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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job insecurity, beban kerja, dan employee 
engagement terhadap turnover intention di PT Agung Toyota Bengkulu. Latar belakang studi ini adanya turnover 
intention yang diduga dipengaruhi oleh ketiga faktor tersebut. Permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini 
adalah bagaimana pengaruh masing-masing variabel, baik secara parsial maupun simultan, terhadap niat 
karyawan untuk keluar dari perusahaan. menggunakan metode kuantitatif,dengan sifat penelitian explanatory 
research yaitu menjelaskan sebab akibat antara variabel-variabel yang diteliti, populasi 164 karyawan dan sempel 
sebanyak 120 responden menggunakan teknik purposive sampling, dengan sumber data berupa kuesioner dan 
analisis regresi linier berganda menggunakan alat SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity dan 
beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, sedangkan employee engagement 
berpengaruh negatif signifikan. Ketiga variabel secara simultan juga memiliki pengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. 

Kata kunci: Job Insecurity, Beban Kerja, Employee engagement, Turnover Intention 

The Influence of Job Insecurity, Workload and Employee Engagement on 
Turnover Intention of Employees of PT Agung Toyota Bengkulu 

Abstract 

This study aims to determine and analyze the influence of job insecurity, workload, and employee engagement on turnover 

intention at PT Agung Toyota Bengkulu. The background of this study is the existence of turnover intention which is 

suspected to be influenced by these three factors. The problem raised in this study is how each variable influences, both partially 

and simultaneously, on employee intention to leave the company. using quantitative methods, with the nature of explanatory 

research, namely explaining the cause and effect between the variables studied, a population of 164 employees and a sample of 

120 respondents using purposive sampling techniques, with data sources in the form of questionnaires and multiple linear 

regression analysis using SPSS tools. The results of the study indicate that job insecurity and workload have a significant 

positive effect on turnover intention, while employee engagement has a significant negative effect. The three variables 

simultaneously also have a significant effect on turnover intention.  
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PENDAHULUAN 

Dalam menghadapi lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, organisasi 
dituntut untuk mengoptimalkan manajemen sumber daya manusia (MSDM) guna 
menjaga kelangsungan operasional serta memastikan stabilitas organisasi. Sumber 
daya manusia tetap menjadi aset yang sangat penting karena secara langsung 
memengaruhi produktivitas, inovasi, dan keberlanjutan kinerja jangka panjang 
(Hasibuan, 2020; Susan, 2019). Namun demikian, perusahaan terus dihadapkan pada 
salah satu isu paling krusial dalam MSDM, yaitu turnover intention atau niat 
karyawan untuk secara sadar dan sengaja meninggalkan organisasi. Tingginya 
tingkat turnover tidak hanya merugikan secara finansial akibat meningkatnya biaya 
rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga mengganggu konsistensi alur kerja, 
menurunkan moral tim, serta berdampak negatif terhadap kualitas layanan 
(Widiawati, 2017). 

PT Agung Toyota Kota Bengkulu saat ini tengah mengalami peningkatan 
turnover intention di kalangan karyawannya. Berdasarkan observasi awal dan hasil 
evaluasi internal, fenomena ini diduga dipengaruhi oleh sejumlah faktor internal 
organisasi, khususnya job insecurity, beban kerja, dan employee engagement. Ketiga 
variabel ini diyakini saling berinteraksi dalam membentuk respons psikologis dan 
perilaku karyawan, sehingga turut menentukan keputusan mereka untuk tetap 
bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

Job insecurity atau ketidakamanan kerja merujuk pada persepsi individu 
terhadap ancaman keberlangsungan dan stabilitas pekerjaan mereka. Faktor ini erat 
kaitannya dengan perubahan organisasi, ketidakpastian kondisi ekonomi, dan 
komunikasi yang kurang efektif dari pihak manajemen (Lista Meria, 2019). Karyawan 
yang mengalami job insecurity cenderung merasakan stres dan kecemasan yang 
tinggi, yang pada akhirnya meningkatkan keinginan untuk mengundurkan diri 
(Greenhalgh & Rosenblatt dalam Lutfiani, 2019; Heryanda, 2019). 

