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ABSTRAK 

 

PENGARUH KONFLIK PERAN, KUALITAS KEHIDUPAN KERJA, JOB 

INSECURITY TERHADAP TURNOVER INTENTION  

PT.GLORY PROPERTINDO 

KOTA BATAM 

Rintowanto Sianturi. 13612306. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang. 

sian2rinto@gmail.com 

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh dari konflik peran , 

kualitas kehidupan  dan job insecurity terhadap turnover intention. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 40 responden. Metode analisis data 

yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif deskriptif dan 

analisis regresi linier berganda. Metodenya yaitu deskriptif analisis. Dalam 

penelitian ini data dan informasi dikumpulkan dari responden dengan 

menggunakan kuesioner atau  angket.  

Bersasarkan hasil analisis variable konflik peran mempunyai nilai 

signifikansi 0.003, nilai ini lebih kecil dari 0.05 dengan membandingkan nilai t-

hitung dan t tabel yaitu 3.168 > 2.02619, maka disumpulkan bahwa konflik peran 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, Variabel kualitas kehidupan  

mempunyai nilai signifikansi 0.002, nilai ini lebih kecil dari 0.05 dengan 

membandingkan nilai t-hitung dan t tabel yaitu -3.359 < 2.02619, maka 

disumpulkan bahwa kualitas kehidupan  berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention dan variabel job insecurity mempunyai nilai signifikansi 0.003, nilai ini 

lebih kecil dari 0.05 dengan membandingkan nilai t-hitung dan t tabel yaitu 3.159 

> 2.02619, maka disumpulkan bahwa job insecurity peran berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Besarnya nilai R Square
 
diperoleh sebesar 0.440 atau 

sekitar 44.0% dan sisanya 56% adalah dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini.  

Saran manajemen harus mampu mengatur peran karyawan dengan jelas 

sesuai deskripsi kerjanya sehingga karyawan tidak merasakan adanya beban kerja 

yang berat karena harus melakukan berbagai pekerjaan, manajemen harus 

memperhatikan kondisi lingkungan kerja, perusahaan perlu memperhatikan 

kenyamanan karyawan dalam bekerja dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja 

dan mendorong motivasi karyawan dan yang tidak kalah penting yaitu 

memperbaiki pendapatan pegawai yang disesuaikan dengan aturan yang berlaku 

dan sistem main dari perusahaan, terakhir mempebaiki sistem perekrutan pegawai. 

 

Kata Kunci : konflik peran , kualitas kehidupan, job insecurity, dan turnover  

                     intention 

 

 

Dosen Pembimbing 1 :    Imran Ilyas,  MM  
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT ROLE OF CONFLICT, QUALITY OF WORK LIFE, JOB 

INSECURITY ON TURNOVER INTENTION PT. GLORY PROPERTINDO 

AT BATAM CITY 

Rintowanto Sianturi. 13612306. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang. 

sian2rinto@gmail.com 

The purpose of this research was to determine the effect role of conflict, 

quality of life and job insecurity on turnover intention. The sample used in this 

research amounted to 40 respondents. The data analysis method used is multiple 

linear regression analysis. 

The research method used is descriptive quantitative and multiple linear 

regression analysis. The method is descriptive analysis. In this research data and 

information were collected from respondents using a questionnaire. 

Based on the analysis role of conflict variables having a significance value 

of 0.003, this value is smaller than 0.05 by comparing the value of the t-count and 

t table of 3.168> 2.02619, it is concluded that the role of conflict has a significant 

effect on turnover intention, the quality of work life variable has a significance 

value of 0.002, This value is smaller than 0.05 by comparing the value of t-count 

and t table that is -3.359 <2.02619, it is concluded that the quality of work life 

has a negative effect on turnover intention and the job insecurity variable has a 

significance value of 0.003, this value is smaller than 0.05 by comparing the value 

of t -calculate and t table is 3.159> 2.02619, it is concluded that job insecurity 

has a significant effect on turnover intention. The amount of R Square obtained by 

0.440 or around 44.0% and the remaining 56% is influenced by other factors not 

examined in this research. 

Management's advice must be able to regulate the role of employees 

clearly according to their job descriptions so that employees do not feel the heavy 

workload because they have to do various jobs, management must pay attention to 

the conditions of the work environment, companies need to pay attention to the 

comfort of employees in working in an effort to increase job satisfaction and 

encourage employee motivation and no less important is to improve employee 

income in accordance with applicable regulations and the system of playing of the 

company, lastly improving the employee recruitment system. 

 

Key Word : Role of Conflict , Quality of Work Life, Job Insecurity, and Turnover  

                   Intention 

 

 

Supervisor 1 :    Imran Ilyas,  MM  

Supervisor 2 :    Dwi Septi Haryani, M.M  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia merupakan aset dari sebuah organisasi baik 

organisasi profit maupun non profit. Sebuah tujuan dapat dicapai oleh perusahaan 

maupun organisasi disebabkan oleh adanya peran dari sumber daya manusia 

(SDM) yang memiliki kompentensi. Sumber daya manusia yang berkualitas dapat 

menciptakan kepemimpinan yang efektif dan membantu kinerja perusahaan agar 

menjadi lebih baik. Suatu perusahaan dapat mencapai tujuannya bukan saja hanya 

bergantung dengan peralatan yang modern, sarana prasarana yang lengkap, akan 

tetapi lebih sangat bergantung pada SDM yang melakukan setiap pekerjaan 

tersebut. Bahkan dalam mengoperasionalkan setiap peralatan yang modern, sarana 

prasana yang lengkap dibutuhkan Sumber daya manusia. 

Banyak perusahaan yang menuntut karyawannya untuk bekerja dengan 

maksimal tetapi sering kali perusahaan mengabaikan keseimbangan kehidupan 

kerja seorang karyawan. Saat karyawan menganggap dirinya tidak bisa menjaga 

keharmonisan antara tuntutan pekerjaan dan masalah pribadi (contoh masalah 

pribadi yaitu karyawan tidak dapat membagi waktu untuk bekerja dan waktu 

untuk keluarga). Maka karyawan itu akan berhenti bekerja dan lebih memilih 

mencari pekerjaan lain yang lebih memandang pentingnya sebuah keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.  



2 
 

 
 

Dalam menghadapi persaingan saat ini, harus mempunyai sumber daya 

yang berkualitas dan mampu dilibatkan dalam pencapaian kualitas kehidupan 

kerja akan menciptakan lingkungan kerjayang kondusif yang mendorong 

karyawan memberikan potensi yang mereka miliki untuk mendapatkan 

peningkatan dan kepuasan kerja serta meningkatkan produktivitas, profitabilitas 

agar organisasi menjadi efisiensi dan efektivitas. Konflik juga bisa terjadi ketika 

harapan peran yang menyebabkan seorang anggota organisasi kesulitan untuk 

membagi waktunya serta kesulitan untuk melakukan salah satu peran yang 

disebabkan adanya peran yang lain. 

Dibutuhkan kualitas kehidupan kerja yang akan menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif yang mendorong karyawan memberikan potensi yang mereka 

miliki untuk mendapatkan peningkatan dan kepuasan kerja serta meningkatkan 

produktivitas,profitabilitas agar organisasi menjadi efisiensi dan efektivitas. 

Kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi karyawan terhadap kesejahteraan 

fisik dan mental ditempat kerja. Kualitas kehidupan kerja akan dinilai oleh 

karyawan secara berbeda yang dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk 

turnover intention. Kualitas kehidupan kerja adalah penilaian kerja karyawan 

terhadap lingkungan kerja keseluruhan dalam memenuhi kebutuhan personal 

karyawannya yang meliputi kesempatan berpartisipasi dan berkembang, 

keamanan dan kenyamanan dalam bekerja, kompensasi yag layak, serta perlakuan 

pada karyawan secara manusiawi. 

