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Abstract:The purpose of this study is to examine the influence of Job Insecurity, Self Efficacy, Workload and 

Work Family Conflict on Turnover Intention through Organizational Commitment as a mediating variable at 

PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Purposive sampling and Accidental sampling were used in sample 

collection and obtained 100 data. Data analysis used the SPSS 25 program which includes the classical 

assumption test, t-hypothesis test, linear regression analysis, and Sobel test. The company's annual report was 

used as the main data source of the study. The results showed that Job Insecurity, Self Efficacy, Workload and 

Work Family Conflict partially had a significant effect on Turnover Intention. Organizational Commitment 

can mediate the influence of Job Insecurity, Self Efficacy, Workload and Work Family Conflict on Turnover 

Intention. 

 

Keywords: job insecurity ,organizational commitment, self efficacy, turnover intention work family conflict 
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Abstrak: Tujuan penelitian ini untuk menelaah pengaruh Job Insecurity, Self Efficacy, Workload dan Work 

Family Conflict terhadap Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai 

variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Purposive sampling dan accidental 

sampling digunakan dalam penghimpunan sampel dan diperoleh 100 data. Analisis data 

menggunakan program SPSS 25 yang mencakup uji asumsi klasik, uji hipotesis t, analisis regresi 

linier, dan uji sobel. Laporan tahunan perusahaan digunakan sebgaisumber data utama penelitian 

Hasil penelitian menunjukkan Job Insecurity, Self Efficacy, Workload dan Work Family Conflict 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Organizational Commitment 

dapat memediasi pengaruh Job Insecurity, Self Efficacy, Workload dan Work Family Conflict 

Terhadap Turnover. Intention  

 

Kata kunci: job insecurity ,organizational commitment, self efficacy, turnover intention work family conflict 

workload 

 

 

1. Pendahuluan 

Komponen imanusia imemainkan iperan ipenting idalam imenjalankan ioperasi iuntuk 

imencapai itujuan iorganisasi, isumber idaya imanusia imemiliki iperan istrategis iyang 

isignifikan idalam iorganisasi. iOrganisasi iharus imengatur isumber idaya imanusianya 

iuntuk imencapai itujuannya idan imencegah iperpindahan ikaryawan idengan isecara iteratur 

imenerima, imenyeleksi, idan imempertahankan isumber idaya imanusia iyang ipotensial. 

Tingginya ikeinginan ikaryawan iuntuk ipindah ididuga ikarena iharapan imereka iterhadap 

ikeberlanjutan ipekerjaan imereka, iseperti ikondisi ipekerjaan iumum, ikesempatan ipromosi, 

idan iprospek ikarir ijangka ipanjang. 
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Turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja 

dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain 

menurut pilihannya sendiri (Mobley, 2017). Nilai perusahaan juga merupakan bentuk 

refleksi dari performa suatu perusahan, dimana nilai perusahaan yang berbanding lurus 

dengan performa perusahaan. Keinginan (intense) untuk keluar dari organisasi merupakan 

sebab dominan yang bersifat positif terhadap terjadinya turnover. Turnover akan berdampak 

negatif pada perusahaan dalam banyak hal, diantaranya menimbulkan biaya turnover yang 

tinggi seperti biaya untuk mengisi posisi kekosongan karyawan mulai dari proses rekrutmen 

sampai pelatihan agar mampu menghasilkan kinerja sesuai kebutuhan perusahaan. 

Fenomena mengenai turnover perusahaan yang ditandai dengan tingkat keluarnya 

karyawan yang cukup tinggi yaitu berjumlah 143 karyawan dari total 615 karyawan atau 

setara dengan 23,25%. Angka turnover yang cukup tinggi ini dapat menjadi perhatian 

manajemen, karena dapat mencerminkan kondisi internal perusahaan serta kepuasan 

karyawan terhadap lingkungan dan kebijakan kerja. 

