Item 13 0.706 Valid
Item 14 0.728 Valid
Item 15 0.833 Valid
Item 16 0.723 Valid
Item 17 0.707 Valid
Item 18 0.670 Valid
Item 19 0.756 Valid
Item 20 0.764 Valid

Factor 3 Item 21 0.726 Valid
Item 22 0.698 Valid
Item 23 0.791 Valid
Item 24 0.714 Valid
Item 25 0.667 Valid
Item 26 0.667 Valid
Item 27 0.761 Valid
Item 28 0.748 Valid
Item 29 0.739 Valid
Item 30 0.766 Valid

Factor 4 Item 31 0.721 Valid
Item 32 0.718 Valid
Item 33 0.763 Valid
Item 34 0.768 Valid
Item 35 0.698 Valid
Item 36 0.699 Valid
Item 37 0.747 Valid

48
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Factr

Factor Nomor Item Loadings Keterangan
Item 38 0.727 Valid
Item 39 0.787 Valid
Item 40 0.725 Valid

Factor 5 Item 41 0.754 Valid
Item 42 0.743 Valid
Item 43 0.779 Valid
Item 44 0.653 Valid
Item 45 0.715 Valid
Item 46 0.761 Valid
Item 47 0.698 Valid
Item 48 0.678 Valid
Item 49 0.721 Valid
Item 50 0.700 Valid
Item 51 0.694 Valid

Berdasarkan hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)
terhadap skala job insecurity, diperoleh bahwa sebagian besar
item memiliki nilai factor loading yang memenuhi kriteria
validitas. Item dinyatakan valid apabila memiliki nilai factor
loading > 0,40 karena menunjukkan kemampuan item dalam

merepresentasikan konstruk job insecurity secara memadai.

Hasil analisis CFA menunjukkan bahwa seluruh item pada
skala Job insecurity memiliki nilai factor loading yang memenuhi
kriteria validitas. Nilai factor loading berada pada rentang 0,653
hingga 0,833. Dengan demikian, seluruh item dinyatakan valid
dan mampu merepresentasikan konstruk Job insecurity dengan

baik.

Nilai factor loading tertinggi terdapat pada Item 15 sebesar

0,833, yang menunjukkan bahwa item tersebut memiliki
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kontribusi paling kuat dalam menjelaskan konstruk Job
insecurity. Selain itu, Item 23 (0,791), Item 43 (0,779), Item 34
(0,768), dan Item 20 (0,764) juga menunjukkan kontribusi yang

tinggi terhadap pembentukan konstruk variabel.

Sementara itu, nilai factor loading terendah terdapat pada
Item 44 sebesar 0,653. Meskipun memiliki nilai paling rendah
dibandingkan item lainnya, nilai tersebut masih berada di atas
batas minimum yang ditetapkan sehingga item tetap dinyatakan

valid dan layak digunakan dalam pengukuran.

Secara keseluruhan, hasil CFA menunjukkan bahwa
instrumen Job insecurity memiliki validitas konstruk yang baik.
Seluruh item memenubhi kriteria validitas sehingga tidak terdapat
item yang perlu dieliminasi. Oleh karena itu, sebanyak 51 item

dipertahankan dan digunakan dalam penelitian utama.

b) Uji Validitas Skala Turnover intention

Penyajian data hasil uji validitas skala turnover intention
bertujuan untuk menunjukkan kelayakan pernyataan item yang

digunakan dalam penelitian.

Tabel 3. 7 Hasil Uji Validitas Skala Turnover intention

Faktor

Factor Nomor Item Loading Keterangan
Item 1 0.755 Valid
Factor 1 Item 2 0.833 Valid

Item 3 0.714 Valid
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Item 4 0.818 Valid
Item 5 0.741 Valid
Item 6 0.798 Valid
Factor 2 -
Item 7 0.651 Valid
Item & 0.793 Valid
Factor 3 )
Item 9 0.666 Valid

Berdasarkan hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)
terhadap skala turnover intention, diperoleh bahwa sebagian
besar item memiliki nilai factor loading yang memenubhi kriteria
validitas. Item dinyatakan valid apabila memiliki nilai factor
loading > 0,40 karena mampu merepresentasikan konstruk

turnover intention secara memadai.

Pada Faktor 1, seluruh item dinyatakan valid, yaitu Item 1
hingga Item 5 dengan nilai factor loading berkisar antara 0,714
sampai 0,833. Nilai factor loading tertinggi pada faktor ini
terdapat pada Item 2 sebesar 0,833, sedangkan nilai factor
loading terendah terdapat pada Item 3 sebesar 0,714. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa seluruh item pada Faktor 1
memiliki kontribusi yang baik dalam merepresentasikan faktor

yang diukur.

Pada faktor 2, Item 6 dan Item 7 juga dinyatakan valid
dengan nilai factor loading masing-masing sebesar 0,798 dan
0,651. Meskipun Item 7 memiliki nilai factor loading yang lebih

rendah dibandingkan Item 6, nilainya masih berada di atas batas
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minimum yang ditetapkan sehingga tetap layak digunakan

dalam instrumen penelitian.

Selanjutnya, pada faktor 3, Item 8 memiliki nilai factor
loading sebesar 0,793 dan Item 9 sebesar 0,666. Kedua item
tersebut memenuhi  kriteria  validitas dan  mampu

merepresentasikan faktor yang terbentuk secara memadai.

Secara keseluruhan, hasil CFA menunjukkan bahwa skala
turnover intention memiliki validitas konstruk yang baik.
Seluruh item memiliki nilai factor loading di atas 0,40 sehingga
tidak terdapat item yang perlu dieliminasi. Dengan demikian,
seluruh 9 item dapat dipertahankan dan digunakan dalam
penelitian utama untuk mengukur turnover intention secara

akurat dan konsisten.

2. Reliabilitas

Reliabilitas merujuk pada tingkat konsistensi suatu konstruk dalam
penelitian untuk mengukur variabel yang menjadi fokus studi. Kriteria
reliabilitas terpenuhi apabila konstruk tersebut menghasilkan data yang
konsisten dan menunjukkan tingkat kesamaan yang tinggi waktu
diujikan kembali pada kelompok responden yang sama dalam kondisi
yang mirip. Standar reliabilitas dianggap optimal apabila mencapai
koefisien 0,80 yang mengindikasikan bahwa instrument tersebut telah
memenuhi standar tinggi. Keandalan suatu instrumen penelitian, seperti

esai, angket, atau kuesioner, dapat diuji dengan menerapkan metode
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Alpha Cronbach's (Yusup, 2018). Interpretasi terhadap nilai Alpha
Cronbach's dikategorikan sebagai berikut; nilai antara 0,70 hingga 0,90
menunjukkan reliabilitas tinggi, rentang 0,50 hingga 0,70 menunjukkan
reliabilitas moderat, dan nilai di bawah 0,50 menunjukkan reliabilitas
rendah. Menurut Raharjanti, sebuah kuesioner dapat dinyatakan reliabel
jika nilai Alpha Cronbach's yang diperoleh melebihi 0,6 (Widiasih et al.,

2023).

Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan
harus memiliki konsistensi yang sangat baik dalam mengukur masing -
masing konstruk, dimana semua item awal tetap dipertahankan karena
terbukti konsisten mengukur variabel yang dimaksudkan, sehingga data

yang dikumpulkan dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut dalam

penelitian.
Tabel 3. 8 Hasil Uji Reliabilitas
Nama Skala Cronbach’s Alpha Keterangan
Job insecurity 0.755 Reliabel
Turnover intention 0.784 Reliabel

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan terhadap instrumen
penelitian, diperoleh nilai Cronbach's Alpha pada skala job insecurity
sebesar 0,748. Nilai tersebut menunjukkan bahwa skala job insecurity
memiliki tingkat reliabilitas yang baik karena telah memenuhi kriteria
reliabilitas, yaitu memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Dengan
demikian, skala job insecurity dinyatakan reliabel dan dapat digunakan

sebagai alat ukur dalam penelitian.
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Selanjutnya, hasil uji reliabilitas pada skala turnover intention
memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,784. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa skala Turnover intention memiliki konsistensi
internal yang baik dan telah memenuhi kriteria reliabilitas yang
ditetapkan. Dengan demikian, skala turnover intention dinyatakan
reliabel dan dapat digunakan untuk mengukur kecenderungan turnover

intention pada responden secara konsisten.

Secara keseluruhan, kedua skala yang digunakan dalam penelitian
ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik, yang ditunjukkan oleh nilai
Cronbach's Alpha di atas 0,70. Oleh karena itu, instrumen penelitian
dinyatakan mampu menghasilkan pengukuran yang konsisten dan dapat
dipercaya, sehingga layak digunakan dalam pengumpulan data

penelitian.

H. Metode Analisis Data

Analisis data merupakan suatu cara yang digunakan untuk menganalisis
data yang telah diperoleh melalui pengumpulan data yang dilakukan dan
juga membuat kesimpulan dalam pengolahan data dalam penelitian
(Sugiyono, 2018). Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis deskriptif. Seluruh proses pengolahan dan analisis data
dilakukan dengan bantuan perangkat lunak Microsoft Excel dan JASP versi
0.19.0. Adapun tahapan analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut.:



55

1. Analisis Deskriptif

Fungsi dari analisis deskriptif dalam penelitian ini yaitu untuk
menyajikan data mentah yang telah didapatkan. Penyajian data tersebut

diwujudkan melalui serangkaian tahapan analisis sebagai berikut:

a. Mencari nilai mean hipotetik menggunakan rumus sebagai
berikut:

M =7 (i max =i min) . Zltem

Keterangan:

M : Mean hipotetik

1 max : Skor tertinggi item

1 min : Skor terendah item

Yltem : Jumlah item dalam suatu konstruk

b. Mencari nilai standar deviasi dengan rumus sebagai berikut:

SD = 1/6 (1 max — 1 min)

Keterangan:

SD : Standar deviasi

1 max : Skor tertinggi item
1 min : Skor terendah item

c. Melakukan kategorisasi untuk mengetahui tingkat masing-

masing konstruk penelitian dengan rumus sebagai berikut:

Tabel 3. 9 Norma Kategorisasi

Kategorisasi Norma
Tinggi X>(M+1SD)
Sedang (M-1SD)<X<(M+1SD)

Rendah X>(M-1SD)
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2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi ini dilakukan untuk membuktikan bahwa sampel dan data

penelitian terhindar dari terjadinya error (sampling error). Uji asumsi

dalam penelitian ini adalah:

1)

2)

Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk
mengetahui apakah setiap variabel memiliki distribusi yang normal.
Uji distribusi normal banyak digunakan untuk pengujian parametrik
(data interval dan rasio). Jika pengujian parametrik tidak
berdistribusi normal maka pengujian statistiknya harus

menggunakan pengujian non parametrik (Paramita et al., 2021).

Sebelum melakukan pengujian statistik, peneliti melakukan uji
prasyarat analisis dengan tujuan untuk memastikan bahwa data
memenuhi beberapa asumsi dasar. Uji normalitas dilakukan untuk
mengetahui distribusi data normal atau tidak normal. Data akan
dikatakan berdistribusi normal apabila taraf signifikansi > 0,05.
Sebaliknya, jika taraf signifikansinya < 0,05 maka data tidak

berdistribusi normal dan perlu melakukan uji non-parametrik.

Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan
antara variabel independen dan dependen bersifat linier. Pengujian

dilakukan dengan melihat nilai signifikansi pada output Deviation
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from Linearity. Jika nilai Sig. > 0,05, maka hubungan antar variabel

dianggap linear (Wardhana, 2024).

3. Uji Hipotesis

1) Uji Regresi Linear Sederhana

Analisis regresi linear berganda merupakan model hubungan
antar variabel terikat (Y) dan variabel bebas (X). Analisis ini
digunakan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen berhubungan negatif atau positif
dan untuk memprediksi nilai variabel independen mengalami
kenaikan penurunan. Data yang digunakan biasanya berskala
interval atau rasio. Analisis regresi sederhana digunakan oleh
penelitian jika penelitian bermaksud meramalkan keadaan naik

turunnya variabel dependen.

Analisis regresi sederhana merupakan teknik analisis yang
digunakan untuk mengukur efek variabel independen pada variabel
dependen tunggal yang diukur pada skala rasio. Menggunakan
perangkat lunak JASP, perhitungan matematika yang rumit untuk
analisis dapat dilakukan secara otomatis. Dimana, diasumsikan ada
hubungan timbal balik antara variabel independen baik secara positif

yang dihitung dalam perhitungan (Hardani et al., 2020).

2) Uji Koefisien Determinasi
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Menurut Ghozali (2011) uji koefisien determinasi digunakan
untuk mengukur sejauh mana model dapat menjelaskan variasi
variabel independen. Koefisien determinasi dapat berkisar bersela
nol dan satu. Jika angka koefisien determinasi rendah, maka
kekuatan variabel tersebut dalam menjelaskan perubahan pada
variabel dependen sangat terbatas. Jika nilai koefisien determinasi
mendekati satu, variabel independen dapat memberikan informasi

yang cukup untuk memprediksi variabel dependen.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini adalah tenaga penjualan (salesperson) aktif
yang bekerja pada gerai gadget di Kota Malang. Salesperson merupakan
individu yang bertugas menawarkan, menjelaskan, dan menjual produk
elektronik atau perangkat digital kepada pelanggan secara langsung. Dalam
operasional perusahaan retail gadget, salesperson menjadi ujung tombak
perusahaan karena berperan penting dalam mencapai target penjualan

sekaligus membangun hubungan dengan konsumen.