 Job insecurity merupakan suatu persepsi ketidak berdayaan yang dirasakan 

karyawan untuk menaga kontinuitas atau keberlangsungan situasi pekerjaan. 



3 
 

 
 

Setiap karyawan tentunya mendambakan kenyaman dan keamanan dalam bekerja. 

Keamanan dalam konteks ini bukan berarti hanya aman dari kecelakaan kerja, 

tetapi rasa aman dari ancaman kehilangan pekerjaan. Job insecurity merupakan 

pemahaman dan interprestasi dari masing-masing individu terhadap lingkungan 

kerja mereka, dimana pemahaman dan interprestasi  tersebut menjelaskan sikap 

dan perilaku karyawan sendiri yang akan mempengaruhi efektifitas suatu 

perusahaan  maupun organisasi. 

Tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi 

banyak perusahaan. Bahkan beberapa manajer Human Resource Department 

(HRD) mengalami frustasi ketika mengetahui bahwa proses rekrutmen yang telah 

berhasil menjaring karyawan baru yang dapat dipercaya dan berkualitas pada 

akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena karyawan yang baru direkrut tersebut 

memilih pekerjaan di perusahaan lain. turnover intention tersebut har diupayakan 

oleh perusahaan agar tidak terlalu tinggi, agar perusahaan juga mendapatkan 

kesempatan untuk memperoleh manfaat dari karyawan baru. Karena semakin 

tinggi turnover di suatu perusahaan, maka akan semakin banyak pula biaya yang 

dikeluarkan, baik biaya pelatihan yang telah diinvestasikan kepada karyawan, 

maupun biaya rekrutmen. 

Indikasi turnover intention di atas bisa ditemukan dibanyak perusahaan, 

salah satunya PT. Glory Propertindo. PT.Glory Propertindo adalah salah satu 

perusahaan property yang berdiri di kota Batam. Dimana bergerak dalam bidang 

bisnis jasa, artinya berhubungan dengan banyak pihak yang memiliki tempramen 

yang berbeda, karakter yang berbeda, dan kepribadian yang berbeda pula. Baik 
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karyawan dengan karyawan, karyawan dengan pimpinan, pimpinan dengan 

karyawan, dan karyawan dengan konsumen atau sebaliknya. 

Dengan tingkat hubungan human yang tergolong tinggi karena bergerak 

dalam bidang jasa, beberapa karyawan cendrung mengalami ketakutan. Salah satu 

contoh konsumen yang datang marah-marah dan memukul meja atau pintu untuk 

memberikan complain atau rasa ketidakpuasan atas kebijakan perusahaan 

terhadap konsumen membuat karyawan menjadi gugup dan terkadang 

memberikan jawaban-jawaban yang kurang baik atau salah. Hal ini membuat rasa 

ketidaknyamanan pada karyawan hingga akhirnya memiliki keinginan untuk 

keluar. 

Beban kerja yang berlebihan yang dimiliki oleh setiap karyawan. Dimana 

satu orang karyawan yang memiliki satu devisi dituntut untuk mampu menangani 

tugas devisi lain. Hal ini terjadi karena ekonomi global yang menurun khusunya 

di batam membuat banyak perusahaan merampingkan struktur organisasi untuk 

mengurangi pengeluaran cost atau biaya dan ini dialami oleh PT.Glory 

Propertindo. Selain pemberian beban kerja yang berlebihan, karyawan juga 

memiliki peran yang lain yaitu keluarga. 

Pemberian kerja yang berlebihan atau memiliki peran yang lain membuat 

karyawan kurang maksimal untuk melakukan pekerjaan. Satu sisi mereka harus 

menyelesaikan pekerjaan yang satu, tapi pekerjaan lain sudah menunggu. Selain 

itu, adanya konflik keluarga yang membuat etos kerja karyawan menurun. Dengan 

adanya beban kerja atau peran yang berbeda yang dimiliki oleh karyawan 

membuat karyawan memiliki rasa malas untuk bekerja hingga akhirnya memiliki 
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keinginan untuk keluar dari PT. Glory Propertindo. Dengan kata lain, bila ada 

perusahaan yang memberikan pekerjaan yang lebih baik dan mampu meluangkan 

waktu mereka dengan keluarga hampir bisa dipastikan mereka akan memilih 

perusahaan tersebut. 

Selain itu, dalam perusahaan juga ditemukan adanya lingkungan kerja 

yang tidak baik yaitu hubungan antar karyawan. Hubungan karyawan yang tidak 

baik menimbulkan konflik dan membuat karyawan tidak bergairah untuk bekerja 

di PT. Glory Propertindo. 

Penulis melakukan pengamatan awal melalui wawancara yang berkaitan 

dengan data jumlah karyawan yang masuk dan telah berhenti bekerja sejak tahun 

2015 hingga 2018 sebagaimana ditampilkan pada Tabel 1.1 

Tabel 1.1 

Data Turnover Karyawan  PT. Glory Popetindo  

                                  Periode Tahun 2015-2018 

Tahun Karyawan 

Awal 
Karyawan 

Keluar 

Karyawan 

Masuk 

% 

2015 36 4 5 11.1 

2016 37 5 3 13.5 

2017 35 4 4 11.4 

2018 35 3 8 8.6 

Rata-rata  4 5 11.15 

     Sumber Data: PT. Glory Popetindo (2018) 

Dari tabel 1.1 diatas dapat dilihat latar belakang penelitian ini yaitu tingkat 

turnover pegawai yang cukup tinggi selama empat tahun terakhir dari tahun 2015 

hingga tahun 2018, terdapat kecenderungan peningkatan turnover pegawai dari 

data empat tahun terakhir dimana rata-rata peningkatan turnover adalah 4 orang 

atau 11,15 %. Kenaikan angka turnover ini tentunya mendapatkan perhatian serius 



6 
 

 
 

dari pihak pimpinan PT. Glory Propetindo, mengingat perusahaan membutuhkan 

karyawan dalam melaksanakan kegiatannya apalagi karyawan yang sudah 

berpengalaman dibidang property. 

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis tertarik mengangkat judul 

penelitian “Pengaruh Konflik Peran, Kualitas Kehidupan Kerja, Job 

Insecurity Terhadap Turnover Intention Karyawan PT.Glory Propertindo di 

Kota Batam”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka penelitian merumuskan 

permasalahan yang akan  diteliti yaitu: 

1. Apakah konflik peran berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam.? 

2. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap turnover Intention 

pada karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam.? 

3. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover Intention pada 

karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam.? 

4. Apakah konflik peran, kualitas kehidupan kerja, job insecurity berpengaruh 

secara simulatan terhadap turnover intention pegawai PT. Glory Propertindo 

kota Batam.? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat dikemukakan tujuan 

penelitian yaitu: 
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1. Utuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam. 

3. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam. 

4. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran, kualitas kehidupan kerja dan job 

insecurity secara simultan terhadap turnover intention karyawan PT. Glory 

Propertindo kota Batam. 

 

1.4 Batasan Masalah 

 Pembatasan masalah ini diperlukan dengan maksud agar pembahasan 

dapat lebih terarah dan tidak terjadi pembahasan yang melebar atau banyak 

persepsi, maka dalam penelitian ini pokok pembahasan yaitu mengenai pengaruh 

dari konflik peran, kualitas kehidupan kerja, dan job insecurity terhadap turnover 

intention pada karyawan PT. Glory Propertindo kota Batam. 