Terdapat faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah job insecurity, self 

efficacy, workload dan work family conflict. (Sverke & Hellgren, 2019) menyatakan bahwa 

Job iinsecurityiadalah ipendapat ipribadi iseseorang itentang ikeadaan iatau iperistiwa iyang 

imengancam ipekerjaan imereka idi itempat ikerja. Hasil penelitian dari Abrar dkk. (2021) 

iJob iInsecurity iberpengaruh isignifikan iterhadap iTurnover iIntention. Di sisi lain hasil 

penelitian dari Refita Febriana (2023) menyatakan bahwa iJob iInsecurity itidak 

iberpengaruh signifikan iterhadap iTurnover iItention. Bandura (2017) menjelaskan bahwa 

Self Efficacyiadalah ipercaya ipada ikemampuan idiri isendiri iuntuk imerencanakan, 

imengatur, idan imelakukan itindakan iyang idiperlukan iuntuk imencapai itujuan itertentu. 

Hasil penelitian dari Hastuti dan Wijono (2023) menyatakan bahwa iSelf iEfficacy 

iberpengaruh isignifikan iterhadap iTurnover iIntention. Di sisi lain hasil penelitian dari 

Santia dan Adrian (2024) menunjukkan bahwa iSelf iEfficacy itidak iberpengaruh isignifikan 

iterhadap iTurnover iIntention. 

Workload iadalah isuatu iproses iuntuk imenentukan ijumlah ijam ikerja iSDM iyang 

idibutuhkan iuntuk imenyelesaikan itugas-tugas itertentu idalam ijangka iwaktu itertentu 

(Koesmowidjojo, 2017). Hasil penelitian dari Astutik dan Liana (2022) menyatakan bahwa 

Workload iberpengaruh isignifikan iterhadap iTurnover iIntention. Di sisi lain hasil penelitian 

dari Bogar dkk. (2021) menyatakan bahwa iWorkload itidak iberpengaruh isignifikan 

iterhadap iTurnover iIntention. Work iFamily iConflict adalah itekanan iyang idialami 

iindividu isebagai iakibat idari iketidakseimbangan iperan iyang iada idi ipekerjaan imereka 
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idan iperan iyang iada idi ikeluarga imereka, iyang ipada igilirannya imenyebabkan ikonflik 

imengenai ikomitmen imereka iterhadap itanggung ijawab ikerja idan ikeluarga (Ekowati & 

Arianto, 2018). Hasil penelitian dari Ananda dkk. (2023) menyatakan bahwa iWork iFamily 

iConflict i iberpengaruh isignifikan iterhadap iTurnover iIntention. Di sisi lain hasil penelitian 

dari Hermawati idkk. i(2022) iWork iFamily iConflictitidak iberpengaruh isignifikan 

iterhadap Turnover iIntention. 

Penelitian ini melibatkan Organizational Commitment sebagai variabel mediasi, yang 

berperan sebagai penghubung antara variabel job insecurity, self efficacy, workload dan work 

family conflict terhadap turnover intention, serta menjelaskan perubahan nilai dari variabel 

turnover intention akibat perubahan variabel job insecurity, self efficacy, workload dan work 

family conflict. iMenurut iKaswan (2017) ikeinginan ikaryawan iuntuk itetap ibersama 

iperusahaan idi imasa idepan idiukur idengan ikomitmen iorganisasi. 

Menelaah pengaruh secara parsial job insecurity terhadap turnover intention, pengaruh 

self efficacy terhadap turnover intention, pengaruh workload terhadap turnover intention, work 

family conflict terhadap turnover intention, Organizational Commitment mampu memediasi 

pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, Organizational Commitment mampu 

memediasi self efficacy terhadap turnover intention, Organizational Commitment mampu 

memediasi workload terhadap turnover intention dan Organizational Commitment mampu 

memediasi work family conflict terhadap turnover intention merupakan tujuan dari dilakukannya 

penelitian ini. Penelitian iini idapat idigolongkan ike idalam ikategori ianalisis ideskriptif 

kuantitatif iyang imemanfaatkan iberbagai imetode idalam imengumpulkan idata, iseperti 

observasi, ikuesioner imelalui igoogle iform, idan ianalisis iliteratur iterkait. 

