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ABSTRACT

Turnover Intention is an intention to change jobs or leave the company that arises in employees. Turnover
Intention has an impact on the sustainability of a business, one of the outputs is causing business instability
due to intense employee turnover. Turnover Intention is influenced by several variables, namely Self-
Efficacy, Job Insecurity and Organizational Commitment. The purpose of this study was to determine the
significance of the problem between self-efficacy, job insecurity on turnover intention through the
Intervening Variable of Organizational Commitment at the Tavern Group. The number of respondents
used in this research is 100 people using the judgment sampling method. Respondents are employees of
the Tavern Group. The method used is a quantitative method using SmartPLS through the Partial Least
Square technique. The reason for choosing this method is that this research can be carried out to dissect
in detail the influence and relationship between variables of self-efficacy, job insecurity and organizational
commitment to turnover intention at the Tavern Group.The research results show that each variable has a
significance, namely self-efficacy has a positive effect on turnover intention, self-efficacy has a negative
effect on organizational commitment, job insecurity has a negative effect on organizational commitment,
and organizational commitment variable which is a mediating variable has an effect on turnover intention,
while the effect of insecurity work on turnover is not significant. So it can be implied that all variables
affect the occurrence of turnover intention in the Tavern Group.

Keywords: Turnover Intention, Self-Efficacy, Job Insecurity, Organizational Commitment, Partial Least
Square

PENDAHULUAN

Permasalahan Klasik yang sering terjadi pada suatu organisasi dalam hal pengelolaan SDM adalah
tingkat perputaran tenaga kerja atau karyawan (employee’s turnover). Menurut Nurhamasdiar dan Thinni
dalam Sanjoko (2015) Turnover merupakan aliran masuk keluarnya karyawan dalam organisasi. Bentuk
dari Turnover menurut Witasari dalam Prawitasari (2015) ialah resign, pindah unit departemen, PHK atau
kematian.. Menurut Mondy dalam Satwari, et al., (2016) turnover pada kisaran nilai tertentu bisa jadi
merupakan indikator baik bagi perusahaan dan terkadang menjadi hal yang diperlukan sebagai sarana
pemberian kesempatan untuk karyawan dalam pemenuhan jenjang karir mereka, namun apabila turnover
terjadi secara over maka organisasi wajib mereduksinya. Pernyataan ini sesuai dengan yang diutarakan
Johnson dalam Satwari, et al., (2016) yang menjelaskan ambang perputaran pekerja yang signifkan akan
berdampak pada quality of services and product yang diproduksi, disamping itu turnover yang tinggi akan
berakibat pada pembengkakan beban rekrutmen sehingga mereduksi porsi laba organisasi.

Perusahaan dapat mengurangi tingkat turnover intention dengan cara memahami apa yang
diinginkan oleh karyawan. Karyawan pada umumnya, menginginkan perusahaan yang bisa membuat
mereka nyaman, aman serta rasa puas. Rekognisi pada faktoral yang memengaruhi intensi pindah pegawai
menjadi perihal vital untuk dikaji serta merupakan perkara efektif bagi perusahaan dalam rangka
mengurangi tingkat perpindahan pegawai. Turnover Intention pegaawai, pada dasarnya timbul karena
beberapa faktoral, antara lain ialah efikasi diri rendah, rasketidakamanan kerja yang tinggi dan komitmen
organisasi dari karyawan yang rendah.
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Hasil penelitian sebelumnya memiliki hasil yang tidak konsisten terkait hubungan
antara efikasi  diri, ketidakamanan kerja, komitmen organisasional terhadap
turnover intention. Diantaranya ialah penelitian oleh Dewi (2020), Gunawan dan Arda
(2020), Ezra, et al. (2019), Kartika dan Prihatsanti (2017), Asih dan Dewi (2017),Satwari
et al. (2016), Park dan Jung (2015) dan Perdana (2015). Penelitian diatas menyatakan
bahwa masing-masing variabel memiliki pengaruh signifkan. Sedangkan penelitian oleh
Gunslsn dan Ceylan (2015), Susanti (2018) dan Nur Wening (2005) menyatakan tidak ada
pengaruh antata masing-masing variabel. Implikasinya ada research gap yang terjadi
berdasrkan penelitian diatas.