Secara sosio-demografis, salesperson gerai gadget di Kota Malang
umumnya berada pada rentang usia dewasa awal yang termasuk kelompok
usia produktif. Sebagian besar tenaga penjualan berasal dari latar belakang
pendidikan SMA/SMK hingga perguruan tinggi dan bekerja dalam sistem
kerja yang menuntut fleksibilitas waktu, kemampuan komunikasi, serta
orientasi tinggi terhadap pencapaian target. Karakteristik usia produktif
tersebut cenderung membuat individu memiliki mobilitas kerja yang lebih
tinggi serta lebih terbuka terhadap peluang pekerjaan lain yang dianggap

memberikan penghasilan, jenjang karier, atau kondisi kerja yang lebih baik.

Dari aspek karakteristik pekerjaan, salesperson gerai gadget bekerja
dalam sistem kerja berbasis target penjualan. Setiap tenaga penjualan
dituntut mencapai target tertentu dalam periode harian, mingguan, maupun

bulanan. Pencapaian target tersebut berkaitan langsung dengan evaluasi

60
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kinerja, bonus, dan insentif yang diterima. Selain itu, sebagian besar
pendapatan salesperson tidak hanya bergantung pada gaji pokok, tetapi juga
pada komisi penjualan dan bonus performa. Kondisi tersebut menyebabkan
adanya ketidakstabilan pendapatan yang dapat memunculkan tekanan kerja

dan rasa tidak aman terhadap pekerjaan.

Selain tuntutan target penjualan, salesperson juga menghadapi
persaingan internal antar karyawan dalam memperoleh pelanggan dan
mencapai performa terbaik. Situasi tersebut diperkuat dengan adanya
evaluasi kerja berkala dari perusahaan yang berfokus pada pencapaian
penjualan dan performa pelayanan. Apabila target penjualan tidak tercapai
secara konsisten, tenaga penjualan berpotensi mengalami teguran,
penurunan insentif, hingga kekhawatiran terhadap keberlanjutan
pekerjaannya. Kondisi inilah yang menjadikan salesperson rentan

mengalami job insecurity.

Secara psikologis, karakteristik pekerjaan salesperson pada gerai gadget
menuntut individu untuk mampu bekerja di bawah tekanan, menjaga
performa kerja secara konsisten, serta tetap memberikan pelayanan yang
optimal kepada pelanggan. Tekanan target, ketidakpastian bonus dan
insentif, serta persaingan kerja yang tinggi dapat memunculkan stres kerja,
kecemasan terhadap keberlanjutan pekerjaan, dan ketidakamanan kerja.
Dalam jangka panjang, kondisi tersebut berpotensi meningkatkan turnover
intention atau keinginan untuk meninggalkan pekerjaan dan mencari

pekerjaan lain yang dianggap lebih stabil.
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Pemilihan salesperson gerai gadget di Kota Malang sebagai subjek
penelitian didasarkan pada karakteristik pekerjaan yang khas dan relevan
dengan variabel penelitian. Sistem kerja berbasis target, tingginya tuntutan
performa, ketidakstabilan pendapatan berbasis insentif, serta evaluasi kerja
yang berkelanjutan menjadikan salesperson sebagai kelompok pekerja yang
rentan mengalami job insecurity dan turnover intention. Oleh karena itu,
subjek penelitian ini dinilai sesuai untuk mengkaji pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota

Malang.

. Pelaksanaan Penelitian

Pelaksanaan penelitian ini dilakukan secara bertahap mulai dari kegiatan
pra-penelitian hingga pengambilan data penelitian utama. Pra-penelitian
dilaksanakan pada bulan Agustus 2025 dengan menyebarkan kuesioner
berbasis Google Form kepada karyawan pada salah satu gerai gadget di
Kabupaten Malang. Hasil pra-penelitian kemudian digunakan sebagai dasar
dalam memperkuat fenomena penelitian, menyusun latar belakang
penelitian, serta mempertimbangkan kesesuaian variabel penelitian dengan

kondisi lapangan.

Selanjutnya, pada bulan September 2025 peneliti melakukan wawancara
tidak terstruktur kepada salah satu tenaga penjualan di salah satu gerai
gadget di Kabupaten Malang. Kemudian, pada bulan Februari 2026 peneliti
kembali melakukan wawancara tidak terstruktur kepada dua orang tenaga

penjualan pada salah satu gerai gadget di Kota Malang guna memperkuat
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data awal penelitian terkait indikasi job insecurity dan turnover intention

yang dialami salesperson pada pekerjaan berbasis target.

Penelitian utama dilaksanakan mulai tanggal 30 Maret 2026 sampai
dengan 10 Mei 2026 di beberapa perusahaan retail gadget yang berada di
wilayah Kota Malang. Sebelum proses pengambilan data dilakukan, peneliti
terlebih dahulu mengajukan surat perizinan penelitian dan proposal
penelitian kepada beberapa perusahaan retail gadget yang disamarkan
dengan inisial MC, CLG, TPS, dan AS beserta seluruh cabangnya. Secara
keseluruhan, penelitian ini melibatkan 17 store gadget yang tersebar di Kota
Malang. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada karakteristik
pekerjaan tenaga penjualan yang menerapkan sistem kerja berbasis target,
sistem evaluasi performa berkala, serta pemberian bonus dan insentif
berbasis pencapaian penjualan yang dinilai relevan dengan variabel job

insecurity dan turnover intention.

Proses penyebaran kuesioner dilakukan mulai tanggal 30 Maret 2026
sampai dengan 8 Mei 2026 menggunakan platform Google Form.
Penyebaran kuesioner dilakukan melalui grup WhatsApp pada masing-

masing gerai gadget serta melalui platform media sosial TikTok.

Dalam pelaksanaan pengambilan data, peneliti bertindak sebagai
pelaksana utama penelitian, mulai dari proses pengajuan perizinan,
penyebaran kuesioner, hingga proses seleksi dan pengolahan data
penelitian. Hingga akhir proses pengambilan data, jumlah keseluruhan

responden yang berhasil diperoleh sebanyak 255 responden. Seluruh data
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responden kemudian diseleksi kembali berdasarkan kelengkapan pengisian
kuesioner dan kesesuaian dengan karakteristik subjek penelitian. Setelah
dilakukan proses pengecekan data, seluruh data dinilai memenubhi kriteria
penelitian sehingga sebanyak 255 responden digunakan dalam proses

analisis data.

Selama proses pelaksanaan penelitian, peneliti mengalami beberapa
hambatan dalam pengambilan data. Salah satu hambatan yang ditemui
adalah tidak seluruh cabang perusahaan retail gadget memberikan respons
terhadap pengajuan penelitian yang diajukan peneliti. Selain itu, terdapat
beberapa cabang perusahaan yang tidak memberikan izin kepada peneliti
untuk melakukan penyebaran kuesioner kepada tenaga penjualan di

lingkungan kerja mereka.

Peneliti juga mengalami kendala dalam menyesuaikan waktu
pengambilan data dengan jadwal kerja responden. Sebagian besar
salesperson memiliki aktivitas kerja yang padat karena harus fokus pada
pelayanan pelanggan, promosi produk, serta pencapaian target penjualan
mingguan maupun bulanan. Akibatnya, tidak seluruh responden dapat
langsung mengisi kuesioner ketika tautan penelitian dibagikan. Peneliti juga
mengalami keterbatasan akses komunikasi dengan seluruh tenaga penjualan
karena sebagian komunikasi hanya dapat dilakukan melalui admin toko atau

grup internal perusahaan.
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C. Data Demografis Penelitian

Pada penelitian Pada penelitian ini, data demografis yang dikumpulkan
meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja, posisi
pekerjaan, jumlah gaji, serta kesesuaian gaji yang diperoleh oleh setiap
subjek penelitian. Jumlah seluruh subjek dalam penelitian ini adalah 255
orang yang terdiri dari tenaga penjualan (salesperson) laki-laki dan
perempuan yang bekerja pada berbagai gerai gadget di Kota Malang. Subjek
penelitian menempati beberapa posisi pekerjaan, yaitu sebagai promotor,
frontliner, dan marketing. Selain itu, tingkat pendidikan terakhir subjek
penelitian terdiri dari SMA, SMK, MAN, dan D3/S1. Lama bekerja subjek
penelitian juga bervariasi, yaitu mulai dari 1 — 6 bulan, 6 bulan — 1 tahun, 1

— 2 tahun, hingga 2 tahun keatas.

Variasi jumlah gaji yang diterima subjek penelitian dikategorikan ke
dalam beberapa kelompok, yaitu kurang dari Rp1.000.000, Rp1.000.000-
Rp1.499.999, Rpl1.500.000-Rp2.499.999, Rp2.500.000-Rp3.499.999,
Rp3.500.000-Rp4.499.999, Rp4.500.000-Rp5.499.999, dan lebih dari atau
sama dengan Rp5.500.000. Berdasarkan hasil pengumpulan data, subjek
penelitian didominasi oleh tenaga penjualan perempuan sebanyak 101
orang, sedangkan tenaga penjualan laki-laki sebanyak 154 orang.
Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas subjek memiliki latar belakang
pendidikan SMK sebanyak 117 orang, diikuti SMA sebanyak 90 orang,

D3/S1 sebanyak 32 orang, dan MAN sebanyak 16 orang.
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Ditinjau dari lama bekerja, mayoritas subjek telah bekerja selama 6
bulan — 1 tahun sebanyak 86 orang, kemudian 1-6 bulan sebanyak 84 orang,
1 — 2 tahun sebanyak 53 orang dan >2 tahun sebanyak 32 orang.
Berdasarkan posisi pekerjaan, sebagian besar subjek bekerja sebagai
promotor sebanyak 135 orang, frontliner sebanyak 104 orang, dan
marketing sebanyak 16 orang. Adapun berdasarkan jumlah gaji yang
diperoleh, mayoritas subjek berada pada kategori Rp1.500.000—
Rp2.499.999 sebanyak 71 orang. Berikut merupakan rincian data

demografis dalam penelitian ini:

1. Data Demografis Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek
berdasarkan jenis kelamin:

Tabel 4. 1 Distribusi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Perempuan 154 60,4%
Laki-Laki 101 39,6%
Total 255 100%

Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa sebagian besar subjek dalam
penelitian ini merupakan tenaga penjualan (salesperson) berjenis
kelamin perempuan, yaitu sebanyak 154 orang (60,4%), sedangkan
subjek laki-laki berjumlah 101 orang (39,6%). Data tersebut
menunjukkan bahwa responden perempuan memiliki jumlah yang lebih

dominan dibandingkan responden laki-laki dalam penelitian ini.
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Komposisi tersebut menunjukkan bahwa distribusi jenis kelamin
dalam penelitian relatif seimbang, sehingga memungkinkan adanya
variasi perspektif berdasarkan perbedaan gender. Dengan demikian,
data yang diperoleh diharapkan dapat memberikan gambaran yang
cukup menyeluruh terkait kondisi subjek penelitian tanpa adanya

dominasi yang terlalu besar dari salah satu kelompok jenis kelamin.

2. Data Demografis Berdasarkan Usia

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan usia:

Tabel 4. 2 Distribusi Subjek Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Presentase
18 2 0,8%
19 8 3,1%
20 9 3,5%
21 36 14,1%
22 18 7,1%
23 26 10,2%
24 44 17,3%
25 44 17,3%
26 25 9,8%
27 20 7,8%
28 12 4,7%
29 6 2,4%
30 5 2,0%

Total 255 100%

Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian
berada pada rentang usia 24 - 25 tahun sebanyak 37 orang dengan
presentase masing-masing 17,3% diikuti usia 21 tahun sebanyak 36

orang (14,1%), serta usia 23 tahun sebanyak 26 orang (10,2%).
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Sementara itu, jumlah subjek paling sedikit berada pada usia 18 tahun,
yaitu sebanyak 2 orang (0,8%).

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini berada pada kategori usia dewasa awal yang tergolong
produktif dalam dunia kerja. Distribusi usia yang cukup beragam
menunjukkan bahwa penelitian mencakup tenaga penjualan dengan
rentang usia yang bervariasi, sehingga memungkinkan adanya
perbedaan pengalaman kerja, pola adaptasi kerja, maupun persepsi
terhadap pekerjaan berdasarkan tahap perkembangan usia masing-

masing subjek.

3. Data Demografis Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan pendidikan terakhir:

Tabel 4. 3 Distribusi Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan terakhir Jumlah Presentase
D3/S1 32 12,5%
MAN 16 6,3%
SMA 90 35,3%
SMK 117 45,9%
Total 255 100%

Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian
memiliki latar belakang pendidikan terakhir SMK sebanyak 117 orang
(45,9%), diikuti SMA sebanyak 90 orang (35,3%), D3/S1 sebanyak 32

orang (12,5%), dan MAN sebanyak 16 orang (6,3%).
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Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berasal dari
jenjang pendidikan menengah, khususnya SMK dan SMA. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa pekerjaan sebagai tenaga penjualan pada
gerai gadget lebih banyak diisi oleh individu dengan latar belakang
pendidikan yang berorientasi pada keterampilan praktis dan pelayanan
konsumen. Variasi tingkat pendidikan dalam penelitian ini juga
menunjukkan bahwa subjek penelitian memiliki karakteristik
pendidikan yang cukup beragam, sehingga dapat memberikan
gambaran yang lebih luas mengenai kondisi tenaga penjualan di Kota

Malang.