 

1.5     Kegunaan Penelitian 

1.5.1 Kegunaan Ilmiah 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk menguatkan teori 

pada manajemen sumber daya manusia khususnya yang berhubungan dengan  

konflik peran, kualitas kehidupan kerja, dan job insecurity terhadap turnover 

intention. 
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1.5.2      Kegunaan Praktis 

1. Bagi Peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengalaman dan untuk 

menerapkan pengetahuan serta wawasan dengan menghubungkan teori yang 

telah didapat dalam perkuliahan dengan kenyataan serta dapat memperdalam 

pengetahuan peneliti khususnya mengenai manajemen sumber daya manusia. 

2. Bagi peneliti lain 

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat digunakan sebagai tambahan 

referensi untuk penelitian lainnya sehingga dengan begitu akan membantu 

peneliti lain untuk memperoleh, mempercepat dan melengkapi penelitian 

yang diperlukan terhadap sebuah penelitian yaitu tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi konflik peran, kualitas kehidupan kerja, dan job insecurity 

terhadap turnover intention. 

3. Bagi organisasi.  

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat megetahui apa yang menjadi 

permasalah dalam organisasi seperti konflik peran, kualitas kehidupan kerja, 

dan job insecurity terhadap turnover intention. 

4. Bagi karyawan 

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat membuat karyawan mengkaji 

lagi dampak dari positif dan negatifnya   turnover intention dalam bekerja. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Penulisan Penelitian ini terbagi dalam 5 (lima) Bab. Adapun sistematika 

pembahasan sebagai berikut: 
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BAB I     PENDAHULUAN 

Pada bab ini dibahas mengenai latar belakang mengenai judul yang 

dipilih menjadi penelitian, perumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, dan sistematika penelitian. 

BAB II  KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS 

Pada bab ini dibahas mengenai landasan teori yang berisi teori-teori yang 

menunjang penelitian yang berasal dari buku, jurnal, review penelitian 

terdahulu, kerangka pemikiran dari peneliitian, pengembangan hipotesis, 

dan hipotesis. 

BAB III  METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan mengenai ruang lingkup dan objek penelitian, 

metode penelitian yang digunakan, operasional variabel penelitian, 

metode yang digunakan dalam menentukan populasi dan sampel, 

prosedur pengumpulan data, dan metode analisis data yang digunakan. 

BAB IV  HASIL PENELITIAN  DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisi deskripsi mengenai analisis atau observasi, serta hasil dari 

penelitian yang dilakukan serta pembahasan menyeluruh mengenai 

penelitian yang dilakukan. 

BAB V  PENUTUP 

Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian yang dilakukan serta saran yang 

berguna bagi penelitian selanjutnya. 
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BAB II 

 TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Tinjauan Teori 

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia dapat juga sebagai personil tenaga kerja, pekerja, 

karyawan, potensi manusiawi sebagai unsur pergerakan dalam organisasi atau 

dapat diartikan sebagai manusia yang bekerja dalam suatu organisasi. Atau 

sumber daya manusia adalah aset non material dalam sebuah perusahaan atau 

organisasi yang bertujuan untuk mencapai eksitensi perusahaan. 

 Menurut Sutrisno (2014:3) sumber daya manusia merupakan satu-satunya 

sumber daya yang memiliki akan perasaan, keinginan,keterampilan, pengetahuan, 

dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi SDM tersebut 

berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Marwansyah 

(2014:3)  

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dessler (2015:3) Manajemen sumber daya manusia adalah proses untuk 

memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi karyawan dan untuk 

mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang 

berhubungan dengan keadilan. 

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Adapun penjelasan tentang fungsi manajemen sumber daya manusia 

Menurut Priansa (2014:27), yaitu : 
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1. Pengadaan pegawai. Fungsi ini berkaitan dengan penentuan kebutuhan 

pegawai, penarikannya, seleksi dan penempatannya. Penentuan kebutuhan 

pegawai berkaitan dengan mutu dan jumlah pegawai.  

2. Pengembangan. Fungsi ini berkaitan dengan pegawai baru yang perlu dibina 

dan dikembangkan. Tujuan dari pengembangan ini adalah untuk 

meningkatkan keterampilan melalui latihan yang diperlukan untuk dapat 

menjalankan pekerjaan dengan baik. 

3. Kompensasi. Sebagai pemberian penghargaan kepada pegawai sesuai dengan 

sumbangan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Kompensasi ini 

biasanya diterima pegawai dalam bentuk uang dan tunjangan. 

4. Pengintegrasian, merupakan penyesuaian sikap-sikap, keinginan pegawai, 

dengan keinginan organisasi masyarakat. Artinya, pegawai harus mengikuti 

aturan dan cara main dari suatu organisasi agar dapat singkron dan 

menciptakan hasil pekerjaan yang menguntungkan organisasi. 

5. Pemeliharaan. adalah usaha untuk mempertahankan dan meningkatkan 

kondisi yang telah ada. Apa yang sudah diterima dan pernah dinikmati 

pegawai hendaknya tetap dipertahankan. 

6. Pensiun adalah fungsi terakhir dari manajemen kepegawaian. Fungsi ini 

berhubungan dengan pegawai yang sudah lama bekerja pada organisasi. 

Fungsi ini menjamin pegawai-pegawai yang akan pensiun. Organisasi yang 

sudah berukuran besar menyediakan dana bagi pegawai yang sudah pensiun. 
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2.2 Pengertian Peran 

Pengertian peran menurut Kreitner and Kinicki yang diterjemahkan oleh 

Biro Bahasa Alkemis (2014:14), adalah tatanan perilaku yang diharapkan 

seseorang dari suatu posisi. Sedangkan Robbins and Judge yang diterjemahkan 

oleh Saraswati dan Sirait (2015:182) mengatakan bahwa peran adalah suatu 

rangkaian pola pada perilaku yang diharapkan yang dikaitkan dengan seseorang 

yang menduduki posisi tertentu dalam unit sosial. 

Berdasarkan pengertian di atas, peran adalah suatu sikap atau perilaku 

yang diharapkan oleh banyak orang atau sekelompok orang terhadap seseorang 

yang memiliki status atau kedudukan tertentu. 

2.2.1 Pengertian Konflik  

Menurut Setiadi dan Kolip (2011:345) istilah konflik secara etimologis 

berasal dari bahasa Latin con yang berarti bersama dan”fligere” yang berarti 

benturan atau tabrakan. Mangkunegara (2011:21), konflik adalah suatu 

pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap 

dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya. 

Menurut Robbin and Judge (2015:183), menyatakan bahwa konflik peran adalah 

situasi dimana individu dihadapkan oleh ekspetasi peran yang berbeda-beda.  

2.2.2 Pengertian Konflik Peran 

Sedangkan menurut Handoko (2012:349), konflik peran adalah sesuatu 

yang terjadi bila seorang individu menghadapi ketidakpastian tentang pekerjaan 

yang dia harapkan untuk melaksanakannya, bila berbagai permintaan pekerjaan 
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saling bertentangan atau bila individu diharapkan untuk melakukan lebih dari 

kemampuannya. 

Selanjutnya Kinicki dan Kreitner (2014:15) menyatakan bahwa ketika 

individu merasakan adanya tuntutan yang saling bertentangan dari orang-orang di 

sekitar maka individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Konflik peran 

juga dialami individu ketika nilai-nilai internal, etika, atau standar dirinya 

bertabrakan dengan tuntutan yang lainnya. Konflik peran secara khusus juga 

dilihatsebagai bentuk ketidaksesuaian antara peran yang harus dilakukan dan 

tuntutan pekerjaan yang seharusnya dilakukan berdasarkan sebuah standar 

profesional tertentu yang diyakini dan dianut oleh karyawan. Rosally dan Jogi, 

(2015). 

2.2.3   Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran 

Menurut Sedarmayanti (2013:255) factor-faktor yang dapat mempengaruhi 

konflik peran sebagai berikut: 

1. Masalah komunikasi 

Hal ini diakibatkan salahnya pengertian yang berkenaan dengan kalimat, 

Bahasa yang kurang atau sulit dimengerti atau informasi yang mendua atau 

tidak lengkap serta gaya individu yang tidak konsisten. 