Objek pada penelitian ini ialah yang Tavern Group yang berada di Semarang.
Tavern Group merupakan perusahaan yang bergerak pada industry Fnb (Food and
Beverage) dan memiliki empat outlet di Semarang. Pada prosesnya usahanya, Tavern
Group tentunya mengalami berbagai kendala atau permasalahan, termasuk yang terkait
dengan sumber daya manusia. Melalui wawancara singkat yang dilakukan dengan GM
Tavern Group didapati bahwa Manajemen SDM penting terutama bagi usaha F&B,
dikarenakan Usaha F&B selain menawarkan produk juga menawarkan jasa pada proses
bisnisnya. Salah satu fenomena yang terjadi pada Tavern Group ialah tingkat turnover yang
tinggi sehingga menyebabkan perusahaan terganggu stabilitasnya karena terjadi pergantian
atau keluar masuknya karyawan, semakin tinggi intensitasnya maka perusahaan akan
mengalami gangguan yang tinggi pula. Selanjutnya dibawabh ini ialah data tingkat turnover
karyawan pada enam bulan periode terakhir di Tavern Group setelah diolah:

Tabel 1.1 Data Tingkat Turnover Karyawan

Bulan / Tahun Karyawan Karyawan Selisih
Masuk Keluar

April 2021 6 8 -2

Mei 2021 9 5 4

Juni 2021 6 1 5

Juli 2021 4 6 -2
Agustus 2021 7 1 6
September 2021 15 3 12

Sumber: HRD Tavern Group (2021)

Pada tabel diatas dapat diimplikasikan bahwa pergantian keluar masuk karyawan
Tavern Group pada enam bulan periode terakhir, cukup signifikan. Berdasarkan penuturan
HRD, rekrutmen pada periode enam bulan terakhir dilakukan dikarenakan faktor pandemi
yang menyebabakan beberapa posisi kosong sehingga dibutuhkan rekrutmen karyawan,
akan tetapi selama masa tersebut beberapa karyawan ada yang mengundurkan diri (resign)
ada juga yang menghilang tanpa kabar dan ada yang tidak lolos probation (masa sebelum
kontrak tetap). Hal tersebut mengakibatkan adanya turnover pada perusahaan Tavern
Group. Penyebab turnover intention secara teoritis, berdasarkan beberapa penelitian diatas
terjadi dikarenakan efikasi diri yang rendah, ketidakamanan kerja yang tinggi dan
komitmen organisasional yang rendah. Berdasarkan beberapa penjelasan diatas penelitian
mengenai tingkat turnover retention yang dipengaruhi oleh faktor efikasi diri,
ketidakamanan kerja dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening
terhadap turnover intention pada Tavern Group dinilai penting untuk diteliti.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Turnover Intention

Turnover intention merujuk pada niatan untuk berpindah pekerjaan atau quitting
(keluar) dari organisasi yang muncul pada diri pegawai. Barb dan Janice dalam Fujiana
& Rahardja (2016) menjelaskan perputaran pegawai yang intens akan menyusahkan
pegawai lainnya, dikarenakan harus ada yang mengisi posisi pegawai yang keluar untuk



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 11 Nomor 1, Tahun 2022, Halaman 3
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr ISSN (Online): 2337-3792

periode tertentu. Menurut Aykan (2014) intensi untuk berpindah dipersepsikan menjadi
aspek negatif pada effficiency serta procutivity perusahaan. Hal ini dikarenakan turnover
intention menyebabkan dampak buruk bagi perusahaan seperti; kehilangan karyawan,
operasional terganggu, dan re-training bagi pegawai baru serta risiko membengkanya
beban tembahan dikarenakan perputaran pegawai. Turnover Intention menurut Mobley, et.
Al (1978) setidaknya dipengaruhi oleh tiga variabel pada penelitian ini yaitu, thought of
quitting, intention of searching another job dan plan of having new job.