4. Data Demografis Berdasarkan Masa Kerja

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan pendidikan terakhir:

Tabel 4. 4 Distribusi Subjek Berdasarkan Masa Kerja

Masa kerja Jumlah Presentase
> 2 tahun 32 12,55%
1 - 6 bulan 84 32,94%
1 tahun - 2 tahun 53 20,78%
6 bulan - 1 tahun 86 33,73%
Total 255 100%

Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian
memiliki masa kerja selama 6 bulan—1 tahun sebanyak 86 orang
(33,73%), diikuti oleh subjek dengan masa kerja 1-6 bulan sebanyak
84 orang (32,94%). Selanjutnya, subjek dengan masa kerja 1-2 tahun
berjumlah 53 orang (20,78%), sedangkan subjek dengan masa kerja

lebih dari 2 tahun berjumlah 32 orang (12,55%).
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden masih
memiliki masa kerja yang relatif singkat. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa pekerjaan sebagai tenaga penjualan pada gerai gadget memiliki
dinamika kerja dan mobilitas karyawan yang cukup tinggi. Dominasi
responden dengan masa kerja kurang dari satu tahun juga menunjukkan
bahwa sebagian besar tenaga penjualan masih berada pada tahap
penyesuaian terhadap sistem kerja, target penjualan, serta tuntutan
pekerjaan yang diberikan perusahaan. Situasi tersebut berpotensi
memengaruhi munculnya persepsi job insecurity pada karyawan dan

dapat berdampak pada kecenderungan turnover intention.

5. Data Demografis Berdasarkan Posisi Pekerjaan

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek
berdasarkan posisi pekerjaan:

Tabel 4. 5 Distribusi Subjek Berdasarkan Posisi Pekerjaan

Posisi pekerjaan Jumlah Presentase
Frontliner 104 40,8%
Marketing 16 6,3%
Promotor 135 52,9%

Total 255 100%

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian
bekerja sebagai promotor sebanyak 135 orang (52,9%), kemudian
diikuti oleh frontliner sebanyak 104 orang (40,8%), dan marketing
sebanyak 16 orang (6,3%).

Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden dalam

penelitian ini menempati posisi pekerjaan yang berhubungan langsung
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dengan pelayanan, promosi, dan penjualan produk kepada konsumen.
Dominasi posisi promotor dan frontliner mengindikasikan bahwa
responden merupakan tenaga penjualan yang memiliki tuntutan
interaksi tinggi dengan pelanggan serta target penjualan yang harus
dicapai. Kondisi tersebut memungkinkan munculnya tekanan kerja dan
ketidakpastian terkait pencapaian target maupun kestabilan pendapatan,
yang dapat berkaitan dengan persepsi job insecurity dan turnover
intention pada tenaga penjualan.

Selain itu, adanya variasi posisi pekerjaan dalam penelitian ini
diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif
mengenai kondisi tenaga penjualan pada gerai gadget di Kota Malang,
baik pada posisi yang berfokus pada pelayanan langsung kepada

konsumen maupun pada aktivitas pemasaran.

6. Data Demografis Berdasarkan Tingkat Gaji

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan tingkat gaji:

Tabel 4. 6 Distribusi Subjek Berdasarkan Range Gaji

Range Gaji Jumlah Presentase

<Rp 1.000.000 10 3,9%
Rp 1.000.000 - Rp.1.499.999 34 13,3%
Rp1.500.000 — Rp2.499.999 71 27,8%
Rp2.500.000 — Rp3.499.999 44 17,3%
Rp3.500.000 — Rp4.499.999 36 14,1%
Rp4.500.000 — Rp5.499.999 33 12,9%

> Rp5.500.000 27 10,6%

Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian

memiliki range gaji sebesar Rp1.500.000-Rp2.499.999 sebanyak 71
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orang (27,8%). Selanjutnya, subjek dengan range gaji Rp2.500.000—
Rp3.499.999 berjumlah 44 orang (17,3%), diikuti range gaji
Rp3.500.000-Rp4.499.999 sebanyak 36 orang (14,1%), serta range gaji
Rp1.000.000-Rp1.499.999 sebanyak 34 orang (13,3%). Selain itu,
terdapat 33 orang (12,9%) dengan range gaji Rp4.500.000—
Rp5.499.999, 27 orang (10,6%) dengan range gaji > Rp5.500.000, dan
10 orang (3,9%) memiliki range gaji < Rp1.000.000.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada
pada kategori pendapatan menengah. Variasi range gaji pada tenaga
penjualan gerai gadget diduga dipengaruhi oleh sistem kompensasi
perusahaan yang meliputi gaji pokok, insentif, dan pencapaian target
penjualan. Perbedaan pendapatan tersebut mengindikasikan adanya
variasi kondisi ekonomi dan capaian kerja antar tenaga penjualan.
Selain itu, sistem pendapatan yang dipengaruhi target penjualan dapat
memunculkan persepsi ketidakpastian pendapatan pada sebagian
karyawan, yang berpotensi berkaitan dengan munculnya job insecurity

dan turnover intention.
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7. Data Demografis Berdasarkan Kepuasan Gaji

Berikut adalah data hasil penelitian lapangan dengan subjek

berdasarkan kepuasan gaji:

Tabel 4. 7 Distribusi Subjek Berdasarkan Kepuasan Gaji

Kepuasan Gaji Jumlah Presentase
Sangat Sesuai 20 7,8%
Sangat Tidak Sesuai 63 24,7%
Sesuai 45 17,6%
Tidak Sesuai 127 49,8%

Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian
merasa gaji yang diterima saat ini tidak sesuai dengan beban kerja yang
dimiliki, yaitu sebanyak 127 orang (49,8%). Selain itu, terdapat 63
orang (24,7%) yang merasa sangat tidak sesuai, 45 orang (17,6%)
merasa sesuai, dan 20 orang (7,8%) merasa sangat sesuai.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memiliki persepsi kurang puas terhadap kesesuaian gaji yang diterima
dengan beban kerja yang dijalankan. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa tenaga penjualan pada gerai gadget menghadapi tuntutan kerja
dan target penjualan yang cukup tinggi, sementara kompensasi yang
diterima belum sepenuhnya dianggap sebanding oleh sebagian besar
responden. Persepsi ketidaksesuaian gaji tersebut dapat memengaruhi
kondisi psikologis karyawan, seperti munculnya ketidakamanan kerja
(job insecurity), terutama apabila pendapatan dipengaruhi oleh

pencapaian target penjualan dan sistem insentif perusahaan.
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Selain itu, adanya variasi persepsi kepuasan gaji pada subjek
penelitian menunjukkan bahwa setiap tenaga penjualan memiliki
pengalaman dan penilaian yang berbeda terhadap sistem kompensasi
yang diterima. Dengan demikian, data tersebut dapat memberikan
gambaran mengenai bagaimana subjek memandang kesesuaian
pendapatan dalam pekerjaannya serta kaitannya dengan kecenderungan

turnover intention.

D. Hasil Penelitian

1. Uji Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran umum
mengenai kondisi data penelitian pada setiap variabel yang diteliti, yaitu
job insecurity dan turnover intention. Melalui analisis deskriptif,
peneliti dapat mengetahui karakteristik data berdasarkan nilai minimum,
nilai maksimum, nilai rata-rata (mean), serta standar deviasi dari

masing-masing variabel penelitian.

Informasi tersebut digunakan untuk melihat kecenderungan jawaban
responden serta tingkat penyebaran data pada setiap variabel. Dengan
demikian, analisis deskriptif dapat membantu peneliti memahami
gambaran empiris kondisi subjek penelitian sebelum dilakukan analisis
lebih lanjut, seperti pengujian asumsi dan pengujian hipotesis penelitian.
Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel

berikut.
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a. Gambaran Umum Variabel penelitian

Tabel 4. 8 Descriptive Statistics

Variabel N Min Max Mean SD

Job insecurity 255 51 204 127,5 25,5
Turnover 255 9 36 22.5 4,5
intention

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa jumlah
subjek dalam penelitian ini sebanyak 255 responden untuk setiap
variabel yang diteliti. Analisis deskriptif digunakan untuk melihat
gambaran umum data penelitian melalui nilai minimum, maksimum,

rata-rata (mean), dan standar deviasi.

Pada variabel job insecurity, diperoleh nilai minimum sebesar
51 dan nilai maksimum sebesar 204. Nilai rata-rata (mean) variabel
ini adalah 127,5 dengan standar deviasi sebesar 25,5. Pada variabel
turnover intention, diperoleh nilai minimum sebesar 9 dan nilai
maksimum sebesar 36. Nilai rata-rata (mean) yang diperoleh sebesar

22,5 dengan standar deviasi sebesar 4,5.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa masing-masing variabel
penelitian memiliki karakteristik data yang bervariasi. Perbedaan
nilai minimum dan maksimum menggambarkan adanya keragaman
jawaban responden, sedangkan nilai standar deviasi menunjukkan
tingkat penyebaran data pada masing-masing variabel penelitian.

Sehingga, hasil data penelitian ini digunakan sebagai dasar
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mengelompokkan sampel penelitian ke dalam tiga kategori, yakni

tinggi, sedang, dan rendah.

. Kategorisasi Data Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti menganalisis tingkat job
insecurity dan tingkat turnover intention pada tenaga penjualan
(salesperson) gerai gadget di Kota Malang. Hasil kategorisasi pada

masing-masing variabel penelitian dijabarkan sebagai berikut:

1.) Deskripsi Tingkat Job insecurity

Tabel kategorisasi data empirik skala Job insecurity yaitu

sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Descriptive Statistics Job insecurity

Variabel N Min Max Mean SD
Job insecurity 255 51 204 127,5 25,5

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa secara
empirik variabel job insecurity memperoleh skor minimum
sebesar 51 dan skor maksimum sebesar 204, dengan nilai rata-
rata (mean)sebesar 127,5 serta standar deviasi sebesar 25,5. Hasil
tersebut kemudian digunakan sebagai pedoman dalam
menentukan interval kategorisasi skor job insecurity ke dalam
kategori rendah, sedang, dan tinggi. Adapun hasil kategorisasi

variabel job insecurity dijabarkan dalam bentuk tabel berikut:
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Tabel 4. 10 Kategori Skor Job insecurity

Kategori Skor Klasifikasi
Tinggi X> 153
Sedang 102<X <153
Rendah X <102

Selanjutnya, setelah diketahui tingkat kategori skor pada
masing-masing responden, peneliti melanjutkan analisis dengan
menghitung frekuensi dan persentase pada setiap kategori.
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat diketahui hasil analisis

tingkat job insecurity sebagai berikut:

Tabel 4. 11 Hasil Kategorisasi Tingkat Job insecurity

Kategorisasi Frekuensi Presentase
Tinggi 86 33,7%
Sedang 107 42%
Rendah 62 24.3%

RENDAH
24%

SEDANG
42%

TINGGI
KV LA

Gambar 4. 1 Kategorisasi Job insecurity

Berdasarkan hasil kategorisasi variabel job insecurity,
diketahui bahwa dari total 255 tenaga penjualan (salesperson)
gerai gadget di Kota Malang terdapat 62 responden (24%%) yang

berada pada kategori rendah, 107 responden (42%) berada pada
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kategori sedang, dan 86 responden (34%) berada pada kategori

tinggi.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memiliki tingkat job insecurity pada kategori sedang. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa secara umum tenaga penjualan gerai
gadget di Kota Malang cukup merasakan adanya ketidakamanan

kerja dalam pekerjaannya, meskipun masih dalam taraf moderat.

Selain itu, persentase responden pada kategori tinggi yang
juga cukup besar menunjukkan bahwa sebagian tenaga penjualan
memiliki tingkat job imsecurity yang tinggi terhadap
pekerjaannya. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa masih
terdapat responden yang memiliki persepsi ketidakamanan kerja
yang relatif tinggi. Sementara itu, responden yang berada pada
kategori rendah menunjukkan bahwa sebagian tenaga penjualan
cenderung memiliki persepsi keamanan kerja yang relatif lebih

baik terhadap pekerjaannya.

Dengan demikian, hasil kategorisasi ini menunjukkan bahwa
persepsi job insecurity pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota

Malang cenderung berada pada tingkat sedang hingga tinggi.
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2.) Deskripsi Tingkat Turnover intention

Tabel kategorisasi data empirik skala turnover intention yaitu

sebagai berikut:

Tabel 4. 12 Descriptive Statistics Turnover intention

Variabel N Min. Max Mean SD
Turnover 255 9 36 25 45
intention

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa secara
empirik variabel turnover intention memperoleh skor minimum
sebesar 9 dan skor maksimum sebesar 36, dengan nilai rata-rata
(mean) sebesar 22,5 serta standar deviasi sebesar 4,5. Hasil
tersebut kemudian digunakan sebagai pedoman dalam
menentukan interval kategorisasi skor turnover intention ke
dalam kategori rendah, sedang, dan tinggi. Adapun hasil
kategorisasi variabel turnover intention dijabarkan dalam bentuk

tabel dan diagram berikut ini:

Tabel 4. 13 Kategorisasi Skor Turnover intention

Kategori Skor Klasifikasi
Tinggi X>217
Sedang 18 <X <27
Rendah X <18

Selanjutnya, setelah diketahui tingkat kategori skor pada
masing-masing responden, peneliti melanjutkan analisis dengan
menghitung frekuensi dan persentase pada setiap kategori.
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat diketahui hasil analisis

tingkat turnover intention sebagai berikut:
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Tabel 4. 14 Hasil Kategorisasi Tingkat Turnover intention

Kategorisasi Frekuensi Presentase
Tinggi 101 39,6%
Sedang 98 38.,4%
Rendah 56 22%

RENDAH
22%

SEDANG
38%

TINGGI
40%
Gambar 4. 2 Kategorisasi Turnover intention
Berdasarkan hasil kategorisasi variabel turnover intention,
diketahui bahwa dari total 255 tenaga penjualan (salesperson)
gerai gadget di Kota Malang terdapat 56 responden (22,0%) yang
berada pada kategori rendah, 98 responden (38,4%) berada pada

kategori sedang, dan 101 responden (39,6%) berada pada kategori

tinggi.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga
penjualan gerai gadget di Kota Malang memiliki tingkat turnover
intention pada kategori tinggi. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa secara umum responden memiliki kecenderungan yang
cukup tinggi untuk berpindah pekerjaan atau meninggalkan
pekerjaannya saat ini. Tingginya turnover intention tersebut dapat

dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti ketidakamanan kerja
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(job insecurity), tekanan target penjualan, sistem pendapatan,

serta kondisi kerja yang dirasakan oleh tenaga penjualan.