2. Masalah struktur organisasi 

Hal ini disebabkan karena adanya pertarungan kekuasaan antara departemen 

dengan kepentingan-kepentingan atau system penilaian yang bertentangan. 
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3. Masalah pribadi 

Hal ini disebabkan, karena tidak sesuai dengan tujuan atau nilai-nilai sosial 

pribadi karyawan dengan perilaku yang diperankan pada jabatan mereka, dan 

perbedaan pada nilai-nilai persepsi. 

2.2.4 Indikator Konflik Peran 

Indikator konflik peran menurut Wexley (2003:171) adalah: 

1. Peran 

Peran adalah serangkaian perilaku yang diharapkan dari seseorang yang 

menduduki posisi tertentu dalam kelompok maupun organisasi. 

2. Harapan peran 

Harapan peran berasal dari tuntutan dari tugas atau pekerjaan itu sendiri, dan 

uraian tugas, peraturan-peraturan dan standar. 

3. Peran sosial 

Kondisi situasi masyarakat yang berada di lingkungan sekitar yang memiliki 

dampak besar terhadap kondisi lingkungan. 

2.2.5 Hubungan Konflik Peran Terhadap Turnover Intention 

 Peran adalah suatu posisi yang mempunyai harapan yang berkembang 

dari norma yang dibangun. Secara teori, konflik peran berpengaruh positif 

terhadap niat karyawan untuk keluar dari perusahaan artinya semakin tinggi 

konflik peran pada karyawan menunjukkan ketidakjelasan peran atau tugas 

karyawan di perusahaan, maka akan semakin meningkatkan niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan di tempat lain. Sebaliknya, 
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semakin rendah konflik peran pada karyawan menunjukkan kejelasan tugas 

karyawan di  perusahaan, maka akan semakin menurunkan niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. Penelitian Utama & Sintaasih (2015) menunjukkan 

konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Pada penelitian Fristiyanti (2016) menunjukkan konflik peran berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

 

2.3 Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja 

Kualitas kehidupan kerja menurut Cascio (2010:24) merupakan persepsi 

karyawan terhadap kesejahteraan fisik dan mental di tempat kerja. Sedangkan 

Menurut Riggio (2009:214) kualitas kehidupan kerja adalah penilaian karyawan 

terhadap keadaan dari seluruh aspek kehidupan  di tempat kerja yang meliputi 

kompensasi yang diterima karyawan, kesempatan untuk berpartisipasi dan 

kesempatan untuk maju dalam organisasi, keamanan kerja, tipe pekerjaan, 

karakteristik organisasi, dan kualitas interaksi antar anggota organisasi. 

Menurut Rivai dan Sagala (2009) menjelaskan kualitas kehidupan kerja 

(quality of work life) merupakan usaha yang sistematik dari organisasi untuk 

memberikan kesempatan yang lebih besar kepada pekerja untuk mempengaruhi 

pekerjaan dan kontribusi mereka terhadap pencapaian efektivitas perusahaan 

secara keseluruhan 

2.3.1 Aspek-aspek Kualitas kehidupan Kerja 

John & Louis dan Wayne dalam Yusuf (2010) dijelaskan beberapa 

aspek untuk mengetahui kualitas kehidupan kerja yaitu meliputi : 

1. Manajemen partisipatif, yakni karyawan memperoleh kesempatan untuk 
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berpartisipasi dalam organisasi, dapat melakukan berbagai aktivitas yang 

relevan dengan aktivitas pokok maupun di luar pekerjaan di lingkungan 

perusahaan. 

2. Lingkungan kerja yang baik, sehat dan aman, yakni karyawan merasa 

nyaman bekerja di lingkungan yang tidak termasuk kategori sick 

enviromental (building) meskipun dengan pekerjaan berisiko karena 

perusahaan memberikan sarna jaminan, sehingga karyawan merasa aman 

dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

3. Desain pekerjaan, pekerjaan didesain untuk membantu karyawan melakukan 

pekerjaan dengan senang dan peduli dengan, serta menjadi berhargadan 

memiliki arti bagi karyawan dalam melakukan aktivitas kerja. 

4. Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri, yaitu kesempatan 

mengikuti pelatihan (training), pemahaman nilai pekerjaan, desain keja 

sebagai pertimbangan unutk peyelesaian tugas (reason for effort) dan 

atribusi diri (internal locus of control) mengambil hikmah atas kegagalan. 

5. Penghargaan kerja, karyawan mendapatkan kesempatan untuk membangun 

atau meningkatkan performance sehingga akan berusaha menghindari 

kegagalan, berusaha menunjukkan hal yang dipandang lebih berharga dan 

dapat mempertimbangkan pandangan sosial dalam hasil atau prestasi dalam 

bekerja. 

2.3.2 Ciri-Ciri Kualitas Kehidupan Kerja 

Ciri-ciri kualitas kehidupan kerja menurut Desler dalam Murtingrum 

(2011) yaitu: 
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1. Perlakuan adil, sportif terhadap pegawai. 

2. Kesempatan bagi pegawai untuk menggunakan kemapuan secara penuh dan 

kesempatan unutk mewujudkan diri yaitu menjadi  orang yang merasa 

mampu mewujudkannya. 

3. Komunikasi saling terbuka dan saling mempercayai diantara semua 

pegawai, 

4. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam 

pengambilan keputusan-keputusan  penting  yang melibatkan pekerjaan-

pekerjaan mereka, 

5. Kompensasi yang cukup adil. 

6. Lingkungan aman dan sehat. 

2.3.3 Sasaran Kualitas Kehidupan Kerja 

Menurut Gitosudarmo dalam Arifin (2012) sasaran utama kualitas 

kehidupan kerja terdiri dari empat unsur, yaitu : 

1. Program kualitas kehidupan kerja menciptakan organisasi yang lebih 

demokratis di mana setiap orang memiliki suara terhadap sesuatu yang 

mempengaruhi kehidupannya, 

2. Mencoba memberi imbalan financial dari organisasi sehingga setiap orang 

mendapatkan manfaat dari kerjasama yang lebih besar, produktivitas yang 

tinggi dan meningkatkan profitabilitas, 

3. Mencoba mencari cara untuk menciptakan keamanan kerja yang lebih besar 

dengan menigkatkan daya hidup organisasi dan lebih meningkatkan hak 
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pegawai. 

 

4. Mencoba menigkatkan pembangunan individu  dengan menciptakan kondisi 

yang mendukung terhadap pertumbuhan pribadi. 

2.3.4 Indikator kualitas kehidupan kerja 

Indikator dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yang 

dikembangkan oleh Walton  (1998: 95 ) yaitu : 

1. Pertumbuhan dan pengembangan, yaitu terdapatnya kemungkinan untuk 

mengembangkan kemampuan dan tersedianya kesempatan untuk 

menggunakan ketrampilan atau pengetahuan yang dimiliki karyawan 

2. Partisipasi, yaitu adanya kesempatan untuk berpartisipasi atau terlibat dalam 

pengambilan keputusan yang mempengaruhi langsung maupun tidak 

langsung terhadap pekerjaan 

3. Sistem imbalan yang inovatif, yaitu bahwa imbalan yang diberikan kepada 

karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya 

sesuai dengan standard hidup karyawan yang bersangkutan dan sesuai 

dengan standard pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja 

4. Lingkungan kerja, yaitu tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, 

termasuk di dalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku 

kepemimpinan serta lingkungan fisik 

 

2.4 Pengertian Job Insecurity 

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt, dalam Suciati dkk, (2014:2) Job 

insecurity sebagai ketidak berdayaan untuk mempertahankan kesinambungan 
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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. 