Beban kerja, baik dalam aspek kuantitatif (jumlah tugas) maupun kualitatif 
(tingkat kesulitan tugas), juga menjadi faktor penting yang memengaruhi turnover 
intention. Beban kerja yang berlebihan dan melebihi kapasitas individu dapat 
menimbulkan stres kerja, burnout, dan kelelahan emosional—kondisi-kondisi yang 
telah lama dikenal sebagai pemicu perilaku menarik diri dan niat keluar dari 
pekerjaan (Manuaba dalam Syauqi et al., 2020; Koesomowidjojo, 2017; Rahmadani et 
al., 2023). 

Sebaliknya, employee engagement dipandang sebagai faktor pelindung yang 
dapat menurunkan risiko turnover. Keterlibatan karyawan didefinisikan sebagai 
tingkat keterikatan emosional dan kognitif terhadap pekerjaannya, yang ditandai 
dengan semangat, dedikasi, dan keterlibatan mendalam dalam aktivitas kerja (Macey 
& Schneider dalam Anggreana, 2015; Syihabudhin & Pristiwiana, 2020). Karyawan 
yang memiliki tingkat engagement tinggi umumnya menunjukkan loyalitas, 
ketahanan kerja, dan kepuasan kerja yang lebih besar, yang dalam banyak penelitian 
berhubungan dengan rendahnya intensi untuk keluar (Fauzia & Marwansyah, 2020). 

Namun demikian, bukti empiris mengenai hubungan antara variabel-
variabel tersebut masih menunjukkan hasil yang beragam. Beberapa studi (misalnya 
Redafanza et al., 2023; Nurhaliza et al., 2023; Syamsul et al., 2022) menyimpulkan 
bahwa job insecurity dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Akan tetapi, temuan lain menunjukkan hasil yang berbeda. 
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Azizah dan Murniningsih (2022) menemukan bahwa job insecurity tidak berpengaruh 
signifikan, sedangkan Bogar et al. (2021) menyatakan bahwa beban kerja memiliki 
pengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, 
Andini (2022) bahkan menemukan bahwa employee engagement berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap turnover intention, yang bertentangan dengan asumsi 
teoritis. 

Ketidakkonsistenan hasil-hasil penelitian ini menunjukkan pentingnya 
mempertimbangkan konteks dan karakteristik organisasi dalam memahami perilaku 
karyawan. Oleh karena itu, dibutuhkan kajian lebih lanjut yang mendalam mengenai 
pengaruh job insecurity, beban kerja, dan employee engagement terhadap turnover 
intention, khususnya dalam konteks PT Agung Toyota Kota Bengkulu—sebuah 
perusahaan yang tengah menghadapi tren peningkatan turnover di tengah 
persaingan industri otomotif yang ketat di Indonesia. 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory 

research yang bertujuan untuk menguji secara statistik pengaruh job insecurity, beban 
kerja, dan employee engagement terhadap turnover intention. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di PT Agung Toyota Kota Bengkulu 
yang berjumlah 164 orang. Dari jumlah tersebut, sebanyak 120 responden dipilih 
sebagai sampel menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria khusus, yaitu 
karyawan tetap. Kriteria ini dipilih karena variabel seperti job insecurity dan employee 
engagement lebih relevan bagi karyawan tetap, mengingat mereka lebih mungkin 
mengalami ketidakpastian karier dan memiliki keterlibatan jangka panjang terhadap 
perusahaan. Sebaliknya, karyawan kontrak cenderung mengalami turnover sebagai 
akibat dari berakhirnya masa kontrak kerja. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup yang 
disusun berdasarkan indikator-indikator dari masing-masing variabel, sesuai dengan 
teori yang telah dikaji sebelumnya. Skala pengukuran yang digunakan adalah skala 
Likert 5 poin, mulai dari “Sangat Tidak Setuju” (1) hingga “Sangat Setuju” (5). 

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan mengkorelasikan skor 
setiap item pernyataan dengan skor total menggunakan analisis korelasi Pearson. 
Menurut Sugiyono (2020), item pernyataan dinyatakan valid apabila memiliki nilai 
signifikansi < 0,05 dan korelasi positif. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan 
koefisien Cronbach’s Alpha, di mana instrumen dianggap reliabel jika nilai alpha > 
0,70. 