Selain itu, tingginya proporsi responden pada kategori
sedang dan tinggi menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga
penjualan memiliki keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan
lain maupun mempertimbangkan untuk keluar dari perusahaan.
Kondisi tersebut dapat berkaitan dengan karakteristik pekerjaan
salesperson yang memiliki tuntutan kerja tinggi, target penjualan
yang harus dicapai, serta pendapatan yang dipengaruhi oleh

sistem insentif dan performa kerja.

Meskipun demikian, masih terdapat sebagian responden
yang berada pada kategori rendah, yang menunjukkan bahwa
beberapa tenaga penjualan tetap memiliki keinginan untuk
bertahan dalam pekerjaannya. Hal tersebut dapat dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti kenyamanan lingkungan kerja,
pengalaman kerja yang lebih stabil, hubungan kerja yang baik,

maupun kepuasan terhadap pendapatan yang diterima.

3) Faktor Pembentuk Variabel

Terdapat beberapa aspek yang membentuk suatu varabel sebagai

berikut:
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a. Job insecurity

Terdapat 5 aspek yang membentuk variabel job insecurity

dengan masing-masing kontribusi sebagai berikut :

Tabel 4. 15 Aspek Pembentuk Job insecurity

Aspek Skor Total ~ Skor Total  Presentase
Variabel

Artl‘ Penting Aspek 6318 18,5%
Kerja
Kemungkinan o
Perubahan Negatif 7077 20,7%
Pada Aspek Kerja
Arti Penting 6400 18,7%
Keseluruhan Kerja 34169
Kemungkinan
Perubahan Negatif 6718 19,7%
Pada Keseluruhan
Kerja
Ketidakberdayaan 7656 22.4%

Berdasarkan Tabel 4.15 diketahui bahwa aspek
ketidakberdayaan merupakan aspek yang memberikan
kontribusi terbesar terhadap pembentukan variabel Job
insecurity, dengan persentase sebesar 22,4%. Persentase
tersebut lebih tinggi dibandingkan aspek kemungkinan
perubahan negatif pada aspek kerja sebesar 20,7%, aspek
kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja sebesar
19,7%, aspek arti penting keseluruhan kerja sebesar 18,7%, dan

aspek arti penting aspek kerja sebesar 18,5%.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa aspek ketidakberdayaan

merupakan dimensi yang paling dominan dalam membentuk
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job insecurity pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota
Malang. Temuan ini mengindikasikan bahwa responden
cenderung merasakan keterbatasan dalam mengendalikan atau
mempengaruhi kondisi yang berkaitan dengan pekerjaannya.
Perasaan tersebut dapat muncul ketika individu merasa tidak
memiliki kontrol yang cukup terhadap berbagai situasi kerja

yang berpotensi memengaruhi keberlangsungan pekerjaannya.

Selain itu, tingginya kontribusi aspek kemungkinan
perubahan negatif pada aspek kerja dan kemungkinan
perubahan negatif pada keseluruhan kerja menunjukkan adanya
kekhawatiran responden terhadap berbagai perubahan yang
berpotensi menurunkan kualitas kondisi kerja yang mereka
miliki saat ini. Kekhawatiran tersebut dapat berkaitan dengan
perubahan pada aspek-aspek pekerjaan tertentu maupun

perubahan yang memengaruhi pekerjaan secara keseluruhan.

Sementara itu, aspek arti penting aspek kerja dan arti
penting keseluruhan kerja juga memberikan kontribusi yang
cukup besar terhadap pembentukan job insecurity. Hal ini
menunjukkan bahwa pekerjaan memiliki nilai dan makna yang
penting bagi responden. Oleh karena itu, ketika muncul persepsi
mengenai ancaman atau ketidakpastian terhadap pekerjaan,
responden cenderung merasakan tingkat ketidakamanan kerja

yang lebih tinggi.
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4) Turnover intention

Terdapat 3 aspek yang membentuk variabel turnover

intention dengan masing-masing kontribusi sebagai berikut :

Tabel 4. 16 Aspek Pembentuk Turnover intention

Aspek Skor Total Skor Total Variabel Presentase
Thinking of Quitting 3201 6116 52,34%
Intention to Search 1627 26,6%

Intention to Quit 1288 21,17%

Berdasarkan Tabel 4.16 diketahui bahwa aspek thinking of
quitting merupakan aspek yang memberikan kontribusi terbesar
terhadap pembentukan variabel turnover intention, dengan
persentase sebesar 52,34%. Persentase tersebut lebih tinggi
dibandingkan aspek intention to search sebesar 26,60% dan
aspek intention to quit sebesar 21,17%.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa aspek thinking of
quitting menjadi dimensi yang paling dominan dalam
membentuk furnover intention pada tenaga penjualan gerai
gadget di Kota Malang. Temuan ini mengindikasikan bahwa
responden cenderung memiliki pemikiran atau pertimbangan
untuk meninggalkan pekerjaannya. Dengan kata lain,
kecenderungan turnover intention pada responden lebih banyak
ditunjukkan melalui munculnya evaluasi dan pertimbangan
mengenai kemungkinan untuk keluar dari pekerjaan yang

sedang dijalani.
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Selain itu, aspek intention to search yang memiliki
kontribusi sebesar 26,60% menunjukkan bahwa sebagian
responden memiliki kecenderungan untuk mencari informasi
atau mempertimbangkan peluang pekerjaan alternatif. Hal ini
mengindikasikan  adanya upaya  eksplorasi  terhadap
kemungkinan pekerjaan lain yang dianggap dapat memberikan
kondisi kerja yang lebih sesuai dengan harapan individu.

Sementara itu, aspek intention to quit memiliki kontribusi
sebesar 21,17% dan merupakan aspek dengan persentase
terendah dibandingkan aspek lainnya. Temuan ini menunjukkan
bahwa meskipun responden memiliki pemikiran untuk
meninggalkan pekerjaan dan mempertimbangkan alternatif
pekerjaan lain, tidak seluruhnya telah sampai pada tahap
keputusan yang kuat untuk benar-benar meninggalkan
pekerjaannya saat ini.

Secara keseluruhan, dominasi aspek thinking of quitting
menunjukkan bahwa turnover intention pada tenaga penjualan
gerai gadget di Kota Malang lebih banyak berada pada tahap
kognitif, yaitu berupa pemikiran dan pertimbangan untuk keluar
dari pekerjaan, dibandingkan pada tahap perilaku yang
mengarah pada keputusan pasti untuk mengundurkan diri.
Temuan ini mengindikasikan bahwa kecenderungan turnover
intention yang muncul pada responden masih berada pada tahap

awal, meskipun tetap perlu mendapat perhatian karena dapat
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berkembang menjadi niat yang lebih kuat untuk meninggalkan
pekerjaan apabila berbagai faktor yang memengaruhinya tidak

dikelola dengan baik.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data
penelitian memiliki distribusi yang normal atau tidak. Pada
penelitian ini, pengujian normalitas data dilakukan menggunakan
teknik Kolmogorov-Smirnov dengan bantuan software JASP versi
0.19.0. Pengambilan keputusan dalam uji normalitas didasarkan
pada nilai signifikansi (p-value), di mana data dinyatakan
berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05
(Wardhana, 2024). Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini

dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 17 Hasil Uji Normalitas

Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov 0.076 102

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-
Smirnov, diperoleh nilai signifikansi (p) sebesar 0,102. Nilai
tersebut lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), sehingga dapat disimpulkan
bahwa data penelitian berdistribusi normal. Dengan demikian,
asumsi normalitas dalam penelitian ini telah terpenuhi dan data

layak digunakan untuk analisis statistik parametrik selanjutnya.
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b. Hasil Uji Linieritas
Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan yang bersifat linear antara variabel independen dan
variabel dependen dalam penelitian. Pada penelitian ini, pengujian
linearitas dianalisis menggunakan (Q-Q Plots dengan bantuan
program JASP versi 0.19.0 for Windows. Adapun hasil uji linearitas

dapat dilihat pada gambar berikut:

Observed quantiles

Theoretical quantiles

Gambar 4. 3 Hasil Uji Linearitas
Berdasarkan hasil uji linearitas pada Gambar 4.3, terlihat bahwa
sebaran titik-titik residual cenderung mengikuti arah garis diagonal
dan berada di sekitar garis tersebut. Meskipun terdapat sedikit
deviasi pada beberapa titik di bagian awal dan akhir distribusi,
secara umum tidak terlihat adanya pola penyimpangan yang
signifikan. Selain itu, titik-titik data tidak membentuk pola tertentu,

seperti pola melengkung atau kurvilinear, sehingga menunjukkan
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bahwa hubungan antarvariabel mengikuti pola yang relatif

konsisten.

Sebaran titik yang mengikuti garis diagonal mengindikasikan
bahwa hubungan antara variabel job insecurity dan turnover
intention cenderung bersifat linear. Hal ini menunjukkan bahwa
perubahan pada variabel job insecurity diikuti oleh perubahan pada
variabel turnover intention secara proporsional. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa asumsi linearitas dalam penelitian ini telah
terpenuhi, sehingga analisis regresi linear sederhana dapat
dilanjutkan untuk menguji pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota

Malang.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah
varians residual pada model regresi memiliki penyebaran yang
konstan pada seluruh nilai prediksi. Pada penelitian ini, pengujian
heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat pola sebaran titik pada
scatterplot antara nilai residual dan nilai prediksi (Residuals vs

Predicted) menggunakan program JASP versi 0.19.0 for Windows.
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Adapun hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat

dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 4. 4 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan grafik scatterplot nji heteroskedastisitas di atas,
terlihat bahwa titik-titik residual menyebar secara acak di atas dan
di bawah garis horizontal pada angka 0 serta tidak membentuk pola
tertentu, seperti pola mengerucut, melebar, ataupun bergelombang.
Penyebaran titik juga tampak relatif merata pada seluruh nilai

prediksi (predicted values).

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. Dengan
demikian, varians residual pada model regresi dapat dikatakan
konstan atau homogen, sehingga salah satu asumsi dalam analisis

regresi linear telah terpenuhi.

Hasil ini mengindikasikan bahwa model regresi yang digunakan
untuk menguji pengaruh job insecurity terhadap turnover intention

pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota Malang layak digunakan
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karena tidak terdapat masalah ketidaksamaan varians error pada

data penelitian.

3. Uji Hipotesis

a. Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dalam hubungan
yang bersifat linear. Analisis ini bertujuan untuk melihat sejauh
mana variabel job insecurity memengaruhi variabel turnover
intention pada tenaga penjualan (salesperson) gerai gadget di Kota
Malang. Selain itu, analisis regresi linear sederhana juga digunakan
untuk mengetahui arah hubungan antar variabel, apakah bersifat

positif atau negatif.

Pengambilan keputusan dalam uji regresi linear sederhana
didasarkan pada nilai signifikansi (p-value). Apabila nilai
signifikansi < 0,05, maka hipotesis penelitian diterima, yang berarti
terdapat pengaruh signifikan antara job insecurity terhadap turnover
intention. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi > 0,05, maka
hipotesis penelitian ditolak. Dalam analisis regresi linear sederhana,
persamaan regresi dinyatakan dalam rumus Y=a+bX. Adapun hasil
analisis regresi linear sederhana dalam penelitian ini dapat dilihat

pada tabel berikut:
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Tabel 4. 18 Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana

Model Unstandardized Standard Standardized p
Error
Mo (Intercept) 22.69 0.524 <.001
M (Intercept) 12.24 1.477 <.001
. Job . 0.081 0.011 0.425 <.001
insecurity

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana pada tabel
koefisien di atas, diketahui bahwa variabel job insecurity memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada

tenaga penjualan (salesperson) gerai gadget di Kota Malang.

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel job insecurity
memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,081 dengan nilai
signifikansi p < 0,001. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian
diterima. Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan antara job

insecurity terhadap turnover intention.

Nilai koefisien regresi yang bernilai positif menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan oleh tenaga
penjualan, maka semakin tinggi pula tingkat turnover intention yang
dimiliki. Sebaliknya, apabila tingkat job insecurity menurun, maka

kecenderungan turnover intention juga akan menurun.

Selain itu, diperoleh nilai konstanta (intercept) sebesar 12,24

yang menunjukkan bahwa apabila variabel job insecurity dianggap
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bernilai konstan atau sama dengan nol, maka nilai turnover intention
diprediksi sebesar 12,24. Sementara itu, nilai koefisien beta
terstandarisasi (standardized coefficient beta) sebesar 0,425
menunjukkan bahwa variabel job insecurity memiliki pengaruh
positif dengan kekuatan pengaruh berada pada kategori sedang

terhadap turnover intention.

Persamaan regresi linear sederhana dalam penelitian ini dapat

dituliskan sebagai berikut:

Y=12,24+0,081X

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
satuan pada variabel job insecurity akan meningkatkan nilai

turnover intention sebesar 0,081 poin.

Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi (R Square) digunakan untuk
mengetahui sejauh mana kemampuan model regresi dalam
menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2016). Dalam penelitian
ini, uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel job insecurity (X) terhadap variabel
turnover intention (Y). Berikut merupakan hasil uji koefisien

determinasi dalam penelitian ini:

Tabel 4. 19 Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Model R R2

Adjusted R?
R RMSE Change p

M

0.425 0.181 0.178 7.584 0.181 <.001
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Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana pada tabel
Model Summary, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,425
yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara job
insecurity dan turnover intention pada tenaga penjualan
(salesperson) gerai gadget di Kota Malang. Nilai tersebut
mengindikasikan bahwa hubungan antara kedua variabel berada
pada kategori sedang. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat job
insecurity yang dirasakan individu, maka semakin tinggi pula

kecenderungan turnover intention yang dimiliki.

Selanjutnya, diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) sebesar
0,181. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel job insecurity
mampu menjelaskan variasi turnover intention sebesar 18,1%,
sedangkan sisanya sebesar 81,9% dijelaskan oleh variabel lain di
luar model penelitian yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Variabel lain tersebut dapat berupa kepuasan kerja, komitmen
organisasi, stres kerja, lingkungan kerja, kompensasi, maupun faktor

individual lainnya yang berpotensi memengaruhi turnover intention.

Selain itu, nilai Adjusted R? sebesar 0,178 menunjukkan bahwa
setelah dilakukan penyesuaian terhadap jumlah prediktor dan
ukuran sampel penelitian, kemampuan variabel job insecurity dalam
menjelaskan variasi turnover intention tetap relatif stabil, yaitu

sebesar 17,8%. Hal ini mengindikasikan bahwa model regresi yang
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digunakan memiliki kemampuan yang cukup baik dalam

menjelaskan hubungan antara job insecurity dan turnover intention.

Hasil uji signifikansi model menunjukkan nilai p < 0,001, yang
berarti model regresi yang digunakan dalam penelitian ini signifikan
secara statistik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel
Jjob insecurity memiliki kontribusi yang signifikan terhadap turnover

intention pada tenaga penjualan gerai gadget di Kota Malang.

4. Pembahasan

a. Tingkat Job insecurity Pada Salesperson Gerai Gadget di Kota

Malang

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa tingkat
job insecurity pada salesperson gerai gadget di Kota Malang berada
pada kategori sedang dengan persentase sebesar 42%. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar salesperson masih merasakan
adanya ketidakamanan terhadap pekerjaan yang dimiliki, namun
ketidakamanan tersebut belum berada pada tingkat yang tinggi.
Kondisi ini mengindikasikan bahwa responden masih memiliki
keyakinan terhadap keberlangsungan pekerjaannya, meskipun tetap
terdapat kekhawatiran mengenai berbagai kondisi yang dapat
memengaruhi stabilitas pekerjaan dan karier mereka di masa

mendatang.

Menurut (Ashford et al., 1989), job insecurity merupakan

persepsi individu mengenai ancaman terhadap keberlangsungan
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pekerjaan yang dimiliki disertai perasaan tidak berdaya dalam
menghadapi ancaman tersebut. Job insecurity tidak hanya berkaitan
dengan kemungkinan kehilangan pekerjaan, tetapi juga mencakup
kekhawatiran terhadap perubahan kondisi kerja, penurunan
pendapatan, maupun berkurangnya kesempatan untuk berkembang

dalam organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat job insecurity
yang berada pada kategori sedang dapat dipahami melalui
karakteristik responden penelitian. Sebagian besar responden
merupakan salesperson perempuan (60,4%), memiliki latar belakang
pendidikan SMK (45,9%), bekerja sebagai promotor (52,9%), dan
memiliki masa kerja kurang dari satu tahun. Karakteristik tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas responden masih berada pada tahap
awal perjalanan karier sehingga masih berada dalam proses
penyesuaian terhadap budaya organisasi, sistem kerja, serta target
penjualan yang diterapkan perusahaan. Kondisi tersebut
memungkinkan munculnya persepsi ketidakamanan kerja meskipun

belum sampai pada tingkat yang sangat tinggi.

Selain itu, karakteristik pekerjaan salesperson pada gerai gadget
juga berkontribusi terhadap munculnya job insecurity. Salesperson
bekerja dalam sistem berbasis target, sehingga keberhasilan kerja
tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga
dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal, seperti kondisi pasar, daya

beli masyarakat, tren perkembangan teknologi, promosi perusahaan,
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dan ketersediaan produk. Ketidakpastian terhadap faktor-faktor
tersebut menyebabkan sebagian salesperson merasa bahwa
keberhasilan kerja mereka tidak sepenuhnya berada dalam kendali
pribadi sehingga memunculkan kekhawatiran terhadap pendapatan

maupun perkembangan karier.

Temuan tersebut diperkuat oleh hasil analisis aspek yang
menunjukkan bahwa powerlessness (ketidakberdayaan) merupakan
aspek yang memberikan kontribusi terbesar dalam membentuk job
insecurity. Hal ini menunjukkan bahwa sumber utama ketidakamanan
kerja pada salesperson gerai gadget bukan berasal dari ancaman
kehilangan pekerjaan secara langsung, melainkan dari perasaan
kurang memiliki kontrol terhadap berbagai faktor yang menentukan
keberhasilan kerja. Dengan kata lain, responden lebih banyak
merasakan ketidakberdayaan dalam menghadapi perubahan kondisi

kerja dibandingkan rasa takut terhadap pemutusan hubungan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Lutfiyani &
Hutahaean (2024) yang menyatakan bahwa job insecurity muncul
ketika individu merasa tidak memiliki kepastian mengenai kondisi
pekerjaannya di masa depan. Selain itu, penelitian Azmi et al., (2025)
juga menjelaskan bahwa keterbatasan individu dalam mengendalikan
perubahan yang terjadi di lingkungan kerja dapat meningkatkan

persepsi ketidakamanan kerja.
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Dengan demikian, tingkat job insecurity yang berada pada
kategori sedang menunjukkan bahwa salesperson gerai gadget masih
memiliki rasa aman terhadap pekerjaannya, namun tetap menghadapi
kekhawatiran terhadap berbagai faktor yang memengaruhi

keberhasilan kerja, stabilitas pendapatan, dan perkembangan karier.

. Tingkat Turnover intention Pada Salesperson Gerai Gadget di
Kota Malang

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa tingkat
turnover intention pada salesperson gerai gadget di Kota Malang
berada pada kategori tinggi dengan persentase sebesar 39,6%. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar salesperson memiliki
kecenderungan yang cukup tinggi untuk mempertimbangkan
meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan lain yang dianggap

mampu memberikan kondisi kerja yang lebih baik.

Menurut (Mobley et al., 1978), turnover intention merupakan
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi secara sukarela
sebelum benar-benar melakukan turnover. Turnover intention
merupakan tahap awal yang dapat berkembang menjadi keputusan

nyata apabila kondisi kerja tidak lagi sesuai dengan harapan individu.

Tingginya turnover intention pada penelitian ini dapat dipahami
melalui karakteristik responden dan kondisi pekerjaan salesperson.

Sebagian besar responden memiliki masa kerja yang relatif singkat,
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sehingga masih berada pada fase eksplorasi karier dan cenderung
lebih terbuka terhadap peluang pekerjaan lain. Selain itu, hampir
setengah responden menyatakan bahwa gaji yang diterima belum
sesuai dengan beban kerja yang dijalankan. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa sebagian salesperson masih melakukan evaluasi
terhadap pekerjaannya dan membandingkannya dengan alternatif
pekerjaan lain yang dianggap mampu memberikan pendapatan

maupun prospek karier yang lebih baik.

Karakteristik pekerjaan salesperson juga memperkuat kondisi
tersebut. Tuntutan untuk mencapai target penjualan, persaingan antar
tenaga penjualan, serta sistem insentif yang bergantung pada performa
menyebabkan pekerjaan salesperson memiliki tingkat tekanan kerja
yang cukup tinggi. Apabila target penjualan sulit dicapai, maka
pendapatan yang diterima juga dapat menurun. Situasi tersebut
mendorong sebagian salesperson untuk mulai mempertimbangkan

pekerjaan lain yang dianggap lebih stabil.

Hasil analisis aspek menunjukkan bahwa thinking of quitting
merupakan aspek yang paling dominan dalam membentuk turnover
intention. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
telah memiliki pemikiran untuk meninggalkan pekerjaannya,
meskipun belum seluruhnya sampai pada tahap mencari pekerjaan
baru maupun mengambil keputusan untuk mengundurkan diri.

Dengan demikian, turnover intention yang muncul pada responden
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masih didominasi oleh proses kognitif berupa pertimbangan untuk

keluar dari organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Maulana &
Septyarini (2024) yang menunjukkan bahwa turnover intention
meningkat pada pekerjaan yang memiliki tekanan kerja tinggi dan
ketidakpastian yang cukup besar. Selain itu, (Mobley et al., 1978)
menjelaskan bahwa turnover intention muncul ketika individu mulai
mengevaluasi pekerjaannya dan membandingkannya dengan

alternatif pekerjaan lain yang dianggap lebih menguntungkan.

Dengan demikian, tingginya turnover intention pada
salesperson gerai gadget menunjukkan bahwa sebagian besar
responden masih melihat adanya peluang pekerjaan lain yang
dianggap mampu memberikan keamanan kerja, pendapatan, maupun
prospek karier yang lebih baik dibandingkan pekerjaan yang dijalani

saat ini.

c. Pengaruh Job insecurity Terhadap Turnover intention pada

Salesperson Gerai Gadget di Kota Malang

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana diperoleh
bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention, dengan nilai koefisien beta (f) sebesar 0,425 dan
nilai signifikansi p < 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan salesperson,

maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk
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meninggalkan organisasi. Sebaliknya, semakin rendah job insecurity
yang dirasakan, maka semakin rendah pula turnover intention yang
dimiliki.

Hubungan positif tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel
bergerak searah. Ketika salesperson merasakan meningkatnya
ketidakamanan terhadap pekerjaannya, baik berkaitan dengan
stabilitas pendapatan, pencapaian target, maupun prospek Kkarier,
mereka akan mulai mengevaluasi kondisi pekerjaannya. Apabila
pekerjaan tersebut dipersepsikan tidak lagi mampu memberikan rasa
aman, maka individu cenderung mencari alternatif pekerjaan lain yang
dianggap lebih mampu memberikan kepastian. Oleh karena itu,

semakin tinggi job insecurity, semakin tinggi pula turnover intention.

Temuan tersebut juga sesuai dengan karakteristik pekerjaan
salesperson gerai gadget. Sebagian besar responden bekerja dalam
sistem berbasis target, sehingga keberhasilan kerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor yang berada di luar kendali individu, seperti kondisi
pasar, daya beli masyarakat, perkembangan teknologi, promosi
perusahaan, dan ketersediaan produk. Ketika faktor-faktor tersebut
menyebabkan target penjualan sulit tercapai, salesperson dapat
merasakan  ketidakpastian ~ terhadap  pendapatan = maupun
perkembangan karier. Kondisi tersebut mendorong munculnya

keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang dinilai lebih stabil.
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Hasil penelitian ini semakin diperkuat oleh analisis aspek yang
menunjukkan bahwa powerlessness merupakan aspek paling dominan
dalam membentuk job insecurity, sedangkan thinking of quitting
merupakan aspek yang paling dominan dalam membentuk turnover
intention. Hal tersebut menunjukkan bahwa ketika salesperson
merasa tidak memiliki kontrol terhadap faktor-faktor yang
menentukan keberhasilan kerjanya, mereka akan mulai memikirkan
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, rasa
tidak berdaya menjadi mekanisme psikologis yang menjelaskan
mengapa peningkatan job insecurity diikuti oleh meningkatnya

turnover intention.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Greenhalgh & Rosenblatt
(1984) yang menjelaskan bahwa job insecurity dapat menimbulkan
berbagai konsekuensi psikologis, seperti kecemasan, ketegangan,
menurunnya kepuasan kerja, serta berkurangnya komitmen terhadap
organisasi. Akumulasi kondisi tersebut mendorong individu untuk
mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih mampu memberikan rasa
aman dan kepastian. Temuan penelitian ini juga didukung oleh
penelitian Nurfauzan & Halilah (2017), Lutfiyani & Hutahaean
(2024), serta Azmi et al., (2025) yang sama-sama menemukan bahwa
job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention.

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai

R? sebesar 0,181, yang menunjukkan bahwa job insecurity
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memberikan kontribusi sebesar 18,1% terhadap turnover intention,
sedangkan 81,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, work
engagement, stres kerja, kompensasi, lingkungan kerja, persepsi
dukungan organisasi, maupun peluang pengembangan karier. Hal
tersebut menunjukkan bahwa turnover intention merupakan perilaku
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor sehingga job insecurity bukan
satu-satunya prediktor yang menentukan keinginan individu untuk

meninggalkan organisasi.

Temuan yang menarik dalam penelitian ini adalah bahwa job
insecurity berada pada kategori sedang, sedangkan turnover intention
berada pada kategori tinggi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
pada salesperson gerai gadget, keinginan untuk berpindah kerja dapat
muncul meskipun tingkat ketidakamanan kerja yang dirasakan belum
berada pada kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian
salesperson tidak hanya mempertimbangkan keamanan kerja, tetapi
juga mempertimbangkan kesempatan memperoleh pendapatan yang
lebih baik, jenjang karier yang lebih jelas, serta pekerjaan yang

memberikan stabilitas yang lebih tinggi.