Ermawan dalam Suciati dkk, (2014:3) mengatakan bahwa Job insecurity 

sebagai kegelisahan pekerjaan yaitu sebagai suatu keadaan dari pekerjaan yang 

terus-menerus dan tidak menyenangkan. Pegawai yang mengalami Job insecurity 

dapat mengganggu semangat kerja sehingga efektivitas dan efesiensi dalam 

melaksanakan tugas tidak dapat diharapkan dan mengakibatkan turunnya 

produktivitas kerja. 

Selain itu Menurut Joelsen dan Wahlquist dalam Novliadi (2009:9) Job 

insecurity adalah pemahaman individual pekerja sebagai tahap pertama dalam 

proses kehilangan pekerjaan. Kenyataannya, populasi yang mengalami job 

insecurity adalah selalu dalam jumlah yang lebih besar dari pada pekerja yang 

benar-benar kehilangan pekerjaan. Sebagai tambahan mengatakan bahwa job 

insecurity dilihat sebagai kesenjangan antara tingkat security yang dialami 

seseorang dengan tingkat security yang ingin diperolehnya Hartley dalam   

Novliadi (2009:9). 

2.4.1 Dampak Job Insecurity 

Dalam Ferry Novliadi (2009:11) mengkonseptualisasikan job insecurity 

sebagai suatu sumber stres yang melibatkan ketakutan, kehilangan potensi, dan 

kecemasan. Salah satu akibat dari stress tersebut adalah dalam bentuk 

permasalahan somatis. Seperti tidak bisa tidur, dan kehilangan selera makan. 
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Berdasarkan penulisan ashford ,dkk dalam Novliadi (2009:11) diketahui bahwa 

job insecurity yang tinggi yang dirasakan karyawan akan berhubungan dengan: 

1. Keinginan untuk mecari pekerjaan baru 

Ketegangan yang dipengaruhi oleh job insecurity juga penting disebabkan 

karena efeknya terhadap turnover. Seperti stressor yang lainnya, job 

insecurity mungkin berhubungan dengan respon penarikan diri-sebuah usaha 

untuk menghindari stres. Oleh karena itu job insecurity seharusnya 

mempengaruhi hubungan yang positif dengan keinginan untuk bekerja. 

2. Komitmen organisasi yang rendah 

Penerimaan job insecurity mungkin merefleksikan presepsi individu bahwa 

perusahaan telah membatalkan kontrak psikologis, dalam hal ini tampilan  

penting terancam, pekerjaan berada dalam bahaya (bahkan keduanya) dan 

kesetiaan dipengaruhi secara negatif. Romzek dalam Novliadi (2009:12) 

3. Trust organisasi yang rendah 

Individu yang merasa bahwa perusahaan tidak dapat diandalkan untuk 

menghasilkan komitmen terhadap karyawannya, dapat mengurangi kmitmen 

karyawan terhadap organisasi. 

4. Kepuasan kerja yang rendah 

karyawan dengan tingkat presepsi terhadap job insecurity yang rendah akan 

kurang puas dengan pekerjaan mereka. Orang berespon secara afektif 

terhadap pekerjaan dalam kondisi dimana mereka secara kognitif 

merepresentasikan atau menerima pekerjaan tersebut. Hackman & Oldham 

dalam Novliadi (2009) 
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2.4.2 Indikator Job Insecurity 

Ashford et al, dalam Halungunan (2015) mengembangkan pengukuran 

dari konsep job insecurity yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan Rosenblatt 

dan menyatakan bahwa indikator job insecurity adalah: 

1. Arti pekerjaan itu bagi individu. Seberapa penting aspek kerja tersebut bagi 

individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam 

bekerja. Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagian (aspek) 

pekerjaan seperti gaji, jabatan, promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman 

dapat mempengaruhi tingkat keamanan dan kenyamanan individu dalam 

menjalankan pekerjaan.  

2. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan 

seperti kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tingkat 

upah yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah. Individu yang menilai 

aspek kerja tertentu yang terancam (terdapat kemungkinan aspek kerja 

tersebut akan hilang) akan lebih gelisah dan merasa tidak berdaya. Seberapa 

besar kemungkinan  yang dirasakan  karyawan  terhadap  perubahan  

(kejadian negatif) yang mengancam bagian-bagian (aspek) pekerjaan.  

3. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang  secara 

negatif mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misalnya dipecat atau 

dipindahkan ke kantor cabang yang lain.  

4. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi 

setiap peristiwa tersebut. Seperti tingkat kekhawatiran individu untuk tidak 

mendapatkan promosi atau menjadi karyawan tetap dalam suatu perusahaan. 
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Seberapa besar kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja 

yang dirasakan karyawan dalam keadaan terancam. 

 

5. Ketidak berdayaan (powerlessness) yaitu ketidak mampuan individu untuk 

mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek 

pekerjaan dan pekerjaan secara keseluruhan yang teridentifikasi pada empat 

komponen sebelumnya. 

2.4.3 Faktor yang mempengruhi Job Insecurity 

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt dalam Halungunan (2015) 

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 down-sizing, restrukturisasi, dan merger oleh 

perusahaan 

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. 

Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi job insecurity terdiri dari karakteristik demografi, karakteristik 
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pekerjaan, karakteristik individual, ketidakjelasan peran, kondisi lingkungan kerja, 

perbedaan individual, dan perubahan organisasi 

2.4.4 Hubungan Job Insecurity dengan Turnover Intention 

Menurut Greenhalgh dan Rosenbaltt dalam Wicaksono (2016), Karyawan 

yang mengalami tekanan job insecurty memiliki alasan rasional untuk mencari 

alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan rasa 

aman bagi karirnya. Sehingga karyawan yang merasa terancam atau tidak aman 

dalam lingkungan kerja sangat mudah berfikir untuk keluar dari perusahaan dan 

mencari pekerjaan yang lebih baik ditempat lain. 

Hal  ini  didukung  dengan  Penelitian  yang  dilakukan  oleh  Shanti  Ike      

Wardani, Sutrisno, Rudy Eko Pramono (2014) dengan judul Pengaruh Job 

insecurty   terhadap turnover intention karyawan CV Putra Makmur 

Temanggung Jawa Tengah Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif variable 

Job insecurty terhadap turnover intention. 

 

2.5 Pengertian Turnover Intention 

Turnover intention (intensi keluar) adalah kecendrungan atau niat 

karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaanya Zeffane dalam Halimah at all 

(2016). Menurut Darma (2013:1) Turnover Intention adalah derajat 

kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru 

ditempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa 

tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan 

datang, dan dua tahun yang akan datang. 

2.5.1 Faktor-faktor Turnover Intention 
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Menurut Price dalam Kusbiantari (2013:94) faktor-faktor yang 

mempengaruhi terjadinya turnover intention terdiri dari: 

1. Faktor lingkungan yang terdiri dari: 

a. Tanggung jawab kekerabatan terhadap lingkungan. Semakin besar rasa 

tanggung jawab tersebut semakin rendah turnover intention. 

b. Kesempatan kerja. Semakin banyak kesempatan kerja tersedia dibursa 

kerja, semakin besar turnover intention-nya. 

2. Faktor individual yang terdiri dari: 

a. Kepuasan kerja. Semakin besar kepuasannya maka semakin kecil intensi 

turnover-nya. 

b. Komitmen terhadap lembaga. Semakin loyal karyawan terhadap lembaga, 

semakin kecil turnover intention-nya. 

c. Perilaku mencari peluang atau lowongan kerja. Semakin besar upaya 

karyawan mencari pekerjaan lain, semakin besar turnover intention-nya. 

d. Niat untuk tetap tinggal. Semakin besar niat karyawan untuk 

mempertahankan pekerjaannya, semakin kecil turnover intention-nya. 

e. Pelatihan umum atau peningkatan kompetensi. Semakin besar tingkat 

transfer pengetahuan dan ketrampilan diantara karyawan, semakin kecil 

turnover intention-nya. 

f. Kemauan bekerja keras. Semakin besar kemauan karyawan untuk bekerja 

keras, semakin kecil turnover intention-nya. 

g. Perasaan negatif atau positif terhadap pekerjaannya. 