Ketidakpastian pekerjaan yang dirasakan karyawan dapat menimbulkan rasa cemas 

dan ketidaknyamanan dalam menjalankan tugas sehari-hari, sehingga mereka cenderung 

mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan lain yang dirasa lebih stabil dan memberikan 

jaminan atas masa depan karir mereka. Pernyataan tersebut serupa dengan penelitian 

(Wulanfitri et al., 2020) (Abrar et al., 2021) bahwa variabel Job Insecurity secara signifkan 

mempengaruhi Turnover Intention. 

H1 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention 

Karyawan dengan tingkat self efficacy yang rendah sering merasa kurang mampu 

dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi tantangan pekerjaannya (Hutabarat and 

Yuniawan, 2022). Pernyataan tersebut serupa dengan penelitian (Cahyadi, 2022) dan 

(Hutabarat and Yuniawan, 2022) bahwa Self Efficacy secara signifikan mempengaruhi 

Turnover Intention. 
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H2 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention 

Beban kerja yang tinggi dapat memicu tekanan fisik dan emosional pada karyawan, 

terutama jika pekerjaan tersebut melebihi kapasitas mereka (Salsabila et al., 2024). Kondisi 

ini sering menyebabkan kelelahan, menurunkan tingkat kepuasan kerja, dan memengaruhi 

keseimbangan kehidupan pribadi. Pernyataan tersebut serupa dengan penelitian (Rarawati, 

2024) dan (Regito, 2024) bahwa variabel Workload memengaruhi Turnover Intention secara 

signifikan. 

H3 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Workload terhadap Turnover Intention 

Konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan keluarga dapat menyebabkan tekanan 

emosional yang cukup besar bagi karyawan (Erdiana and Eviana, 2012). Akibatnya, mereka 

cenderung mencari pekerjaan yang lebih fleksibel atau mendukung kehidupan keluarga 

mereka. Pernyataan tersebut serupa dengan penelitian (Finthariasari et al., 2020) dan 

(Widyastiwi Retna, 2019) bahwa variabel Work Family Conflict memengaruhi Turnover 

Intention secara signifikan. 

H4 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention 

Ketidakpastian pekerjaan dapat menurunkan komitmen karyawan terhadap organisasi 

karena mereka merasa tidak dihargai atau tidak memiliki masa depan yang jelas di perusahaan  

Komitmen yang rendah ini mengurangi keterikatan emosional mereka terhadap tempat kerja. 

Akhirnya, hal ini meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi demi 

mencari stabilitas di tempat lain. Pernyataan tersebut serupa dengan penelitian (Afifah and 

Setiani, 2023) dan (Hutabarat and Yuniawan, 2022) bahwa Organizational Commitment dapat 

memediasi pengaruh signifikan variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention. 

H5 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention 

melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

Karyawan dengan self efficacy yang tinggi cenderung lebih percaya diri dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan, sehingga merasa lebih terikat pada organisasi. Sebaliknya, 

jika self efficacy rendah, karyawan akan merasa kurang mampu berkontribusi, yang akhirnya 

menurunkan komitmen mereka terhadap organisasi. Rendahnya komitmen ini menjadi faktor 

utama yang mendorong turnover intention. Penjelasan tersebut serupa dengan penelitian 

(Mondo et al., 2022) dan (Prasetyo et al., 2024) bahwa Organizational Commitment dapat 

memediasi pengaruh signifikan variabel Self Efficacy terhadap Turnover Intention. 