Efikasi Diri

Self-Efficacy atau Efikasi diri menurut Bandura dalam Kartika & Prihatsanti (2017),
ialah dimensi diri yang vital. Self-Efficacy ini merujuk pada kepercayaan diri terhadap
kapabilitas diri dalam melakukan suatu hal terutama pada suiatu tugas atau pekerjaan.
Judge et al dalam Kartika & Prihatsanti (2017) juga menganggap bahwa self-efficacy ini
adalah aspek positif dari evaluasi diri saat melakukan pemahaman diri. Corsun dan Enz
dalam Subagyo (2014) menjelaskan efikasi diri ialah keyakinan pribadi agar menggali
kemampuan potensial agar dapat berkembang, sehingga berdampak positif pada performa
pekerjaan. Kemudian Kreitner dan Kinicki dalam Subagyo (2014) mendefinisikan efikasi
diri sebagai confident individu terkait kans untuk menyelesaikan suatu taskforces.
Berlandaskan pernyataan tersebut dapat dimplikasikan bahwa efikasi diri ialah
kepercayaan diri individu terhadap kans (peluang) dan potensi untuk menyelesaikan suatu
tugas atau permasalahan. Efikasi diri yang baik dalam persona seseorang akan menciptakan
motivasi dalam dirinya untuk menyelesaikan suatu tugas secara telaten dan mencapai goals
yang telah ditentukan sesuai dengan kemampuan dan kapasitasnya.

Ketidakamanan kerja

Job insecurity atau ketidaknyamanan kerja menurut Greenhalgh dan Rosenblatt
dalam Alifian & Rahardjo (2016) ialah kehilangan rasa untuk mempertahankan
kesinambungan dalam berkerja atau perasaan terancam. Semakin besat tingkat ancaman
yang dirasakan employee terhadap pekerjaannya maka semakin menimbulkan intention
untuk meninggalkan perusahaan. Ketidaknyamanan kerja dipersepsikan bagian dari tahap
awal sebelum resign atau dipecat serta terjadi pada kontekstual organizational change,
Bosman et al. dalam Setiawan & Putra (2016). Kang et al. dalam Setiawan & Putra (2016)
menganggap ketidaknyamanan kerja ialah insecurities yang diresapi oleh employee pada
saat melakukan pekerjaan, dimana employee dibenturkan pada situasi yang tidak aman.
Menurut Wening dalam Setiawan & Putra,(2016) apabila perasaan terancam, gelisah dan
tidak berdaya yang dilalui employee di dalam work environmental tidak menurun maka
akan berdampak pada tingkat job satisfaction.

Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional menurut Sopiah dalam Wahyudi & Sudibya (2016)
merupakan persentase keyakinan employee untuk menerima dan memahami
organizational purpose sehingga karyawan menjadi loyal dan merasa menjadi bahagian
dari organisasi. Menurut Ping et al. dalam Wahyudi & Sudibya (2016) Employee yang
memiliki komitmen akan memiliki tanggung jawab dalam bekerja. Kemudian Harrison dan
Hubbard dalam Wahyudi & Sudibya (2016) menyatakan komitmen organisasional akan
didapati oleh karyawan apabila karyawan merasa puas terhadap pekerjaan, supervisi, gaji,
promosi dan rekan kerja.