2.5.2 Indikator Turnover Intention 
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Turnover intention merupakan keinginan seorang karyawan untuk keluar 

dari organisasi dimana dia bekerja. Dalam hal ini,turnover intention diukur 

dengan indikator keinginan meninggalkan organisasi, pertimbangan meninggalkan  

organisasi, dan mencari pekerjaan baru. Lebih lanjut tiga indikator tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut Menurut Chen dan Francesco dalam wicaksono 

(2016:8) menyatakan bahwa: 

1. Pikiran untuk keluar, keinginan meninggalkan organisasi adalah keinginan 

kuat yang dimiliki karyawan untuk meninggalkan tempat ia bekerja. 

2. Keinginan untuk mencari lowongan, pertimbangan meninggalkan organisasi 

adalah keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 

3. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi, mencari pekerjaan baru  

adalah pertimbangan keuntungan oleh diri karyawan jika ia bekerja di 

tempat lain 

2.5.3 Dampak Turnover Intention 

Menurut Manurung dan Ratnawati (2013) dalam Wicaksono (2016), 

disebutkan beberapa dampak negatif yang akan terjadi pada organisasi akibat 

pergantian karyawan, menyebutkan dampak turnover bagi perusahaan adalah : 

1. Biaya penarikan karyawan menyangkut waktu dan fasilitas untuk 

wawancara dalam proses  seleksi karyawan, penarikan dan memepelajari. 

2. Biaya latihan menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 

karyawan yang dilatih. 

3. Apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil dari yang dihasilkan 

karyawan baru tersebut. 
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H2 

H3 

4. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi. 

5. Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan. 

6. Peralatan produksi yang tidak bisa digunakan sepenuhnya. 

7. Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru. 

8. Perlu melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan 

penyerahan 

2.7      Kerangka Pemikiran 

 Dalam penelitian ini akan diteliti mengenai pengaruh Konflik Peran, 

kualitas kehidupan kerja, job insecurity terhadap turnover intention PT.Glory 

Propertindo di Kota Batam. Dimana variabel intependen yaitu variabel konflik 

peran (X1), Kualitas Kehidupan Kerja (X2), job insecurity (X3) terhadap variabel 

dependen turnover intention (Y).  

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Konsep yang disesuaikan untuk penelitian (2019). 

Keterangan  

                                    = Pengujian Variabel Secara Simultan 

Konflik Peran (X1)   

Kulitas Kehidupan Kerja 

(X2)  

Job Insecurity (X3) 

Turnover intention  (Y) 

H1 

H4 
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                                    = Pengujian Variabel Secara Parsial 

 

 

2.8     Hipotesis 

Berdasarkan atas papan perumusan masalah dan kerangka pikiran yang 

telah dibuat maka hipotesis yang dapat dikemukakan penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Hipotesis 1: 

H1 : Konflik peran tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan  PT. 

Glory  Propertindo. 

H2 : Konflik peran berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. Glory 

          Propertindo. 

Hipotesis 2: 

H1 : Kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover  

         intention karyawan PT. Glory Propertindo. 

H2 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

         karyawan PT. Glory Propertindo. 

Hipotesis 3: 

H1 :  Job insecurity tidak berpengaruh terhadap turnover intention Karyawan PT. 

         Glory Propertindo. 

H2 : Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. Glory  

         Propertindo. 

Hipotesis 4: 

H1 : Konflik peran, kualitas kehidupan kerja dan job insecurity secara  
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         simultan tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. Glory  

         Propertindo. 

H2 : Konflik peran, kualitas kehidupan kerja, job insecurity secara  

         simultan berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. Glory  

         Propertindo. 

 

2.1.   Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah suatu sumber yang dijadikan sebagai acuan 

dalam melaksanakan penelitian. Penelitian terdahulu yang digunakan berasal dari 

jurnal dan skripsi dengan melihat hasil penelitian nya yang akan dibandingkan 

dengan penelitian selanjutnya dengan menganalisa berdasarkan keadaan dan 

waktu yang berbeda. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa 

jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan penulis 

1. Penelitian oleh Theresi Kusriyani dkk tahun (2016) . Dengan judul Pengaruh 

Konflik Peran, Kelelahan Emosional, dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Intensitas Turnover yang di Mediasi Komitmen Organisasi Pada Dinas Pasar 

Kota Semarang. Ada pengaruh signifikan dan positif antara variabel Konflik 

Peran terhadap Intensitas Turnover. 

2. Penelitian oleh Yudhistira Victoria dkk (2017), dengan judul Pengaruh 

Kualitas Kehidupan Kerja dan Persepsi Peluang Kerja terhadap Intensi 

Pindah Kerja. Hasil dari analisis yaitu terdapat peran yang signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja dan persepsi peluang kerja terhadap intensi pindah 

kerja. Nilai R2 (R Square) adalah 0,323 artinya sumbangan kualitas kehidupan 
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kerja dan persepsi peluang kerja terhadap intensi pindah kerja adalah 32,3 %, 

sedangkan sisanya 67,7 % dipengaruhi faktor lain. 

3. Penelitian Mochamad Syaharuddin (2017) dengan judul Pengaruh Job 

Insecurity dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention pada PT. 

Wonokoyo Jaya Corporindo Pasuruan. Berdasarkan hasil penelitian, job 

insecurity yang ada pada PT. Wonokoyo Jaya Corporindo Pasuruan 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh langsung terhadap turnover 

intentions. Hal tersebut mendefinisikan bahwa job insecurity yang tinggi 

dapat menyebabkan terjadinya peningkatan pada turnover intentions dan 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan. Pada variabel job 

insecurity, diketahui bahwa sebanyak 70 responden banyak yang memberi 

skor setuju terhadap indikator-indikator job insecurity, misalnya pada 

indikator adanya rasa takut apabila kesalahan yang dilakukan oleh pekerja 

akan mempengaruhi pekerjaannya seperti dipecat atau dipindahkan ke bagian 

lain. Hal ini dapat diartikan bahwa adanya rasa takut akan kehilangan 

pekerjaan akan menyebabkan turnover intentions pada karyawan yang ada di 

PT. Wonokoyo Jaya Corporindo Pasuruan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat job insecurity pada karyawan PT. Wonokoyo Jaya Corporindo 

Pasuruan dan berdampak pada turnover intentions. 

4. Rafmawati dan Suyasa, (2016) berjudul peran kualitas kehidupan kerja 

terhadap keinginan untuk mengundurkan diri dan komitment organisasi. Hasil 

dar penelitian ini yaitu gambaran kualitas kehidupan kerja PT.X tergolong 

cukup baik, gambaran keinginan untuk megundurkan diri lebih mampu 
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diprediksi dati pada komitment organsiasi terhadap kualitas kehidpan kerja, 

serta dimensi promotion secara signifikan mampu memprediksi keinginan 

untuk mengundurkan diri. 

5. Halimah, Fathoni, Minarsih, 2016, Pengaruh Job Insecurity, Kepuasan Kerja 

dan Lingkungan Kerja Terhadap turnover intention Pramuniaga di Gelael 

Supermarket, Hasil penelitian  dengan mengambil sampel dari 80 karyawan 

Galeal dengan hasil: Hasil uji jon insecurity  berpenaruh positif terhadap 

turnover karyawan, Kepuasan kerja berpengaruh negatif  antara  turnover 

karyawan. Variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif. 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

 Jenis  penelitian  ini  adalah  penelitian  kuantitatif,  yakni  penelitian  yang 

menganalisis   data-data   secara   kuantitatif atau statistik,   dengan   tujuan   

untuk menguji  hipotesis  yang  telah  ditetapkan  kemudian  menginterprestasikan  

hasil analisis  tersebut  untuk  memperoleh  kesimpulan. (Sugiyono, 2014). Jenis  

penelitian  kuantitatif dalam  penelitian  ini  adalah  mengolah  data  pendapatan  

dan pola konsumsi kemudian mengambil kesimpulan dari hasil analisis data-data 

tersebut. 