H6 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention 

melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

Beban kerja yang berlebihan dapat mengurangi rasa keterlibatan dan komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa terlalu terbebani tanpa dukungan 

yang memadai, mereka cenderung kehilangan rasa memiliki terhadap perusahaan. Penurunan 

komitmen ini pada akhirnya meningkatkan niat untuk keluar dari organisasi. Penjelasan 

tersebut serupa dengan penelitian (Astutik and Liana, 2022) dan (Risambessy, 2021) bahwa 

Organizational Commitment dapat memediasi pengaruh signifikan variabel Workload 

terhadap Turnover Intention. 
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H7 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Workload terhadap Turnover Intention melalui 

Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

Konflik antara pekerjaan dan keluarga dapat membuat karyawan merasa gagal 

memenuhi ekspektasi kedua pihak, yang secara langsung memengaruhi komitmen mereka 

terhadap organisasi. Ketika komitmen menurun, karyawan merasa kurang terikat secara 

emosional pada perusahaan. Hal ini mendorong mereka untuk mencari pekerjaan yang lebih 

mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga. Penjelasan tersebut serupa dengan 

penelitian (Sabella and Fazlurrahman, 2023) dan (Ananda et al., 2023) bahwa Organizational 

Commitment dapat memediasi pengaruh signifikan variabel Work Family Conflict terhadap 

Turnover Intention. 

H8 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

Komitmen organisasi yang tinggi membuat karyawan merasa terikat secara 

emosional dan loyal terhadap perusahaan. Mereka merasa lebih dihargai dan memiliki 

keterlibatan yang kuat dalam pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, jika komitmen 

rendah, karyawan lebih mudah terdorong untuk meninggalkan pekerjaannya demi mencari 

lingkungan yang lebih sesuai dengan harapan mereka. Pernyataan tersebut serupa dengan 

penelitian (Widyastiwi Retna, 2019) dan (Regito, 2024) bahwa Turnover Intention 

dipengaruhi secara signifikan oleh Organizational Commitment. 

H9 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Organizational Commitment terhadap 
Turnover Intention 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

2. Materi dan Metode 

Penelitian iini idapat idigolongkan ike idalam ikategori ianalisis ideskriptif 

ikuantitatif iyang imemanfaatkan iberbagai imetode idalam imengumpulkan idata, iseperti 

iobservasi, ikuesioner imelalui igoogle iform, idan ianalisis iliteratur iterkait. iSerta 
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ibertujuan imemberikan igambaran idampak iyang iditimbulkan idari iJob iInsecurity, iSelf 

iEfficacy, iWorkload idan iWork iFamily iConflict iterhadap iTurnover iIntention imelalui 

iOrganizational iCommitment ipada ikaryawan iPT. iDelta iDunia iTekstil iIV iPekalongan. 

iSampel ipenelitian idiambil idengan imetode ipurposive isampling idan iaccidental 

isampling, imenyebarkan ikuesioner ionline iberbasis igoogle iform iyang imemanfaatkan 

iskala ilikert i5 ipoin iuntuk i100 iorang iresponden. iHasil ijawaban iresponden idianalisis 

imenggunakan iperangkat istatistik iIBM iSPSS iStatistics i25. iPendekatan ianalisis iyang 

idipakai imeliputi iuji ivaliditas, iuji ireliabilitas, iuji iasumsi iklasik, ianalisis iregresi ilinear 

iberganda, ikoefisien ideterminasi i(R2), iuji it iuntuk isignifikansi, ianalisis ijalur i(path 

ianalysis), idan iuji isobel. 

 

3. Hasil dan 

Pembahasan Uji 

Normalitas 

Digunakan untuk menganalisa kenormalan persebaran data model regresi dari sebuah 

variabel dependen dan independen, (Ghozali, 2018). Hasilnya berupa grafik P-plot dan one- 

sample kolmogorov Smirnov. Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel independent, variabel dependent atau keduanya mempunyai distribusi 

normal ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi normal atau mendekati 

normal. Pada penelitian ini untuk menguji normalitas data dilakukan dengan cara melihat 

normal probability plot dan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Sekunder diolah, 2025 

Gambar 2a. Grafik P-Plot Persamaan 1 Gambar 2b. Grafik P-Plot Persamaan 2 

 

Berdasarkan gambar 2a dan 2b di atas, hasil uji normal probability plot dalam model penelitian 

menunjukkan bahwa data berdistribusi normal ditandai dengan tititk-titik yang mengikuti 

garis diagonalnya. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 
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 Persamaan 1 Persamaan 2 

N 100 100 

t-stat 0,056 0,046 

Asym. Sig. (2-tailded) 0,200 0,200 

Sumber: Data Sekunder diolah, 2025 

Tabel 3 menunjukkan, hasil uji Kolmogorov-Smirnov data terdistribusi normal dalam 

model penelitian 1 dan 2 dengan nilai sig. 0,200 > 0,05 dan 0,200 > 0,05. 