Menurut Allen dan Mayer (1997) menjelaskan komitmen organisasional memiliki tiga
dimensi, yang pada penelitian ini dipecah menjadi indikator yaitu, Affective commitment,
merujuk pada afeksi emosi pada suatu pekerjaan yang teridentifikasi partisipatif dalam
perusahaan yaitu, Normative commitment, economic value yang dapat terindera jika tetap
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bertahan di perusahaan ketimbang meninggalkan perusahaan dan Continuance Normative,
ajakan supaya bertahan pada perusahaan dengan alasan-alasan etis

Kerangka Pemikiran

Kerangka Pemikiran adalah suatu konsepsi permulaan yang menjadi dasaran dalam
penelitian. Kerangka pemikiran bersumber pada studi kasus terdahulu yang signifikan serta
menjadi fondasi terkait pada pelaksanaan penelitian yang ingin dilakukan Sugiyono (2013).
Pada konteks yang lebih simpel, kerangka pemikiran ialah refleksi penelitian yang
dijabarkan melalui faktor-faktor yang terkait satu sama lain sehingga dapat menjadi sebuah
landasan dalam penelitian.

Penelitian ini dibuat menggunakan penakaran variabel-variabel independen, yaitu
Efikasi diri (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) terhadap variabel dependen, yaitu
turnover intention (Y2) dengan variabel intervening yaitu Komitmen Organiasional (Y1).
Berikut gambar model penelitian dari kerangka pemikiran pada penelitian ini:

lHustrasi 2.1 Kerangka Pemikiran Teoritis (Model Penelitian)

H1

Komitmen
Organisasional
(Y1)

Ketidakamanan
Kerja (X2)

H4

.

H2

Interpretasi:

H1: Efikasi diri berpengaruh negatif signifikan terhadap tingkat Turnover Intention.
(Kartika & Prihatsanti, 2017), (Park & Jung, 2015), (Susanti, 2008)

H2: Ketidakamanan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap tingkat Turnover
Intention (Utami & Bonussyeani, 2009), (Gunalan & Ceylan, 2015), (Putra &
Suana, 2016), (Wening, 2005)

H3: Efikasi diri berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasional
(Subagyo, 2014), (Asih & Dewi, 2017), (Dewi, 2020)

H4: Ketidakamanan Kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap Komitmen
Organisasional (Gunawan & Ardana, 2020), (Pangat, 2013), (Ezra, et al., 2019)

H5: Komitmen Organisasional berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Satwari, et al., 2016), (Perdana, 2015), (Witasari, 200
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METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini yang berperan sebagai variabel independen adalah Efikasi Diri (X1) dan
Ketidakaman Kerja (X2). Dalam penelitian ini yang berperan sebagai variabel intervening adalah
Komitmen Organisasional (Y1) serta yang berperan sebagai variabel dependen adalah Turnover
Intention (Y2)

Populasi yang ditentukan ialah Karyawan Tavern Group yang berjumlah 275 orang. Sampel
diambil dengan menggunakan metode non-probability sampling dengan menggunakan cara
pengambilan sampel Jenis non-probability sampling yang dipakai pada penelitian ini ialah
purposive sampling, spesifiknya yakni judgment sampling. Pada penelitian ini, metode pengumpulan
data dilakukan dengan cara menyebar angket atau kuesioner. Metode analisis data yang digunakan
adalah metode analisis Partial Least Square (PLS) dengan program Smart Partial Least Square 3.2.7.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Responden didalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di perusahaan Tavern Group
dengan pertimbangan kriteria yang telah ditentukan yaitu: Berstatus karyawan Tavern Group,
merupakan karyawan yang telah bekerja selama lebih dari tiga bulan atau setelah masa probation
(Kontrak kerja Tavern Group untuk karyawan dalam masa percobaan ialah 3 bulan)Alat analisis yang
digunakan pada penelitian ini ialah program Smart Partial Least Square (PLS) versi 3.2.7 dengan
menggunakan analisis outer model untuk mencari keterkaitan antar variable laten dengan indikatornya.