 

3.2      Jenis Data 

Data merupakan semua pengumpulan data mentah yang akan diproses 

lebih lanjut sesuai dengan data yang diperoleh dilapangan.  Adapun jenis data 

dalam penelitian ini terdiri dari: 

1. Data primer merupakan data pokok yang dijelaskan (Oei, 2010) data primer 

merupakan data utama, asli atau langsung dari sumbernya yang dikumpul 

sendiri oleh periset untuk menjawab perisetnya secara khusus.  Data primer 

dalam penelitian ini terdiri dari angket (kuisioner) 

2. Data Sekunder merupakan data pendukung yang dijelaskan (Oei, 2010) yaitu 

data yang telah dikumpulkan bukan oleh periset sendiri, untuk tujuan lain 

artinya periset adalah tangan kedua yang sekedar mencatat, mengakses, atau 

meminta data tersebut kepihak lain yang telah mengumpulkannya di 
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lapangan.  Adapun data sekunder dalam penelitian ini terdiri dari dari buku-

buku teori, jurnal, dokumen yang berkaitan dengan varibael penelitian. 

 

3.3   Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengambilan data yang digunakan penulis dalam penelitian ini 

terdiri dari: 

1. Kuisioner 

Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan data melalui formulir-

formulir yang berisi pertanyaan -pertanyaan yang diajukan secara tertulis pada 

seseorang atau sekumpulan orang untuk mendapatkan jawaban atau tanggapan 

dan informasi yang diperlukan oleh peneliti.  

2. Teknik Observasi 

Observasi merupakan cara pengumpulan data dengan melibatkan hubungan 

interaksi sosial antara peneliti dan informan dalam suatu latar penelitian 

(pengamatan objek penelitian di lapangan). 

3. Teknik Kepustakaan 

Studi kepustakaan berkaitan dengan kajian teoritis dan referensi   lain   yang   

berkaitan   dengan   nilai,   budaya   dan   norma   yang berkembang  pada  

situasi  sosial  yang  diteliti,  selain itu  studi  kepustakaan sangat penting 

dalam melakukan penelitian, hal ini dikarenakan penelitian tidak akan lepas 

dari literatur- literatur ilmiah (Sugiyono, 2013). 
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3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Pengertian populasi merupakan wilayah yang ingin di teliti oleh peneliti. 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono ,2011). Populasi dalam 

penelitian ini adalah dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1 

Populasi Penelitian 

No Jabatan Pekerjaan Jumlah 

1 Direktur Utama 1 Orang 

2 Komisaris 1 Orang 

3 Direktur 1 Orang  

4 Supervisi proyek 1 Orang 

5 Finance 3 orang 

6 Estate manajemen  15 orang  

7 Supervisor Operation 5 orang 

8 Marketing 5 Orang 

9 Cleaning Services 1 Orang 

10 PPL (Pegawai Pembersihan 

lingkungan) 
2 Orang 

11 Kasir 1 orang  

12 Adm.KPR 1 orang 

13 Adm.Legal 1 orang 

14 Sopir/Delivery 1 orang 

15 Teknisi 2 Orang 

Total 40 Orang 

                              Sumber : PT.Glory Propertindo (2019) 

3.4.2. Sampel 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sangadji & Sopiah, 2010). Teknik pengumpulan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini menggunakan non probability sampling methode 
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dengan teknik  purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan 

suatu ktiteria tertentu (Sangadji & Sopiah, 2010). Kriteria dari pengambilan 

sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.Glory Propertindo 

berjumlah 40 orang. 

 

3.5.   Definisi Operasional Variabel 

Hubungan antara satu variable dengan variable yang lain, sehingga dalam 

penelitian ini dapat dibedakan menjadi, yang pertama variable terikat (dependent 

variable) adalah variabel yang menjadi perhatian khusus dalam sebuah 

pengamatan. Pengamatan ini akan dilakukan dapat menganalisa ataupun 

menjelaskan variable dalam, variable terikat beserta perubahannya yang terjadi 

kemudian. Variabel terikat yang digunakan dalam peneliti adalah konflik peran, 

kualitas kehidupan kerja dan job insecurity. Sedangkan variable bebas 

(Independent variable) adalah variabel yang mempengaruhi perubahannya atau 

timbulnya suatu variabel dependen dalam buku (Sugiono, 2012).  

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel 

Penelitian 
Definisi Indikator 

Pengu

kuran  

Butir 

Pertanyaa
n 

Konflik 

Peran 

(X1) 

Sesuatu yang terjadi bila 

seorang individu 

menghadapi ketidak 

pastian tentang pekerjaan 

yang dia harapkan untuk 

melaksanakannya, bila 

berbagai permintaan 

pekerjaan saling 

bertentangan atau bila 

individu diharapkan 

untuk melakukan lebih 

dari kemampuannya 

1. Peran 

2. Harapan peran 

3. Sosial 

(Wexley,  

2003:171) 

 

 

 

 

 

 

 

Likert 

1,2,3,4 

5,6 

7,8 
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(Handoko, 2012:349)  

 

Kualitas 

Kehidupan 

kerja 

(X2) 

Penilaian karyawan 

terhadap keadaan dari 

seluruh aspek kehidupan  

di tempat kerja yang 

meliputi kompensasi 

yang diterima karyawan, 

kesempatan untuk 

berpartisipasi dan 

kesempatan untuk maju 

dalam organisasi, 

keamanan kerja, tipe 

pekerjaan, karakteristik 

organisasi, dan kualitas 

interaksi antar anggota 

organisasi Riggio (2009, 

:214) 

1. Pertumbuhan 

dan 

pengembagan 

2. Partisipasi 

3. System imbalan 

yang inovatif 

4. Lingkungan 

kerja 

(Walton, 

1998:95) 

 

Likert  

1.2.3 

 

 

4.5 

6.7.8.9 

 

10,11 

 

 

Job 

Insecurity 

(X3) 

Job insecurity sebagai 

kegelisahan pekerjaan 

yaitu sebagai suatu 

keadaan dari pekerjaan 

yang terus-menerus dan 

tidak menyenangkan. 

Pegawai yangmengalami 

Job insecurity dapat 

mengganggu semangat 

kerja sehingga efektivitas 

dan efesiensi dalam 

melaksanakan tugas tidak 

dapat diharapkan dan 

mengakibatkan turunnya 

produktivitas kerja. 

Ermawan (2007) dalam 

Suciati dkk, (2014:3) 

1. Arti pekerjaan 

2. Tingkat 

ancaman aspek 

pekerjaan 

3. Tingkat 

ancaman 

kemungkinan 

terjadinyan 

peristiwa 

negatif 

pekerjaan  

4. Tingkat ketidak 

berdayaan 

5. Tigkat 

kepentingan. 