 

Uji Multikolinearitas 

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa semua variable bebas memberikan nilai 

Tolerance > 0,1 dan VIF < 10 sehingga dapat disimpulan dalam model penelitian tidak terjadi 

penyimpangan asumsi klasik Multikolinieritas (Tabel 4). 

 

Tabel 4. Uji Multikolinearitas 

Variabel Bebas 
Persamaan 1 Persamaan 2 

Tol VIF Tol VIF 

Job Insecurity 0,851 1,175 0,697 1,434 

Self Efficacy 0,652 1,535 0,592 1,688 

Workload 0,939 1,065 0,862 1,160 

Work Family Conflict 0,730 1,370 0,690 1,449 

Organizational Commitment   0,503 1,988 

Sumber: Data Sekunder diolah, 2025 

 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Ketidaksamaan variance residual antara suatu pengkajian dengan pengkajian yang 

lainnya dalam model regresi dapat dideteksi menggunakan pengujian ini (Ghozali, 2018). 

Berikut hasil uji menggunakan uji glejser sebagai berikut: 

 

Tabel 5. Hasil Uji Glejser 

Variabel Bebas 
Persamaan 1 Persamaan 2 

t Sig. t Sig. 

Job Insecurity -1,573 0,119 -0,922 0,922 
Self Efficacy -0,335 0,738  0,490 0,625 
Workload  0,829 0,409  0,813 0,418 
Work Family Conflict -0,486 0,628 -0,703 0,484 
Organizational 
Commitment 

  -1,260 0,211 

Sumber: Data Sekunder diolah, 2025 

 

Pada tabel 5 dapat dilihat bahwa bahwa pada model Persamaan 1 dan 2 semua variable 

bebas memberikan nilai Sig. > 0,05 sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi 

Heteroskedastisitas. 
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Uji Autokorelasi 

Uji Durbin-Watson (D-W) merupakan bagian dari uji autokorelasi dengan pedoman 

dU ≤ DW ≤ 4-dU, maka dapat dipastikan tidak terindikasi autokorelasi. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Autokorelasi 

 Persamaan 1 Persamaan 2 

Nilai Durbin-Watson 1,873 2,205 
Sumber: Data Sekunder diolah, 2025 

 

Pada tabel D-W dengan signifikansi 0,05, (n) = 100, dan (k) = 4 diketahui dL 1.592 dan 

nilai dU 1.758. Maka nilai D-W pada persamaan 1 berada pada rentang dU 1,758 < 1,873 < 4 - 

1,758 (2,242) sehingga disimpulkan tidak terjadi autokorelasi. Pada tabel D-W dengan 

signifikansi 0,05, (n) = 100, dan (k) = 5 diketahui dL 1,571 dan nilai dU 1,780. Maka nilai D- W 

persamaan 2 berada pada rentang dU 1,780 < 2,205 < 4 - 1,780 (2,219), dengan begitu dapat 

disimpulkan tidak ada autokorelasi pada persamaan 2. 

 

Analisis Regresi Linier 

Untuk menguji hipotesis variabel leverage, profitability, liquidity, dan dividend policy 

terhadap company value dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi. 

Tabel 7. Rangkuman Analisis Regresi Linier 

Variabel Bebas 
Persamaan 1  Persamaan 2  

Koefisien t Sig. Koefisien t Sig. 