Analisis Outer Model
Nilai Convergent Validity/Average Variant (AVE) dan Composite Reliabillity, yang dapat
dilihat pada Tabel 2 berikut ini:

Tabel 2
Nilai Convergent Validity dan Composite Reliabillity
No Variabel Cronbach’s Alpha Rho A Composite Average Variance
Reliability Extrated (AVE)
1  Efikasi diri 0.852 0.858 0.890 0.574
2 Ketidakamanan Kerja 0.851 0.858 0.901 0.695
3 Komitmen Organisasional 0.884 0.888 0.912 0.632
4 Turnover Intention 0.831 0.831 0.899 0.747

Sumber: Hasil olah data primer peneliti

Pada fase telaah poin Composite Reliability ini, skor variabel dinyatakan lolos uji atau valid
dengan persyaratan, sebagai berikut; poin Composite Reliability seluruh variabel melebihi >0,70.
Kemudian dapat dimplikasikan seluruh konstruk dalam riset ini memenuhi kriteria Composite
Reliability secara valid.

Uji Hipotesis

Dalam fase ini dijelaskan hasil analisis tes hipotesis, Tes hipotesis pada riset ini menggunakan
bootstrapping untuk model risetnya. Kemudian Pada nilai T Statistic atau P Value dapat ditinjau per
variabel laten. Riset ini memakai o (alpha) sebesar 5%. Penelaahan ini dimaksudkan untuk mengetahui
tingkat signifikansi pengaruh variabel dependen terhadap variabel independen. Selanjutnya akan
dipaparkan hasil rekapitulasi path coefficients model riset ini:
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Tabel 3
Path Coefficient
No  Variabel Original Sample Standard Deviation T Statistics P Values
Sample (0) Mean (M) (STDEV) ((IO/STDEVI)
Efikasi diri -> Komitmen Organisasional  -0.166 -0.165 0.064 2,608 0.005
Efikasi diri -> Turnover Intention 0.354 0.358 0.101 3,509 0.000
3 Ketidakamanan Kerja -> Komitmen -0.780 -0.782 0.055 14,103 0.000
Organisasional
4 Ketidakamanan Kerja -> Turnover 0.157 0.148 0.127 1,232 0.109
Intention
5. Komitmen Organisasional -> Turnover -0.347 -0.354 0.140 2,477 0.007
Intention

Sumber: Elaborasi data primer peneliti (2021)

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan mengenai konstruk formatif yang dapat ditetapkan
signifikan jika memuat skor P Value kurang dibanding skor 5% (P Value < 0,05 serta memuat nilai T
Statistic> 1,96. Jika merujuk pada data pada tabel, terimplikasi bahwa terdapat hubungan antar variabel
yang tereliminasi atau tidak berpengaruh yaitu, Ketidakamnan kerja terhadap Turnover Intention.
Sedangkan hipotesis lainnya berpengaruh secara signifikan..

Uji Mediasi (Intervening)
Pada bagian ini akan menjelaskan hasil analisis intervening yang dilakukan memlalui metode
bootstrapping model riset dengan meninjau skor T Statistic dan P Value pada tes spesific indirect effects.

Tabel 4
Specific Indirect Effects
No Variabel Original Sample Standard Deviation T Statistics P Values
Sample (0) Mean (M) (STDEV) ((I0/STDEVI)

1 Efikasi diri -> Komitmen 0.058 0.059 0.034 1,677 0.047

Organisasional ->

Turnover Intention
2 Ketidakamanan Kerja - 0.271 0.277 0.111 2,436 0.008

> Komitmen

Organisasional ->
Turnover Intention

Sumber: Elaborasi data primer peneliti (2021)

Jika meninjau data yang dimuat oleh Tabel 4 maka dimplikasikan pengaruh non-direct P Value
pengaruh efikasi diri terhadap turnover intention dengan dimediasi oleh komitmen organisasional
adalah sebesar 0,047 dan T Statistic 1,67, oleh karena P Value < 0,05 dan T Statistic < 1,96 maka
diimplikasikan bahwa efikasi diri berpengaruh positif akan tetapi non-signifikan terhadap
turnover intention dengan dimediasi oleh komitmen organisasional. Sedangkan P Value pengaruh
ketidakamanan kerja terhadap turnover intention dengan dimediasi oleh komitmen organisasional
adalah sebesar 0,008 dan T Statistic 2,436, oleh karena P Value < 0,05 dan T Statistic > 1,96 maka
dimplikasikan ketidakamanan kerja  berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention
dengan dimediasi oleh komitmen organisasional. Maka dapat diimplikasikan variabel komitmen
organisasional dapat menjadi variabel intervening untuk variabel efikasi diri, ketidakamanan kerja dan
turnover intention