Dengan demikian, penelitian ini membuktikan bahwa job
insecurity merupakan salah satu faktor yang berperan dalam
meningkatkan turnover intention pada salesperson gerai gadget di
Kota Malang. Temuan ini juga memberikan kontribusi empiris bahwa

pada pekerjaan berbasis target, job insecurity lebih banyak
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dipengaruhi oleh perasaan tidak berdaya (powerlessness) dalam
mengendalikan faktor-faktor yang menentukan keberhasilan kerja
dibandingkan oleh ancaman kehilangan pekerjaan secara langsung.
Kondisi tersebut menjadi karakteristik khas yang membedakan
konteks salesperson gerai gadget dengan beberapa penelitian
sebelumnya yang lebih banyak menempatkan ancaman pemutusan

hubungan kerja sebagai sumber utama job insecurity.



BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention pada salesperson gerai gadget di Kota Malang, maka

dapat disimpulkan bahwa:

1. Tingkat job insecurity pada salesperson gerai gadget di Kota Malang
didominasi oleh kategori sedang, yaitu sebanyak 107 responden (42%),
diikuti kategori tinggi sebanyak 86 responden (33,7%), dan kategori
rendah sebanyak 62 responden (24,3%). Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar salesperson masih merasakan ketidakamanan kerja dalam
tingkat sedang. Berdasarkan analisis aspek, powerlessness
(ketidakberdayaan) merupakan aspek yang paling dominan dalam
membentuk job insecurity dengan kontribusi sebesar 22,4%, yang
menunjukkan bahwa salesperson cenderung merasa memiliki
keterbatasan dalam mengendalikan berbagai faktor yang memengaruhi
keberhasilan dan keberlangsungan pekerjaannya.

2. Tingkat turnover intention pada salesperson gerai gadget di Kota Malang
didominasi oleh kategori tinggi, yaitu sebanyak 101 responden (39,6%),
diikuti kategori sedang sebanyak 98 responden (38,4%), dan kategori
rendah sebanyak 56 responden (22%). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa sebagian besar salesperson memiliki kecenderungan yang tinggi

untuk mempertimbangkan meninggalkan pekerjaannya dan mencari
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pekerjaan lain yang dianggap mampu memberikan kondisi kerja,
pendapatan, maupun prospek karier yang lebih baik. Berdasarkan
analisis aspek, thinking of quitting merupakan aspek yang paling
dominan dalam membentuk turnover intention dengan kontribusi sebesar
52,34%, yang menunjukkan bahwa kecenderungan turnover intention
pada responden lebih banyak diawali dengan munculnya pemikiran

untuk meninggalkan pekerjaan.

. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif

dan signifikan terhadap turnover intention pada salesperson gerai gadget
di Kota Malang. Semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan,
maka semakin tinggi pula kecenderungan salesperson untuk memiliki
turnover intention. Sebaliknya, semakin rendah tingkat job insecurity
yang dirasakan, maka semakin rendah pula kecenderungan turnover
intention. Dengan demikian, job insecurity merupakan salah satu faktor
yang berperan dalam meningkatkan kecenderungan turnover intention

pada salesperson gerai gadget di Kota Malang.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan

beberapa saran sebagai berikut:

1.

Bagi Perusahaan Gerai Gadget
Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa job
insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention, perusahaan diharapkan dapat meminimalkan persepsi
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3.

108

ketidakamanan kerja yang dirasakan oleh salesperson. Upaya tersebut
dapat dilakukan dengan memberikan informasi yang jelas mengenai
sistem evaluasi kinerja, target penjualan, peluang pengembangan karier,
serta mekanisme pemberian bonus dan insentif secara transparan.
Selain itu, perusahaan juga diharapkan membangun komunikasi yang
terbuka antara atasan dan karyawan sehingga salesperson memperoleh
kepastian mengenai status dan keberlangsungan pekerjaannya. Dengan
demikian, persepsi job insecurity dapat ditekan sehingga
kecenderungan turnover intention juga dapat diminimalkan.
Bagi Salesperson

Salesperson diharapkan mampu mengelola persepsi terhadap
ketidakamanan kerja secara lebih adaptif dengan meningkatkan
kompetensi, kemampuan penjualan, serta kesiapan menghadapi
perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Selain itu, salesperson
perlu membangun komunikasi yang baik dengan atasan apabila
mengalami ketidakjelasan mengenai target, sistem penilaian, maupun
kebijakan perusahaan sehingga tidak menimbulkan persepsi
ketidakamanan kerja yang berlebihan.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian
ini dengan menggunakan subjek penelitian yang lebih beragam, seperti
salesperson pada sektor ritel lainnya atau karyawan pada bidang
industri yang berbeda sehingga hasil penelitian memiliki daya

generalisasi yang lebih luas. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat
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menambahkan variabel lain yang secara teoritis berpotensi
memengaruhi turnover intention, seperti kepuasan kerja, komitmen
organisasi, perceived organizational support, work engagement,
burnout, stres kerja, maupun kepemimpinan, baik sebagai variabel
independen, mediator, maupun moderator. Penelitian selanjutnya juga
disarankan menggunakan metode longitudinal atau mixed methods agar
mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai
perubahan persepsi job insecurity dan turnover intention dari waktu ke

waktu.
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Lampiran 1 Surat Izin Penelitian

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalan Gajayana 50 Malang, 65144, Telepon: 0341-558916, Websile. fpsi.un-malang.ac.id

Nomor : 636/FPsi.1/PP.009/4/2026 14 April 2026
Hal : IZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Yth.

HRD. Meteor Cell Kota Malang
JI. Gajayana, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur
di Tempat

Assalamu ‘alaikum wa Rahmatuliah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikologi
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon
kepada Bapak/lbu memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian skripsi

kepada:

Nama / NIM : NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243

Tempat Penelitian : Seluruh Cabang Meteor Cell Kota Malang

Judul Skripsi : Pengaruh Job Insecunty Terhadap Turnover Intention Pada

Salesperson Gerai Gadget Di Kota Malang

Dosen Pembimbing  : 1. Agus Igbal Hawabi, M.Psi., Psikolog
2. Hilda Halida, M.Psi., Psikolog.

Tanggal Penelitian : 15-04-2026 s.d 30-04-2026
Model Kegiatan : Offline

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami
sampaikan terimakasih.

Wassalamu "alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

Tembusan:

1. Wakil Dekan Il dan lll;
2. Ketua Prodi S1;

3. Kabag TU.

4. RaEDEJ 1Y,
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KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IERAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalan Gajayana 50 Malang, 65144, Talepon: 0341-5583168, Wabsite: fpsiuin-malang. ac.id

MNomor @ 637/FPsi.1/PP.O0S/4/2026 14 April 2026
Hal . IZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Yth.

HRD. Calosa Laptop & Gadget Store

JI. Mayjend Panjaitan Mo. 6, Penanggungan, Kec. Klojen,
Kota Malang, Jawa Timur

di Tempat
Azsalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasizwa Fakultas Psikologi Universitas
lslam Megeri Maulana Malik |brahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada
Bapak/lbu memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian skripsi kepada:

Mama / NIM o NAYLA FITHRATUZZAHARAZZ0401110243
Tempat Penelitian . Selurduh Cabang Calosa Laptop & Gadget Store Kota Malang
Judul Skrpsi . Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnowver Intention Pada

Salesperson Geral Gadget Di Kota Malang

Dosen Pembimbing @ 1. Agus lgbal Hawabi, M.Pzi., Paikolog
2. Hilda Halida, M.P=si., Psikolog.

Tanggal Panelitian 0 15-04-2026 s.d 30-04-2026
Model Kegiatan  Offline

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjazamanya kami
sampaikan terimakazih.

Wassalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

Tembusan:

1. Wakil Dekan Il dan 1,
2. Ketua Prodi 51;

3. Kabag TU.



119

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalan Gajayana 50 Matang, 65144, Telepon: 0341-558016, Website: fpsi.un-malang ac.id

Nomor
Hal

Tembusan:

: 638/FPsl.1/PP.009/4/2026 14 April 2026
. IZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yth.
HRD. Alibaba Store

JI. Kawi No. 12, Kauman, Kec. Klojen, Kota Malang, Jawa
Timur

di Tempat
Assalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada
Bapak/lbu memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian skripsi kepada:

Nama / NIM : NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243
Tempat Penelitian : Seluruh Cabang Alibaba Store Kota Malang

Judul Skripsi : Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Pada
Salesperson Gerai Gadget Di Kota Malang

Dosen Pembimbing  : 1. Agus Igbal Hawabi, M.Psi., Psikolog
2. Hilda Halida, M.Psi., Psikolog.

Tanggal Penelitian : 15-04-2026 s.d 30-04-2026
Model Kegiatan : Offline

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami
sampaikan terimakasih.

Wassalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

1. Wakil Dekan Il dan lll;
2. Ketua Prodi S1;
3. Kabag TU.



Surat Izin Penelitian Store

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA

ANA ANG.
FAKULTAS PSIKOLOGI

Nomor  : 7BAIFPsL\PP.00GIA2026 27 Apei 2026
Hal 1ZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yo,

Pimpinan Meteor Exclusive Store

JLBorobudur No.7, Blimbing. Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur

o Tompal

Assalamu ‘alaikum wa Rahmatulah wa Barakatuh.

Dengan horma,
Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikoiogi Universtas Islam Negen
Mauiana kesampatan

untuk mefakukan peneliian skripsi kepada

Nama / Nitt NAYLA FITHRATUZZAHARA220401110243
‘Tompat Peneitian m Exclusive Store
Judul Skripsi ruh Job Insecunty Terhadap Tumover Intention Pada Salesperson
Gval Gadget Di Kota Malang
MPsi. Pskolog

% vada akcn e, Pskolog,

Model Kegiatan Oniine.

Wassalamy ‘slaikum wa Rahmalutah wa Barakaluh.

Tembusan:
1 Wk Dokani an
i
KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
ANA MAUK AN
FAKULTAS PSIKOLOGI
14, Tem 03413881,
Nomor : T62FPsi1PP.003/A2026 27 Apra 2026
Hal + 1ZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Yih
Pimpinan Meteor Cell Sukun
J1S. Supriadi No. 59, Sukun, Kac. Sukun, Kota Malang. Jawa Timur
diTempat
Assalamu ‘slaikum wa Rahmatuflah wa Barakatun
Dengan hormat,
Dalam rangka pengembengan kslmuan bagl mahasiswa Fakutas Psikolog Universitas lslam Negeri
Maiana Meik Exshin Maang, Al g o i kepada Bapak/ibou memberikan kesempatan
untuk melakukan peneiti kepada:
Nama /NIM * NAYLA FITHRATUZZAHARAZ20401110243
Tempat Peeliian Meteor Cel Sukun
Judl Skeipsi Pangaruh Job Insocurty Torhadap Turmover Intantion Pada Safesparson
Gerai Gadget Di Kota M
Dosen Pembimbing 1. Agus Iqbal Hawats, M Psi, Psikciog
2. Hilda Halida, M Psi., Psikolog.
Model Keglatan Onine
Wassalam ‘slaikum wa Rahmatulah wa Barakatuh.
Tembusan:
. Wakd Oskan i an
2 Kotua Prod
3 kabag U,
KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
ANA ANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
L
Nomor T6TIFPsi, UPP.000U/2026 27 Apri 2026
Hat 1ZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Yih
Pempinan Albaba Store Galunggung
. Galunggung No. 16 A, Gading Kasei, Kec. Kiojen, Kota Malang, Jawa
Timesr
diTempat
Assalamu ‘alakum wa Rehmatullsh wa Barakatun.
Dengan hormat,
Dalam rangka pengembangan kelmusn bagl mahasiswa Fakutss Psikologi Universtas Isiam Negeri
Mauiana Mali Iocahim Malang. kepada B:
untuk melakukan peneliisn skripsi kepada.
Nama / NIM NAYLA FITHRATUZZAARA/220401 110243
Judu Swripsi  Paoganih Job insecurty Terhadap Tumover ntenton Pada Slesperson
Gocs et O ki
o Psi., Peikolog
2 e v, P mm,
Tanggal Peneliian 25-04-2026 5.0 26-05-2026
Model Kegiatan Onlne
Wassalamu ‘waikum wa Rahmatutah wa Barakatuh.
Tembusan:
1. Wakil Dekan Il dan it
2 K Proci S1:
3. Kabay
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KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA|
FAKULTAS PSIKOLOGH

Nomor  : 76UFPALUPP.000M2026 27 Apei 2028
vl ZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kapada Yin
Pumgis Mo C3 e Brs Bgct
J1 Danau Toba No.e5, RW.15, L Kot

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bag mahasiswa Fakultas Pekologi Universtas lsiam Nogeri

untk melakikan peneltian skipsi kepada

Nama /NIM NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401 110243

ol Siipsi Penganh Job insecunty Terhadap Tumover Intention Pada Sakesperson
Geral Gadget Di Kota Watang

Dosen Pembimbing 1. Agus kbal Hawabi, M Psi., Peikolog
2. Hikda Halda, M P, Peikoiog.

Tanggal Pensitian 265:04.2026 5.4 26.05.2026

Mocel Kegiatan Onine.

Wassatamy ‘alsikum we Rahmatulen wa Barakatuh.