Job Insecurity 0,322 4,576 0,000 0,169 2,822 0,006 

Self Efficacy 0,232 3,078 0,003 0,174 2,863 0,005 

Workload 0,280 2,909 0,005 0,226 2,927 0,004 

Work Family 

Conflict 

0,217 2,346 0,021 0,192 2,627 0,010 

Organizational 

Commitment 

  0,453 5,741 0,000 

Variabel 

Dependent F.Sig 

R2ajd 

n 

: Organizational 

Commitment 

: 0,000 

: 0,476 

: 100 

 : Turnover Intention 

: 0,000 

: 0,708 

: 100 

 

 

Persamaan regresi I 

Z = -2,113 + 0,322X1 + 0,232X2 + 0,280X3 + 0,217X4 + 0,723 

Persamaan regresi II 

Y = -3,476 + 0,169 X1 + 0,174 X2 + 0,226 X3 + 0,292 X4 + 0,453 Z + 0,540 

 

Berdasarkan tabel 7, hasil dari uji t mengindiskasikan Turnover Intention dipengaruhi 

oleh Job Insecurity dengan nilai thitung sebesar 2,822 > ttabel 1,984 dan sig 0,006 < 0,05. 

Hasil dari uji t mengindikasikan Turnover Intention dipengaruhi oleh Self Efficacy dengan 

thitung 2,863 < ttabel 1,984 dan sig 0,005 < 0,05. Hasil dari uji t mengindikasikan Turnover 

Intention dipengaruhi oleh Workload dengan thitung 2,927 > ttabel 1,984 dan sig 0,004 < 

0,05. Hasil dari uji t mengindikasikan Turnover Intention dipengaruhi oleh Work Family 
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Conflict dengan thitung 2,627 > ttabel 1,984 dan sig 0,010 < 0,05. Hasil dari uji t 

mengindikasikan bahwa Turnover Intention dipengaruhi oleh Organizational Commitment 

dengan thitung 5,741 > ttabel sebesar 1,984 dan sig 0,000 < 0,05. Dengan uraian hasil uji t di 

atas, dapat ditetapkan bahwa hipotesis satu, dua, tiga, empat dan sembilan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention. Nilai Adjusted R2 dari tabel di atas adalah sebesar 

0,708 maknanya sebesar 70,8% variasi Turnover Intention dapat dijabarkan oleh variasi dari 

keempat variabel bebas, sisanya 29,2% dipengaruhi oleh elemen lain di luar model persamaan 

tersebut. 

Uji Sobel 

Peranan Organizational Commitment sebagai mediator dalam pengaruh variabel Job 

Insecurity, Self Efficacy, Workload dan Work Family Conflict (variabel independen) terhadap 

Turnover Intention (variabel dependen) dapat diketahui dengan uji sobel. 

a. Organizational Commitment memediasi pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention (H5) : 
a = 0,322 Sa = 0,070 

b = 0,453 Sb = 0,079 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab  = 
)079,0)(070,0()079,0)(322,0()070,0)(453,0( 222222 ++
 

Sab  = 0000305809,0440006470918,00010055241,0 ++  

Sab  =  0,04102678203320362780216 

thitung =   
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

thitung  =  

thitung  =   3,555 

 

Dari pengujian di atas thitung 3,555 > ttabel 1,984. Hal ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Commitment mampu menjadi mediator dalam pengaruh antara Job Insecurity 

terhadap Turnover Intention. Hipotesis lima dengan perumusan terdapat yang signifikan antara 

Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai 

variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan diterima. 

 

b. Organizational Commitment memediasi pengaruh Self Efficacy terhadap Turnover Intention 

(H6) : 

a = 0,232 Sa = 0,075 

b = 0,453 Sb = 0,079 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

8021620332036270,04102678

)453,0)(322,0(
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Sab  = 
)079,0)(075,0()079,0)(232,0()075,0)(453,0( 222222 ++

 

Sab  =
250000351056,0840003359155,0250011543006,0 ++

 

Sab  =  0,03905536882427305921907 

thitung =   
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

thitung  =  

thitung  =   2,690 

 

Dari pengujan di atas thitung 2,690 > ttabel 1,984. Hal ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Commitment mampu menjadi mediator dalam pengaruh antara Self Efficacy 

terhadap Turnover Intention. Hipotesis enam dengan perumusan terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment sebagai variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan diterima. 