Sebelum melakukan analisis regresi, dilakukan uji asumsi klasik yang 
mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas untuk 
memastikan data memenuhi syarat analisis regresi. Analisis data utama dilakukan 
dengan menggunakan regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh parsial 
(melalui uji t) dan simultan (melalui uji F) dari variabel bebas terhadap variabel 
terikat. Selain itu, koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 
besar kontribusi variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat. 
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Gambar 1.Model Penelitian 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Hasil Penelitian  

 
Tabel 1 Hasil Uji Validitas 

Variabel Kode Item r hitung Keterangan 

Job Insecurity (X1) X1.1 0,523 Valid 

  X1.2 0,538 Valid 

  X1.3 0,610 Valid 

  X1.4 0,621 Valid 

  X1.5 0,484 Valid 

  X1.6 0,611 Valid 

  X1.7 0,605 Valid 

  X1.8 0,747 Valid 

Beban Kerja (X2) X2.1 0,603 Valid 

  X2.2 0,596 Valid 

  X2.3 0,660 Valid 

  X2.4 0,689 Valid 

  X2.5 0,578 Valid 

  X2.6 0,604 Valid 

  X2.7 0,578 Valid 

  X2.8 0,638 Valid 

Employee Engagement (X3) X3.1 0,196 Valid 

  X3.2 0,351 Valid 

  X3.3 0,284 Valid 

  X3.4 0,381 Valid 

  X3.5 0,196 Valid 

  X3.6 0,361 Valid 
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Turnover Intention (Y) Y.1 0,474 Valid 

  Y.2 0,492 Valid 

  Y.3 0,570 Valid 

  Y.4 0,540 Valid 

  Y.5 0,586 Valid 

  Y.6 0,655 Valid 

  Y.7 0,622 Valid 

  Y.8 0,663 Valid 

 
Tabel uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel Job 

Insecurity, Beban Kerja, Employee Engagement, dan Turnover Intention memiliki nilai r 
hitung lebih besar dari r tabel (0,179), sehingga seluruh item dinyatakan valid 
 
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha 
Alpha 
Kritis 

Keterangan 

Job Insecurity (X1) 0,735 > 0,60 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0,763 > 0,60 Reliabel 

Employee 
Engagement (X3) 

0,749 > 0,60 Reliabel 

Turnover Intention (Y) 0,665 > 0,60 Reliabel 

 
Seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60, yang berarti 

instrumen kuesioner pada masing-masing variabel dinyatakan Reliabel atau 
konsisten dalam mengukur konstruknya. 
 
Uji Normalitas 
 

 
 
Gambar 1 Uji Normalitas 
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Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa sebagian besar titik berada dekat 
dengan garis, meskipun ada sedikit penyimpangan di awal dan akhir. Secara 
keseluruhan, residual berdistribusi normal sehingga asumsi normalitas terpenuhi. 
 
Uji Multikolinearitas 
Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Job Insecurity (X1) 0,740 1,351 

Beban Kerja (X2) 0,792 1,263 

Employee Engagement (X3) 0,775 1,291 

Kesimpulan: Semua variabel independen memenuhi kriteria, sehingga model 
regresi bebas dari masalah multikolinearitas. 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2 Uji Heterokedastisitas 
 

Dari gambar dapat diketahui bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas karena 
pola titik-titik yang membentuk garis lurus dan tersebar secara merata di sepanjang 
garis diagonal menunjukkan bahwa variasi residual tetap konsisten di seluruh 
rentang data. 
 
Uji Regresi Linier Berganda 
Tabel 4 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel 
B 
(Unstandardized) 

Std. 
Error 

Beta (Standardized) Sig. 

(Konstanta) 9,624 2,157 — 0,013 

Job Insecurity (X1) 0,245 0,048 0,331 0,000 

Beban Kerja (X2) 0,604 0,058 0,661 0,000 

Employee 
Engagement (X3) 

-0,752 0,310 -0,155 0,017 
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Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa konstanta sebesar 9,624 dengan nilai 
signifikansi 0,013 mengindikasikan bahwa ketika seluruh variabel independen (Job 
Insecurity, Beban Kerja, dan Employee Engagement) berada pada nilai 0, maka 
Turnover Intention diperkirakan sebesar 9,624. Variabel Job Insecurity  sebesar 0,245 
dan  peningkatan satuan  akan meningkatkan Turnover Intention sebesar 
0,245.variabel Beban Kerja  sebesar 0,604 akan meningkatkan Turnover Intention 
sebesar 0,604 . Sebaliknya, Employee Engagement memiliki pengaruh negatif  -0,752 
akan menurunkan Turnover Intention sebesar 0,752 . 

 
Uji Derteminasi (R2) 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0,795 0,632 0,623 196,500 

 
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,623 menunjukkan bahwa 62,3% variasi 

Turnover Intention dapat dijelaskan oleh variabel Job Insecurity (X1), Beban Kerja 
(X2), dan Employee Engagement (X3) secara bersama-sama, sedangkan sisanya 37,7% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model ini. 
 