(Greenhalgh 

dan Rosenblatt 

dalam 

Halungunan 

2015) 

 

Likert  

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

 

 

4 

 

5 

 

Turnover 

Intention 

(Y) 

Keinginan karyawan 

untuk keluar mencari 

pekerjaan lain yang lebih 

baik dari pekerjaan 

sebelumnya, Kusuma, 

(2012) 

 

1. Pikiran untuk 

keluar 

2. Keinginan 

untuk mencari 

lowongan 

3. Adanya 

keinginan untuk 

Likert 

1.2 

 

3.4 

 

5.6 
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meninggalkan 

organisasi 

Chen dan 

Francesco 

dalam 

Wicaksono,  

2016:8 

  Sumber: Data yang di olah (2019) 

 

3.6  Teknik Pengelohan Data 

Sebelum melakukan analisis data, maka perlu dilaksanakan tahap-tahap 

teknik pengelolahan data sebagai berikut : 

1. Editing 

Editing merupakan proses pengecekan dan menyesuaikan yang diperoleh 

terhadap data penelitian untuk memudahkan proses pemberian kode dan 

pemrosesan data dengan teknik statistik. 

2. Coding 

Coding merupakan kegiatan pemberian tanda berupa angka pada jawaban dari 

kuisioner untuk kemudian dikelompokkan ke dalam katagori yang sama. 

3. Scoring yaitu mengubah data yang bersifat kualitatif kedalam bentuk 

kuantitatif. Dalam penentuan skor ini digunakan skala Likert dengan katagori 

penilaian, yaitu: 

a. Skor 5 diberikan untuk jawaban sangat setuju 

b. Skor 4 diberikan untuk jawaban setuju 

c. Skor 3 diberikan untuk jawaban netral 

d. Skor 2 diberikan untuk jawaban tidak setuju 
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e. Skor 1 diberikan untuk jawaban sangat tidak setuju. 

Untuk memperoleh skor penilaian digunakan skala likert dengan nilai skor 

5,4,3,2,1. Skor terendah diperoleh melalui hasil perhitungan bobot terendah 

dikalikan denag jumlah sampel, sedangkan skor tertinggi diperoleh melalui bobot 

tertinggi dikalikan jumlah sampel. Wibowo (2012). 

 

4. Tabulating 

Tabulating yaitu menyajikan data-data yang diperoleh dalam table, sehingga 

diharapkan pembaca dapat melihat hasil penelitian dengan jelas. Setelah proses 

tabulating selesai dilakukan, kemudian diolah dengan program computer 

SPSS.20. 

 

3.7      Teknik Analisis Data 

   Dalam penelitian ini, metode analisis data yang dilakukan dengan analisis 

statistik dan menggunakan bantuan komputer menggunakan software SPSS 20.0. 

Pengujian statistik dalam penelitian ini terdiri dari pengujian data terdapat, 

pengujian asumsi klasik, pengujian dengan melakukan analisis regresi linear 

berganda dan  pengujian hipotesis. 

 

3.8     Metode Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 

data dengan cara mendeskripsian atau menggambarkan data yang telah terkumpul 

sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 

umum atau generalisasi, (Sugiyono, 2015). 
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3.9     Uji Kualitas Data 

3.9.1  Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah suaatu instrumment alat 

ukur telah menjalankan fungsi ukurnya. Menurut (Ghozali, 2011) validitas 

menunjukkan ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi 

ukurnya. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 

tabel untuk signifikansi 5 % dari degre of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n 

adalah jumlah sampel. Jika “r hitung > r table” maka pertanyaan atau indikator 

tersebut dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila “r hitung < r table” maka 

pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan tidak valid. (Ghozali, 2011). 

3.9.2  Uji Realibilitas 

  Realibilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuisiner yang 

merupakan indikator dari variabel. Suatu kuisioner dinyatakan dikatakan reliabel 

atau handal jika jawaban seorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Suatu konstruk atau variabel dikatakan realiabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60. Ghozali, (2011:80). 

3.10   Pengujian Asumsi Klasik 

    Untuk meyakini bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah 

linier dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, makna akan 

dilakukan pengujian asumsi normalitas, heteroskedastitas, dan uji 

multikolinieritas. 

3.10.1 Uji Normalitas 
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Menurut (Ghozali, 2011:81). Uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam suatu model regresi linier variabel penganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi 

data normal atau mendekati normal. Dalam penelitian ini, untuk mendeteksi 

normalitas data dapat dilakukan dengan pengujian berikut: 

a. Uji Kolmogrov Smirnov  

Dalam uji ini, pedoman yang digunakan dalam pengambilan keputusan adalah:  

1. Jika nilai signifikan > 0.05 maka distribusi normal  

2. Jika nilai signifikan < 0.05 maka distribusi tidak normal  

Hipotesis yang digunakan dalam uji ini adalah:  

Ho : Data residual berdistribusi normal  

Ha : Data residual tidak berdistribusi normal 

b. Histogram  

Pengujian dengan model histogram memiliki ketentuan bahwa data normal  

berbentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang memiliki pola distribusi 

normal. Jika data melenceng ke kanan atau melenceng ke kiri berarti data tidak 

terdistribusi secara normal. (Ghozali, 2011:82). Grafik normality probability plot. 

Dalam uji ini, ketentuan yang digunakan adalah:  

a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.  

3.10.2  Uji Heteroskedastisitas 
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   Menurut (Ghozali, 2011:84). Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terdapat ketidaksamaan variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 

pemgamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 

Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokesdatisitas atau 

tidak terjadi heteroskesdatisitas. 

3  Uji Multikolonieritas 

  Uji ini dilakukan untuk melihat adanya korelasi antar variabel independen 

atau memiliki regresi. Konflik peran, Kualitas kehdupan kerja, dan job insecurity 

menjadi pertanyaan dalam kuesioner dimana nilai yang menghasilkan regresi 

tidak terjadi korelasi diantara bagian-bagian yang menjadi turnover intention. 

Data yang diperoleh dari data primer kuesioner akan dilakukan pengujian 

terhadap variabel independen. Menganalisis agar tidak terjadi korelasi dalam 

variabel independen. 

3.10.4 Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut  Priyatno (2012:127) regresi linier berganda adalah analisis untuk 

mengukur besarnya pengaruh antara dua variabel atau lebih variabel independen 

terhadap suatu variabel dependen dan memprediksi variabel dependen dengan 

menggunakan variabel independen. Dimana persamaan regresi untuk dua 

predictor adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + bX3+e 

Dimana : 

Y  = Turnover Intention  
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a   = Konstanta 

b123 = Koefisien Regresi 

X1  = Konflik peran 

X2  = Kualitas kehdupan kerja 

X3  = Job Insecurity 

e   = Faktor lain diluar model 

 

3.11  Uji Hipotesis 

3.11.1 Uji  (Uji t) 

  Yaitu suatu uji digunakan untuk mengetahui secara parsial pengaruh 

variabel independent dengan variabel dependen. Uji ini dilakukan dengan 

membandingkan t- hitung dengan t- table. 

a. Penentuan Nilai Kritis (t- tabel) 

Untuk menguji hipotesis menggunakan uji – t dengan tingkat signifikan (x) 

5%, dengan sampel (n). 

b. Kriteria Hipotesis 

Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen 

 Ha   : Ada pengaruh secara signifikan antara variabel independen   

terhadap variabel dependen 

1. Jika nilai t hitung > t table Ho ditolak dan Ha diterima hal ini berarti 

bahwa ada hubungan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 
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2. Jika nilai t hitung < tabel, Ho diterima dan Ha ditolak hal ini berarti 

bahwa tidak ada hubungan antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

3.11.2 Analisis Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi merupakan kuadrat dari koefisien korelasi sebagai 

ukuran untuk mengetahui kemampuan dari masing-masing variabel yang 

digunakan. Koefisien determinasi (R²) digunakan mengukur seberapa jauh 

kemampuan model yang dibentuk dalam menerangkan variasi variabel 

independen. Nilai koefisien determinasi (R²) yaitu antara nol dan satu. Nilai R² 

yang kecil mengindikasikan variabel independen memberikan hamper sempurna 

untuk menyampaikan semua informasi yang dibutuhkan untuk dilakukannya 

prediksi terhadap variabel dependen menurut  (Ghozali, 2011: 97). 
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