 

c. Organizational Commitment memediasi pengaruh Self Efficacy terhadap Turnover Intention 

(H6) : 

a = 0,232 Sa = 0,075 

b = 0,453 Sb = 0,079 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab  = 
)079,0)(075,0()079,0)(232,0()075,0)(453,0( 222222 ++

 

Sab  =
250000351056,0840003359155,0250011543006,0 ++

 

Sab  =  0,03905536882427305921907 

thitung =   
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

thitung  =  

thitung  =   2,690 

 

Dari pengujan di atas thitung 2,690 > ttabel 1,984. Hal ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Commitment mampu menjadi mediator dalam pengaruh antara Self Efficacy 

terhadap Turnover Intention. Hipotesis enam dengan perumusan terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment sebagai variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan diterima. 

 

 

2190788242730590,03905536

)453,0)(232,0(

2190788242730590,03905536

)453,0)(232,0(
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d. Organizational Commitment memediasi pengaruh Workload terhadap Turnover Intention 

(H7) : 

a = 0,280 Sa = 0,096 

b = 0,453 Sb = 0,079 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab  = 
)079,0)(096,0()079,0)(280,0()096,0)(453,0( 222222 ++
 

Sab  =
560000575170,00004892944,0440018912061,0 ++

 

Sab  =  0,0493762858060425602118 

thitung =   
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

thitung  =  

thitung  =   2,568 

 

 

Dari pengujian di atas thitung 2,568 > ttabel 1,984. Hal ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Commitment menjadi mediator dalam pengaruh antara Workload terhadap 

Turnover Intention. Hipotesis enam dengan perumusan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

Workload terhadap Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel 

mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan diterima. 

 

 

e. Organizational Commitment memediasi pengaruh Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention (H6) : 

a = 0,217 Sa = 0,092 

b = 0,453 Sb = 0,079 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab  = 
)079,0)(092,0()079,0)(217,0()092,0)(453,0( 222222 ++
 

Sab  =
240000528238,0490002938824,0760017368889,0 ++

 

Sab  =  0,04564641596007292224657 

thitung =   
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

thitung  =  

thitung  =   2,153 

Dari pengujan di atas thitung 2,153 > ttabel 1,984. Hal ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Commitment mampu menjadi mediator dalam pengaruh antara Work Family 

211858060425600,04937628

)453,0)(280,0(

2465759600729220,04564641

)453,0)(217,0(
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Conflict terhadap Turnover Intention. Hipotesis enam dengan perumusan terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Work Family Conflict terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment sebagai variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan diterima. 

 

Pembahasan 

Job iinsecurityiadalah ipendapat ipribadi iseseorang itentang ikeadaan iatau iperistiwa 

iyang imengancam ipekerjaan imereka idi itempat ikerja (Sverke & Hellgren, 2019). Hal ini 

menunjukkan semakin tinggi rasa tidak aman yang dirasakan dalam pekerjaan, maka semakin 

besar pula niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini sejalan dan mendukung 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Wulanfitri et al., 2020), (Abrar et al., 2021), 

(Afifah and Setiani, 2023). 

Self Efficacyiadalah ipercaya ipada ikemampuan idiri isendiri iuntuk imerencanakan, 

imengatur, idan imelakukan itindakan iyang idiperlukan iuntuk imencapai itujuan itertentu 

(Bandura, 2017). Hal ini menunjukkan semakin rendah keyakinan diri karyawan terhadap 

kemampuannya, maka semakin besar pula kemungkinan mereka memiliki niat untuk 

meninggalkan pekerjaan. Penelitian ini sejalan dan mendukung dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Cahyadi, 2022), (Hutabarat and Yuniawan, 2022), (Prasetyo et al., 2024). 

Workload iadalah isuatu iproses iuntuk imenentukan ijumlah ijam ikerja iSDM iyang 

idibutuhkan iuntuk imenyelesaikan itugas-tugas itertentu idalam ijangka iwaktu itertentu 

(Koesmowidjojo, 2017). Hal ini menunjukkan semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh 

karyawan, maka semakin besar pula kemungkinan mereka memiliki niat untuk meninggalkan 

pekerjaan. Penelitian ini sejalan dan mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Rarawati, 2024), (Regito, 2024), (Risambessy, 2021). 