Uji Parsial (t) 
Tabel 5 Hasil Uji t 

Variabel t Hitung Sig. Keterangan 

(constant) 4,462 0,000 Signifikan 

Job Insecurity (X1) 5,061 0,000 Signifikan positif 

Beban Kerja (X2) 10,449 0,000 Signifikan positif 

Employee Engagement 
(X3) 

-2,426 0,017 Signifikan negatif 

 
Uji t menunjukkan bahwa konstanta memiliki nilai t hitung 4,462 dengan 

signifikansi 0,000, yang berarti nilai awal Turnover Intention secara statistik 
signifikan. Job Insecurity menunjukkan t hitung 5,061 dengan signifikansi 0,000, 
menandakan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap Turnover Intention, 
sehingga semakin tinggi rasa tidak aman dalam pekerjaan, semakin besar 
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Beban Kerja menjadi 
faktor yang paling dominan dengan t hitung tertinggi yaitu 10,449 dan signifikansi 
0,000, menunjukkan bahwa beban kerja yang meningkat secara nyata mendorong niat 
keluar yang lebih tinggi. Sementara itu, Employee Engagement memiliki t hitung -
2,426 dan signifikansi 0,017, menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan berdampak 
negatif secara signifikan terhadap Turnover Intention, sehingga semakin tinggi 
engagement, semakin rendah niat untuk ke 
Uji Simultan (F) 
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Tabel 6 Hasil Uji F 

Sumber Sum of Squares Df 
Mean 
Square 

F Hitung Sig. 

Regression 770,425 3 256,808 66,510 0,000 

Residual 447,900 116 3,861     

Total 1,218,325 119       

Nilai F hitung sebesar 66,510 > F tabel 2,68, dengan signifikansi 0,000 < 0,05, 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. variabel Job Insecurity, Beban Kerja, dan Employee 
Engagement secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Terdapat pengaruh antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention. hasil 
regresi linier beganda Job Insecurity  sebesar 0,245 dan  peningkatan satuan  akan 
meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,245.Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 5,061, yang berarti Job 
Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Sejalan 
dengan penelitian terdahulu Dalam Penelitian (Prastyo, 2023) Penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel Job Insecurity (X1) memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan Generasi Z di Bandar 
Lampung 
 
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil regresi linier beganda Beban Kerja  sebesar 0,604 akan 
meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,604 hasil uji t, diperoleh nilai signifikansi 
0,000 dan t hitung sebesar 10,449, yang menunjukkan bahwa beban kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Penelitian ini Sejalan 
dengan Penelitian terdahulu Berdasarkan hasil penelitian (Syamsul et al., 2022) beban 
kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
 
Pengaruh Employee Engagement Terhadap Turnover Intention 

Hasil regresi linier beganda Employee Engagement memiliki pengaruh negatif  -
0,752 akan menurunkan Turnover Intention sebesar 0,752 .Nilai signifikansi sebesar 
0,017 < 0,05 dan t hitung sebesar -2,426 menunjukkan bahwa Employee Engagement 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Penelitian ini Sejalan 
dengan Penelitian terdahulu Hasil penelitian(Fauzya & Chaniago, 2022) terhadap 144 
karyawan PT XYZ di Bandung menunjukkan adanya hubungan negatif antara 
employee engagement dan turnover intention 
 
Pengaruh Job Insecurity,Beban Kerja Dan Employee Engagement Terhadap Turnover 
Intention 
Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 66,510 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, 
yang berarti ketiga variabel secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intention. Ini menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja, beban kerja, dan 
tingkat keterlibatan secara bersama-sama memengaruhi niat karyawan untuk keluar. 
Kontribusi ketiga variabel terhadap turnover intention sebesar 62,3% sebagaimana 
ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square. 
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KESIMPULAN  
 Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Job Insecurity dan 
Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, artinya 
semakin tinggi rasa tidak aman terhadap pekerjaan dan beban kerja yang dirasakan, 
maka semakin besar keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Sebaliknya, 
Employee Engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi keterlibatan karyawan, maka 
semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Secara simultan, 
ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, dengan 
kontribusi sebesar 62,3%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar 
model penelitian ini. 
 
SARAN  
 Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain guna 
memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap faktor-faktor yang 
memengaruhi turnover intention 
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