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume Nomor , Tahun 2021, Halaman 7
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr ISSN (Online): 2337-3792

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Turnover Intention

Hipotesis satu dalam penelitian ini mengutarakan bahwa efikasi diri berpengaruh negatif
terhadap turnover intention. Hasil penelitian pada tabel 4.3.3 menunjukkan bahwa efikasi diri
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan nilai T Statistics > 1,96 yakni
3,509 dan P values < 0,05 yaitu 0,000 sehingga bahwa Ha diterima dan Ho ditolak.
Pengaruh Ketidakamanan Kerja terhadap Turnover Intention

Hipotesis dua dalam penelitian ini mendefenisikan bahwa ketidak-amanan kerja berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian pada tabel 4.3.3 menjelaskan bahwa variabel
ketidakamanan kerja memeliki pengaruh non-signifikan dengan nilai T Statistics < 1,96 yakni 1,232
dan P values > 0,05 yakni 0,109. sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. Pernyataan ini sesuai dengan
penelitian oleh Wening (2005) yang menyatakan ketidakamanan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention karyawan.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Komitmen Organisasional

Hipotesis tiga pada penelitian ini menyatakan variabel Efikasi Diri memiliki pengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian yang ditunjukkan pada table 4.3.3
mengimplikasikan bahwa variabel efikasi diri memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel
komitmen organisasional dengan nilai nilai T Statistics > 1,96 yakni 3,509 dan P values < 0,05 yakni
0,005 sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Pernyataan ini sesuai dengan penelitian oleh Subagyo
(2014) dan Asih & Dewi (2017) yang menjujukan pengaruh signifkan efikasi diri pada komitmen
organisasi.

Pengaruh Ketidakamanan Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Hipotesis empat dalam penelitian ini menyatakan bahwa variabel ketikdakamanan kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Hipotesis tersebut didukung oleh hasil
penelitian ini, seperti yang diuraikan pada tabel 4.3.3. mengimplikasikan bahwa variabel
ketidakamanan kerja memiliki pengaruh signifikan tertinggi terhadap variabel komitmen
organisasional dengan nilai T Statistics > 1,96 yakni 14,103 dan P values < 0,05 yakni 0,000. Variabel
ini merupakan variabel yang paling berpengaruh diantara variabel lainnya pada penelitian ini, sehingga
dapat dimplikasikan bahwa H, diterima dan Hy ditolak.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention

Hipotesis lima dalam penelitian ini menyatakan bahwa variabel komitmen organisasional
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil penelitian
pada table 4.3.3 mengimplikasikan bahwa variabel komitmen organisasional memiliki pengaruh
signifikan tertinggi terhadap variabel turnover intention dengan nilai T Statistics > 1,96 yakni 2,477
dan P values < 0,05 yaitu 0,007. Sehingga dapat dimplikasikan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak.

KESIMPULAN
Berlandaskan pembahasan beserta hasil yang didapat pada tes di bab sebelumnya, maka dapat

dimplikasikan pada beberapa poin yaitu:

1. Hasil analisis PLS terhadap Hipotesis satu (H1) menyimpulkan efikasi diri memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap tingkat turnover intention pada Tavern Group. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Sugandhi & Nursanti (2013) yang menyatakan efikasi
diri berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. Hal tersebut menjelaskan
bahwa kepercayaan diri yang tinggi yang didasari kapabilitas yang tinggi dan kreatifitas yang
tinggi membuat karyawan tertantang (Chalenging) untuk meningkatkan kemampuannya di luar
Tavern Group.