Tombusar:
1. Wakil Dokan I gan i
2 Ketua Prodi ST;

3 Kavag TU.

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
AM ANA MALIK

FAKULTAS PSIKOLOGI
e etans

TBAUFPSI 1PP.00WA2026. 27 April 2026
IZIN PENELITIAN SKRIPSI

i

Pimpinan Meteor Mega Store
I Gajayana No 518, Dinayo, Kec. Lowokwaru, Kota Matang. Jawa Timur
o Tempat

Assatamy slakum wa Rahmstuish ws Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangsn kedmusn bag mahasiswa Fakullss Psikoiogl Universtas Isiam Neger
Mautana Makk Ibrain Malang, maka dengan i kami mohon kepada Bapak/Iou membarikan kesempatan
untuk malakukan peneitian skrigs kapada:

Nama / NIM NAYLA FITHRATUZZAHARA/ZZ0401110243

Tempat Pensttian Meteor Mega Store

Juul Skrps: Pengaruh Job isscurkty Terhadap Tumover intention Pads Selesperson
Geral Gadget O1 Kota Malang

Dosen Pembimbing Aok bl Hodus WP Pepsicg
2. Hilds Halids, M.Psi., Peikolog.

Tangge Paneitan 25-04-2026 5.0 26.05-2026
Mode! Kegistan Online

Wassalamu aaikum wa Ranmatutah wa Barakatih

FAKULTAS PSIKOLOGI

MENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
u«lvﬂ!srru ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
Jstan Gayara 50 Matang, 85144, Teepon: 0341.558316, Website fal un-matang sc 4

Nomor  : B77/FPsi.\IPP009/5/2026 04 Mei 2026
Hal © IZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yth.
Pimpinan Alibaba Store Malang Gadget and Laptop Store
31A, Sawojajar, Malang, Jawa Timur

J
65126
i Tempat

Assalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh,

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keimuan bagi mahasiswa Fakulias Psikologi Universitas Islam Negeri
Mauiana Maiik Ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada Bapakilbu memberikan
kesempatan untuk melakukan peneiitian skripsi kepada:

Nama / NIM : NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243

Tempat Peneliian : Alibaba Store Malang Gadget and Laptop Store

Judul Skipsi + Pengaruh Job Insecurity Terhadap Tumover Intention Pada Salesperson
Gerai Gadget Di Kota Malang

Dosen Pembimbing : 1. Agus Igbal Hawabi, M Psi.. Psikolog
2. Hikda Halida, M.Psi.. Psikolog.

190l §
Model Kegiatan : Online
Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami sampaikan
terimakasih.

Wassalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

Tembusan

1. Wakil Dekan 1l dan Iil;
2. Ketua Prodi S1;
3.Kabag TU.



KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalon Gajoyna 50 Malang, 65144, Teegen: 0341568918, Website: . sin-mstang ac
Nomor  : 880/FPsi.1/PP.00S/512026 04 Mei 2026
Hal * 1ZIN PENELITIAN SKRIPS!
Kepada Yth

Pimpinan Alibaba Store Ruko Malang Plasa

JL Agus Salim No.26B, Sukoharjo, Kec. Kiojen, Kota Malang,
Jawa Timur 65118

di Tempat
Assalamu ‘alaikum wa Rahmatuliah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam o ek pangembengen ellmien beg! meha i Fakultas Psikologi Universitas Isiam

Negeri Malik ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada Bapakiibu
memberikan kesempatan untuk melakukan peneliian skripsi kepada:

Nama / NIM © NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243
Tempat Peneitian + Alibaba Store Ruko Malang Plasa
Judul Skripsi : Pengaruh Job Insecunty Tethadap Tumover Intention Pada
Salesperson Gerai Gadget Di Kota Malang
Dosen Pembimbing  : 1. Agus Igbal Hawabi, M Psi., Psikolog
2. Hilda Halida, M.Psi., Psikolog.
Tanggal Penelian  : 04-05-2026 5. 04-06-2026
Model! Kegiatan Online

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami sampaikan
tenmakasin
Wassalamu ‘slaikum wa Rahmatulah wa Barakatuh.

an. Dekan

Tembusa
1 wakd Dekan Il dan I
2. Ketua Prodi S1:

3. Kabag TU.

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGER] MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI

Normor. TEBIFPS.\PP.008/412026. 27 Apri 2028
Hat ZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada vin.
Pimpinan Aiibaba Computar Store Sulfat

J1. Sultat No. 80, Purwantoro, Kec. Biimbing, Kota Malang, Jawa Timur
i Tempat

Assalamu ‘slaium wa Rahmatullsh wa Barakatuh

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan kedmuan bagi mahasiswa Fakutas Pskologi Universitas Isiam Negeri
Mautana Malik lorahim Malang,
untuk melakukan penoldian skripsi kepada:

Nama /NI NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243
+ Alibaba Comput
Judul Skripsi Pengaruh Job Insecurty Terhadap Tumover Intention Pada Salesperson
Gera Gadget Di Kota Malang
Dosen Pemsimbing - 1. Agus Iqbal Hawat, M Psi.. Psikolog
Psikolog,

2 Hilda Halida. M.Psi..

Tanggal Penelisan + 25-04-2026 5.0 26-05-2026
Modol Kegiatan Ordine.

Wassalarmu ‘aiaikum wa Rahmateslah wa Barakatuf.

an. Dekan

embusan:
. Viakil Dekan 1 dan I,
Proc S1

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
NA MALIK

FAKULTAS PSIKOLOGI
3

Momer  : TEEFPSL1PP.O00M2026 27 april 2026
Hal © IZIN PENELITIAN SKRIP:

Kepada Yin.
Pimpinan Calosa Laptop & Gadget Store Gajayana

. Gajayana No. 565, Dinoyo, Ket. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur
ol Tempat

Assalamu alaikum we Rahmatullah wa Barakaluh.
Dengan hormat,
Datam rangka pengembangan ksdmuan bagi mahasiswa Fakuitas Psikologi Universtas. lslam Neger!

Maulana Walik Iorahim Malang, maka dengan ink kami mehan kepada Bapakilbu memberikan kessmpatan
untuk mefakukan penelitian skrips! kepada:

Nama./NIM NAYLA FITHRATUZZAHARA'Z20401110243

Judul Siipsi Pengaruh Job insecurity Terhadap Tumover Infention Pada Salespersan
Geral Gadget Di Kota Maiang

Dosen Pembimbing 1. Agus Igbal Hawabi, W.Psi., Psikolog

2 Hida Haida, M.Ps., Palkelc,

Model Kegiatan Online

Wassalamu alaikum wa Rahmatuilah wa Barakatut.

a.n Dekan

1. Wkl Dexan il dan il
2. Ketua Prodi 51
3. Kabag TU.

121

MENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNNERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA- MALI( IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOL(
Jtan Gojoyans 50 Matang, 6514, Telepon 0341-558316, Websie: psiuin-vatang acid
Nomor 878/FPsi. 1/PP.000/52026 04 Mei 2026
Hal * I1ZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Yth.

Pimpinan Alibaba Original Store Bandulan

1. Tabo Utara No. 11, Mulyorejo, Kec. Sukun, Kota Matang, Jawa
Timur 65146

di Tempat

Assalamu ‘alaikum wa Rahmatulah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Islam
Negeri Maulana Mali lbrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada Bapakiibu

i kepada:
Nama / NIM * NAYLA FITHRATUZZAHARA/220401110243
Tempat Penltian + Alibaba Original Store Bandulan
Judul Skripsi < Pengaruh Job Insecunity Terhadap Tumover Intention Pada
Salesperson Gerai Gadget Di Kota Malang
Dosen Pembimbing - 1. Agus Igbal Hawabi, M Psi., Psikolog
2. Hilda Halida, M Psi., Psikolog.
Tanggal Peneitian  : 04.05-2026 5.d 04-06-2026
Model Kegiatan - Online

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami sampaikan
terimakasih.

Wassalamu ‘alaikum wa Rahmatulah wa Barakatuh,

by wnu Dekan i dan
2. Ketua Prodi §1;
3. Kabag TU.
KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
34 558015, Wabate
Nomar T6UFPL1/PP.00GI2026 27 April 2026
Hal 1ZIN PENELITIAN SKRIPSI
Kepada Ytn
Pimpinan Aibaba Store Malang
1. Kawi No. 12, RW3, Kauman, Kec. Kicjen, Kota Malang, Jawa Tirur
d Tompat
Assalamu ataikum wa Rahmatulah wa Barakatun
Dengan hormat,
Dalam rangka pengembangan keimuan bagi mahasiswa Fakutas Psikologi Universtas Islam Negeri
Maulana Maik Ibrahi Malang, maka dengan ini kami mohon kepada Bapak/lbu memberikan kesempatan
untuk melakukan peneliian skripsi kepada
Nama/ NIM NAYLA FITHRATUZZAHARAR20401110243
Tempat Peneiton Albaba Store Malang
Jucul Shtpsi Pengaruh Job Insecurty Tethadap Tumover intention Pada Salesperson
Geral Gadget Di Kota Malang
Dosen Pembimbing 1. Aqus labal Hawabi, M.Psi, Pskolog
2. Hida Hallda, M Psi . Pekclog
Tanggal Peneltian 26-04-2026 5.0 26-05-2026
Model Kegiatan Online
Wassalamu alaikum wa Rahmatuliah wa Barakatuh.
Tembusan
1. Waki Dokan I dan I
2. Ketua Prodi St
3. Kabag TU.
KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
eonie
Nomor  : 766/FPui.1IPP.CONA2026 27 Apri 2026
Hal  1ZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yo
Pimoinan Calosa Laptop & Gadget Store
. Mayjend Panjatan No. 6, Penanggungan, Kec. Kiojen. Kota Malang.

Dalam rangka pengembangan kelluan bagi mahasiswa Fakulas Psikologi Universitas Islam Negeri
Maulana Maiik ibrahim Matang. Kami
untuk melakukan panelitian skripsi kepada.

Nama / NIM NAYLA FITHRATUZZAHARA(220401110243
Judl Skrpai Pengaruh Job Insecuty Terhadap Tumover Intention Pada Siesperson
Geral Gadget Di Kota Malang
Dosen Pembimbing 1 Agus abal Hawabi, M Ps. Pulaog
2. Hida Halida, M.Psi., Psikalog.

Model Kegiatan Online

Wassalamy ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatun

T ek Dakan L]
2. Ketua Prodi St
3 Kab:



KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jaian Gojayana 50 Mateng, 65144, Telspon: 0341-550016, Websie: sLuiv-maleng sc.id

Nomor  : 874/FPsi.1/PP.00OIS2026 04 Mei 2026
Hal * IZIN PENELITIAN SKRIPS!

Kepada Yth,

Pimpinan Tiga Putra Dinoyo Official

Komp. Ruko BCA, Ji. MT. Haryono Kaviing 9, Dinoyo, Kec.
Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur 65144
di Tempat

Assalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

Dengan hormal,
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Lampiran 2 Form Penelitian

KUISIONER PENELITIAN: Job insecurity dan Turnover intention pada

Tenaga Penjualan
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Perkenalkan, saya mahasiswi Program Studi Psikologi Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat ini saya sedang melakukan penelitian sebagai
bagian dari penyusunan tugas akhir (skripsi) dengan judul “Pengaruh Job
insecurity Terhadap Turnover intention Pada Salesperson Gerai Gadget di Kota

Malang”

Kuesioner ini bertujuan untuk mengumpulkan data terkait pengalaman kerja pada
tenaga penjualan gadget, khususnya yang berkaitan dengan kondisi psikologis
dalam bekerja. Sebagai bagian dari pelaksanaan penelitian tersebut saya

membutuhkan partisipasi responden dengan kriteria berikut:
1. Tenaga penjualan (salesperson) aktif
2. Bekerja pada gerai gadget

3. Pekerjaan saat ini memiliki target penjualan yang perlu dicapai secara

berkala
4. Bekerja di wilayah Kota Malang
5. Bersedia menjadi responden penelitian secara sukarela

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i
untuk meluangkan waktu sekitar 5-10 menit untuk mengisi kuesioner ini
secara jujur dan sesuai dengan kondisi yang dirasakan. seluruh informasi yang
diberikan bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan akademik. tidak
ada jawaban benar atau salah, sehingga diharapkan responden dapat

memberikan jawaban yang objektif sesuai dengan pengalaman pribadi.

Partisipasi Anda sangat berarti bagi kelancaran penelitian ini. Atas kesediaan dan

partisipasi yang diberikan, saya mengucapkan terima kasih.

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.
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Informed Consent (Persetujuan Partisipasi)

Saya menyatakan telah memperoleh dan memahami penjelasan mengenai
penelitian ini yang bertujuan untuk kepentingan akademik. Saya juga menyatakan

bahwa saya memenuhi kriteria sebagai responden dalam penelitian ini.

Partisipasi saya dalam penelitian ini bersifat sukarela tanpa adanya paksaan dari
pihak mana pun, serta saya memiliki hak untuk menolak atau menghentikan

partisipasi kapan saja tanpa konsekuensi.

Saya memahami bahwa seluruh data dan informasi yang saya berikan akan dijaga
kerahasiaannya, bersifat anonim, dan hanya digunakan untuk keperluan penelitian.
Saya juga menyadari bahwa tidak terdapat jawaban benar atau salah dalam
kuesioner ini, sehingga saya akan memberikan jawaban yang jujur sesuai dengan

kondisi yang saya alami tanpa pengaruh dari pihak lain.