Work iFamily iConflict adalah itekanan iyang idialami iindividu isebagai iakibat idari 

iketidakseimbangan iperan iyang iada idi ipekerjaan imereka idan iperan iyang iada idi ikeluarga 

imereka, iyang ipada igilirannya imenyebabkan ikonflik imengenai ikomitmen imereka iterhadap 

itanggung ijawab ikerja idan ikeluarga (Ekowati & Arianto, 2018). Penelitian ini sejalan dan 

mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Finthariasari et al., 2020), 

(Widyastiwi Retna, 2019), (Gatiningtyas and Primadineska, 2022). 

Pengaruh dari variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment adalah signifikan, sehingga semakin meningkat Job Insecurity maka akan 

meningkatkan Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi rasa 

tidak aman yang dirasakan karyawan, semakin rendah komitmen mereka terhadap perusahaan, 

yang pada gilirannya meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini 

sejalan dan mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Wulanfitri et al., 

2020), (Abrar et al., 2021), (Afifah and Setiani, 2023). 
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Pengaruh dari variabel Self Efficacy terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment adalah signifikan, sehingga semakin meningkat Self Efficacy maka akan 

meningkatkan Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi 

pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Hal ini menunjukkan bahwa ketidakpercayaan 

terhadap kemampuan diri sendiri, bersama dengan rendahnya komitmen organisasi, 

memperbesar kemungkinan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Penelitian ini 

sejalan dan mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Cahyadi, 2022), 

(Hutabarat and Yuniawan, 2022), (Prasetyo et al., 2024). 

Pengaruh dari variabel Workload terhadap Turnover Intention melalui Organizational 

Commitment adalah signifikan, sehingga semakin meningkat Workload maka akan 

meningkatkan Turnover Intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel 

mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat komitmen mereka 

terhadap perusahaan, yang pada akhirnya meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan 

pekerjaan. Penelitian ini sejalan dan mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Rarawati, 2024), (Regito, 2024), (Risambessy, 2021). 

Pengaruh dari variabel Work Family Conflict terhadap Turnover Intention melalui 

Organizational Commitment adalah signifikan, sehingga semakin meningkat Work Family 

Conflict maka akan meningkatkan Turnover Intention melalui Organizational Commitment 

sebagai variabel mediasi pada PT. Delta Dunia Tekstil IV Pekalongan. Hal ini menunjukkan 

konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan berkontribusi 

terhadap menurunnya komitmen mereka terhadap perusahaan, yang pada gilirannya 

meningkatkan niat mereka untuk berpindah tempat kerja. Penelitian ini sejalan dan mendukung 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Finthariasari et al., 2020), (Widyastiwi Retna, 

2019), (Gatiningtyas and Primadineska, 2022). 

Organizational Comitment adalah ukuran kesediaan karyawan untuk bertahan dengan 

sebuah perusahaan diwaktu yang akan datang (Kaswan, 2017). Hal ini mengindikasikan bahwa 

semakin rendah komitmen karyawan terhadap perusahaan, semakin besar pula niat mereka 

untuk meninggalkan pekerjaan. Penelitian ini sejalan dan mendukung dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Abrar et al., 2021), (Hutabarat and Yuniawan, 2022), (Regito, 

2024). 

 

4.  Simpulan 

Berlandaskan hasil penelitian maka dapat dipastikan bahwa Job Insecurity, Self Efficacy, 

Workload, Work Family Conflict dan Organizational Commitment secara parsial berpengaruh 

terhadap Turnover Intention. Organizational Commitment mampu memediasi Job Insecurity, 

Self Efficacy, Workload dan Work Family Conflict terhadap Turnover Intention. Selain itu, 
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peneliti selanjutnya dapat menggunakan variabel yang berbeda yang berdampak pada 

Turnover Intention seperti Workplace Bullying, Toxic Leadership, Psycological Contract, 

Workplace Ostracism dan Meaningful Work 
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