2. Hasil analisis PLS terhadap Hipotesis dua (H2) menyimpulkan ketidakamanan kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. Artinya, ketidakamanan kerja pada
Tavern Group tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan meski
memiliki pengaruh positif.
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3. Hasil analisis PLS terhadap hipotesis tiga (H3) menyimpulkan pengaruh efikasi diri tidak positif
melainkan negatif terhadap komitmen organisasional. Implikasinya ialah bahwa semakin tinggi
efikasi diri karyawan Tavern Group justru akan membuat komitmen organisasionalnya menurun.

4. Hasil analisis PLS terhadap hipotesis empat (H4) menyimpulkan variabel ketikdakamanan kerja
berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasional. Penjelasannya ialah
semakin tinggi rasa ketidakamanan kerja yang dirasakan oleh karyawan Tavern Group maka
semakin rendah tingkat komitmen organisasional mereka.

5. Hasil analisis PLS terhadap hipotesis lima (H5) menyimpulkan variabel komitmen organisasional
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Implikasinya ialah semakin rendah
komitmen organisasional karyawan Tavern Group maka semakin tinggi turnover intention.

Lebih lanjutnya, terdapat beberapa temuan yang diperoleh dari hasil penelitian ini dan memiliki
hasil kontras dengan penelitian sebelumnya. Adapun temuannya adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh positif pada hubungan antara efikasi diri dengan turnover intention sehingga dapat
diimplikasikan bahwa efikasi diri yang tinggi justru meningkatkan turnover intention (Studi pada
karyawan PT Tavern Group).

2. Pengaruh efikasi diri negatif terhadap komitmen organisasional. Implikasinya ialah
semakin tinggi efikasi diri karyawan Tavern Group justru akan membuat komitmen
organisasionalnya menurun.

Saran Manajerial
Berlandaskan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat diimplikasikan untuk menekan
tingkat turnover intention yang terjadi terkhususnya pada PT Tavern Group, terdapat beberapa hal
yang layak untuk dipertimbangkan, yakni:

1. Perusahaan dinilai wajib untuk menerapkan dan mensosialisasikan terkait jenjang karir atau career
development secara terpeinci pada karyawan dan talent untuk menekan angka turnover yang terjadi.
Terutama pada karyawan yang memiliki efikasi diri yang tinggi. Diharapkan dengan menerapkan
pewacanaan career development yang lebih di perinci, membuat karyawan dengan tingkat
kapabilitas tinggi dapat bertahan.

2. Untuk mengatasi rasa ketidakamanan kerja karyawan, ada beberapa cara yang dapat dilakukan
diantaranya:

a) Training and Development untuk meningkatkan moral dan motivasi karyawan
b) Rewarding untuk membuat karyawan merasa dihargai sebagai bagian dari organisasi,
reward tidak harus berupa bonus uang, akan tetapi penghargaan seperti penambahan fasilitas
penunjang pekerjaan, bonus istirahat dan semacamnya
C) Psychology Treatment atau konseling kerja sebagaimana diketahui, job insecurities
termasuk merupakan mental issues sehingga perlu adanya treament untuk menyembuhkan
perihal tersebut, opsi psikater merupakan hal penting agar karyawan dapat lebih nyaman
bekerja setelah permasalahan psikologisnya selesai.
Saran untuk Penelitian Mendatang
Berdasarkan implikasi yang telah diperoleh dari penelitian ini maka peneliti menyarankan
untuk penelitian mendatang melakukan hal-hal sebagai berikut:

1. Peneliti menyarankan agar penelitian mendatang dilakukan pada beberapa usaha yang berbeda untuk
mengungkap hasil lebih detail hasil signifikansi variabel yang berpengaruh terhadap turnover
intention.

2. Peneliti menyarankan agar penelitian berikutnya dimulai dengan menjabarkan secara rinci temuan
penelitian yang telah dijabarkan diatas dalam rangka menelaah permasalahan terkait turnover
intention.

3. Peneliti menyarankan untuk menambah variabel terkait yang dapat memengaruhi turnover intention
sehingga menjadikan penelitian selanjutnya memiliki kompleksitas yang baik.
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