Saya memahami bahwa penelitian ini tidak menimbulkan risiko fisik maupun
psikologis. Dengan ini, saya menyatakan bersedia menjadi partisipan dalam

penelitian ini secara sadar dan tanpa paksaan.
o Ya, Saya Setuju
Identitas

Semua identitas yang anda berikan akan dijamin kerahasiaannya dan hanya

digunakan untuk kepentingan penelitian saja
Nama/Inisial:

Jenis Kelamin:

Usia:

Nama Perusahaan:

Lama Bekerja:

o 1-6 bulan

o 6 bulan-1 tahun
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o 1 tahun-2 tahun

o >2 tahun

Berapa jumlah gaji yang anda peroleh:

o

<Rp 1.000.000
o Rp 1.000.000 - Rp.1.499.999
o Rpl.500.000 — Rp2.499.999
o Rp2.500.000 — Rp3.499.999
o Rp3.500.000 — Rp4.499.999
o Rp4.500.000 — Rp5.499.999
o >Rp5.500.000

Apakah anda merasa gaji yang anda terima sesuai dengan beban kerja?:

o Sangat Tidak Sesuai
o Tidak Sesuai
o Sesuai

o Sangat Sesuai
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Lampiran 3 Skala Penelitian Job insecurity

Silakan pilih salah satu dari keempat pilihan jawaban dari pertanyaan - pertanyaan
dibawah ini yang paling sesuai dengan kondisi anda saat ini, dengan ketentuan

sebagai berikut:

1 - Sangat Tidak Setuju
2 - Tidak Setuju

3 - Setuju

4 - Sangat Setuju

Sqngat Tidak .| Sangat
Tidak .| Setuju .

No Pernyataan .| Setuju Setuju
Setuju (TS) (S) (SS)
(STS)

1. | Saya bekerja keras untuk
mendapatkan promosi ke jabatan
yang lebih tinggi

2. | Bagi saya, banyak hal yang lebih
penting dari pada promosi
(kenaikan) jabatan

3. | Saya tidak terlalu banyak berharap
untuk mendapatkan promosi
(kenaikan) jabatan

4. | Saya yakin dapat mencapai target
kerja walaupun tidak mengikuti
arahan dari supervisor

5. | Bagi saya supervisor mempunyai
pengaruh yang besar dalam bekerja
6. | Bagi saya, Supervisor tidak
mempunyai peranan penting dalam
pekerjaan saya

7. | Adanya penambahan beban kerja
akan mengganggu konsentrasi saya
dalam bekerja

8. | Adanya peningkatan beban kerja
tidak mengurangi semangat saya
dalam bekerja

9. | Saya merasa khawatir dengan
adanya penambahan target kerja
yang diberikan perusahaan
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Sangat

Tidak | 198K | gy | Sansat
No Pernyataan .| Setuju Setuju
Setuju (TS) (S) (SS)
(STS)
10. | Saya tidak merasa keberatan
dengan adanya peningkatan beban
kerja
11.| Melanggar prosedur kerja dapat
mengurangi gaji saya
12. | Saya menerima gaji penuh selama
bekerja
13.| Gaji yang saya terima sesuai
dengan performa kerja saya
14. | Sulit untuk mempertahankan
tingkat gaji yang diterima
15. | Saya tidak khawatir akan
dipindahkan ke bidang pekerjaan
lain, karena saya bekerja dengan
baik
16.| Saya merasa khawatir perusahaan
akan memindahkan saya ke bidang
pekerjaan lain
17.| Kesalahan yang saya lakukan
dalam bekerja dapat membuat saya
di pindahkan ke bidang pekerjaan
yang lain
18. | Kehilangan pekerjaan tidak akan
merubah pandangan masyarakat
terhadap saya
19. | Menganggur karena dipecat akan
dipandang rendah oleh masyarakat
20. | Kehilangan pekerjaan membuat
harga diri saya menjadi berkurang
21. | Pekerjaan yang saya jalani adalah
pekerjaan yang bergengsi
22.| Pekerjaan yang saya lakukan
merupakan sesuatu yang penting
23. | Tidak ada yang dibanggakan dari
pekerjaan saya
24. | Saya merasa lebih nyaman bekerja
sendiri dari pada dalam tim
25.| Saya menikmati pekerjaan dengan
rekan kerja yang menyenangkan
26. | Bekerja dalam tim hanya akan
memperlambat saya dalam bekerja
27.| Kebersamaan dengan rekan kerja

merupakan hal yang menyenangkan
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No

Pernyataan

Sangat
Tidak
Setuju
(STS)

Tidak
Setuju
(TS)

Setuju

()

Sangat
Setuju
(SS)

28.

Saya yakin dapat mempertahankan
posisi saya di perusahaan

29.

Saya merasa bahwa saya tidak akan
terlalu lama lagi bekerja pada
perusahaan ini

30.

Saya merasa bahwa saya bekerja
dengan baik sehingga saya yakin
bahwa perusahaan akan
mempertahankan saya

31.

Perusahaan bisa saja
memberhentikan saya secara tiba-
tiba

32.

Kebijakan perusahaan
memberhentikan karyawan untuk
yang melanggar peraturan terlalu
berat

33.

Perusahaan tidak akan
memberhentikan karyawan yang
melanggar peraturan

34.

Saya bisa saja diberhentikan dari
pekerjaan jika melanggar peraturan
perusahaan

35.

Saya yakin pihak perusahaan
merasa puas dengan hasil kerja
yang saya berikan sehingga posisi
kerja saya aman

36.

Meskipun kineraja saya
memuaskan, bisa saja perushaan
memecat saya tanpa sebab

37.

Meskipun kinerja saya maksimal
namun supervisor bisa saja menilai
kinerja saya kurang

38.

Target kerja yang tinggi membuat
saya merasa tidak akan mampu
menyelesaikan target kerja tepat
waktu

39.

Perusahaan mempunyai kuasa
penuh terhadap karyawan

40.

Prosedur kerja yang diterapkan
perusahaan membuat saya sulit
untuk berkembang

41.

Saya merasa kebebasan dalam
menentukan cara kerja dikontrol
sepenuhnya oleh perusahaan
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No

Pernyataan

Sangat
Tidak
Setuju
(STS)

Tidak
Setuju
(TS)

Setuju

()

Sangat
Setuju
(SS)

42.

Saya akan dipertahankan
diperusahaan jika bekerja dengan
baik

43.

Perusahaan bisa saja melakukan
pengurangan karyawan secara tiba-
tiba

44,

Saya adalah orang yang
bertanggung jawab mengenai
kelanjutan pekerjaan saya
diperusahaan

45.

Nasib saya dipegang penuh oleh
perusahaan

46.

Kebijakan perusahaan sering kali
merugikan saya

47.

Saya merasa tidak ada masalah
dengan peraturan di perusahaan

Lampiran 4 Skala Penelitian Turnover intention

Silakan pilih salah satu dari keempat pilihan jawaban dari pertanyaan - pertanyaan

dibawah ini yang paling sesuai dengan kondisi anda saat ini, dengan ketentuan

sebagai berikut:

1 - Sangat Tidak Setuju

2 - Tidak

3 - Setuju

Setuju

4 - Sangat Setuju
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No Sangat | Tidak | Setuju | Sangat
Pernyataan Tidak | Setuju | (S) | Setuju
Setuju | (TS) (SS)
(STS)

.| Saya berharap mendapatkan

pekerjaan lain yang lebih nyaman

.| Pekerjaan saya saat ini belum sesuai

dengan harapan saya

.| Saya berpikir untuk meniti karir yang

baru

.| Saya sering mencari informasi

peluang karir yang lebih baik dari
pekerjaan saat ini melalui berbagai
media, termasuk media online dan
offline

.| Saya sering bertanya terkait

lowongan pekerjaan kepada teman
dan kerabat saya

.| Saya mencari tahu prospek pekerjaan

di perusahaan lain dengan
mempertimbangkan keuntungan
yang akan saya dapatkan

.| Saya berniat untuk keluar dari

perusahaan

.| Saya mendaftarkan diri pada

beberapa lowongan pekerjaan di
perusahaan lain
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Lampiran 5 Hasil Pengisian Skala




Lampiran 6 Hasil uji validitas

(Job insecurity)

Factor loadings
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95% Confidence
Interval
Factor Indicator S:?i.mate ]SEtr(ri;)r \Z/;llue Lower Upper
Factor 1 X1 0.801 0.026 30.48 .001  0.750 0.853
X2 0.702 0.035 19.91 .001  0.633 0.771
X3 0.666 0.038 17.43 .001  0.591 0.741
X4 0.734 0.032 22.61 .001  0.670 0.797
X5 0.701 0.035 19.88 001  0.632 0.770
X6 0.756 0.030 24.81 .001  0.696 0.816
X7 0.710 0.035 20.57 001  0.642 0.778
X8 0.756 0.030 24.79 .001  0.696 0.815
X9 0.659 0.039 16.99 .001  0.583 0.735
Factor 2 X10 0.735 0.031 23.48 001  0.673 0.796
X11 0.770 0.028 27.45 .001  0.715 0.825



Factor loadings
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95% Confidence
Interval
Factor Indicator S;?i'ma te ]SE‘ifrlé)r \Z/;llue Lower Upper
X12 0.748 0.030 24.85 .001  0.689 0.807
X13 0.706 0.034 20.82 .001  0.639 0.772
X14 0.728 0.032 22.83 001  0.666 0.791
X15 0.833 0.022 38.00 .001  0.790 0.876
X16 0.723 0.032 22.32 .001  0.659 0.786
X17 0.707 0.034 20.94 001  0.641 0.773
X18 0.670 0.037 18.18 001  0.598 0.743
X19 0.756 0.029 25.78 001  0.699 0.814
X20 0.764 0.029 26.75 .001  0.708 0.820
Factor 3 X21 0.726 0.033 22.30 .001  0.663 0.790
X22 0.698 0.035 19.88 .001  0.629 0.766
X23 0.791 0.027 29.68 .001  0.739 0.843



Factor loadings
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95% Confidence
Interval
Factor Indicator S;?i'ma te ]SE‘ifrlé)r \Z/;llue Lower Upper
X24 0.714 0.034 21.23 .001  0.648 0.780
X25 0.667 0.038 17.69 .001  0.593 0.740
X26 0.667 0.038 17.72 001  0.593 0.741
X27 0.761 0.029 25.83 .001  0.703 0.819
X28 0.748 0.031 24.36 .001  0.687 0.808
X29 0.739 0.031 23.53 .001  0.678 0.801
X30 0.766 0.029 26.37 .001  0.709 0.822
Factor 4 X31 0.721 0.033 21.90 001  0.657 0.786
X32 0.718 0.033 21.57 .001  0.652 0.783
X33 0.763 0.029 26.16 .001  0.706 0.820
X34 0.768 0.029 26.70 .001  0.711 0.824
X35 0.698 0.035 19.95 .001  0.629 0.766



Factor loadings
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95% Confidence
Interval
Factor Indicator S;?i'ma te ]SE‘ifrlé)r \Z/;llue Lower Upper
X36 0.699 0.035 20.06 .001  0.631 0.768
X37 0.747 0.031 24.36 .001  0.687 0.807
X38 0.727 0.032 22.38 001  0.663 0.790
X39 0.787 0.027 29.23 001  0.734 0.840
X40 0.725 0.033 22.22 .001  0.661 0.789
Factor 5 X41 0.754 0.030 25.12 .001  0.695 0.813
X42 0.743 0.031 23.95 001  0.682 0.804
X43 0.779 0.028 28.13 .001  0.725 0.833
X44 0.653 0.039 16.90 .001  0.578 0.729
X45 0.715 0.033 21.37 .001  0.650 0.781
X46 0.761 0.029 25.98 .001  0.704 0.819
X47 0.698 0.035 19.97 .001  0.630 0.767



Factor loadings
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95% Confidence
Interval
. Std. Std. z-
Factor Indicator estimate Error value p Lower Upper
X48 0.678 0.037 18.50 <.001 0.606 0.750
X49 0.721 0.033 21.84 <.001 0.656 0.785
X50 0.700 0.035 20.09  <.001  0.631 0.768
X51 0.694 0.035 19.66  <.001  0.625 0.763
(Turnover intention)
Factor loadings
95% Confidence
Interval
Std. Std. z-
Factor  Indicator ) p  Lower Upper
estimate Error  value
Factor
Yl 0.755
1
Y2 0.833
Y3 0.714
Y4 0.818
Y5 0.741



Factor loadings
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95% Confidence
Interval
' Std. Std. z-
Factor  Indicator p Lower Upper
estimate Error  value
Factor
Y6 0.798
2
Y7 0.651
Factor
Y8 0.793
3
Y9 0.666
Lampiran 7 Hasil uji reliabilitas
Reliability
(Job insecurity)
Frequentist Scale Reliability Statistics
95% CI
Coefficient Estimate  Std. Error Lower  Upper
Cronbach's o 0.755 3.790x10*  0.755 0.756
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(Turnover intention)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% CI

Coefficient Estimate  Std. Error  Lower  Upper

Cronbach's o 0.784 0.002 0.781 0.788

Lampiran 8 Hasil uji asumsi klasik

Uji normalitas

Fit Assessment
Fit Statistics
Test Statistic  p
Kolmogorov-Smirnov ~ 0.076 102
Uji hipotesis
Coefficients
Standard
Model Unstandardized Standardized t p
Error
Mo (Intercept) 22.69 0.524 4332 <.001

M (Intercept) 12.24 1.477 8.284 <.001
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Coefficients
Standard
Model Unstandardized Standardized t p
Error
TOTAL X 0.081 0.011 0425 7472 <.001
ANOVA
Model Sum of Squares df  Mean Square F p
M Regression 3211 1 3211 5583 <.001
Residual 14550 253 57.51
Total 17760 254
Note. M includes TOTAL X
Model Summary - TOTAL Y
Adjusted R?
Model R R? RMSE dft  df2 p
R? Change
Mo 0.000  0.000 0.000 8.362 0.000 0 254
M 0.425 0.181 0.178 7.584 0.181 I 253 <.001

Note. M includes TOTAL X



