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Abstrak
 

___________________________________________________________________ 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh role ambiguity dan job insecurity 

terhadap turnover intention dengan work engagement sebagai variabel mediasi. 

Studi ini dilakukan pada karyawan PT. Auri Steel Metalindo, perusahaan 

manufaktur baja ringan di Jawa Tengah, Indonesia. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional, dan berlandaskan pada teori 

Conservation of Resources (COR). Sampel terdiri dari 120 karyawan yang dipilih 

menggunakan teknik simple random sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

dengan skala Likert 1-5. Teknik analisis data menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan software 

SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa role ambiguity dan job 

insecurity berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Work engagement terbukti memediasi hubungan 

antara role ambiguity, job insecurity, dan turnover intention. Temuan ini 

menekankan pentingnya pengelolaan peran dan keamanan kerja untuk 

meningkatkan keterikatan karyawan dan menekan niat mereka untuk keluar dari 

perusahaan.  

 

 PENDAHULUAN 

Revolusi Industri 4.0 yang ditandai dengan digitalisasi dan penggunaan teknologi canggih 

telah mengubah cara kerja organisasi dan individu (Koo et al., 2021). Pandemi COVID-19 turut 

mempercepat perubahan ini dan menimbulkan tantangan baru bagi organisasi, salah satunya 
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adalah meningkatnya turnover karyawan (Harun et al., 2022). Turnover yang tinggi tidak hanya 

menyebabkan hilangnya pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga memicu biaya tambahan 

bagi perusahaan (Han, 2022). Fenomena ini juga terjadi di sektor manufaktur Indonesia, 

termasuk pada PT. Auri Steel Metalindo. 

PT. Auri Steel Metalindo mengalami tingkat turnover karyawan yang tinggi, yaitu sebesar 

45,77% dalam periode Januari hingga Oktober 2024. Angka ini jauh melebihi batas wajar 

turnover yang disarankan, yaitu 10% per tahun (Haryadi & Dudija, 2024). Studi pendahuluan 

menunjukkan bahwa 65% karyawan mempertimbangkan untuk resign, melamar pekerjaan lain, 

atau bahkan telah diterima di tempat kerja baru. 

Faktor-faktor psikososial seperti role ambiguity dan job insecurity diidentifikasi sebagai 

penyebab utama turnover intention. Role ambiguity muncul ketika karyawan tidak memiliki 

kejelasan peran dan tanggung jawab, sedangkan job insecurity menggambarkan ketidakpastian 

terhadap kelangsungan pekerjaan (Homayed et al., 2024; Qishan et al., 2024). Kedua faktor ini 

dapat menurunkan work engagement yang ditandai dengan penurunan semangat, dedikasi, dan 

konsentrasi terhadap pekerjaan (Jo & Shin, 2025), sehingga meningkatkan turnover intention 

(Ntseke et al., 2022). 

Hasil penelitian sebelumnya terkait pengaruh role ambiguity dan job insecurity terhadap 

turnover intention maupun work engagement menunjukkan temuan yang belum konsisten. 

Beberapa penelitian menunjukkan pengaruh signifikan dari role ambiguity terhadap turnover 

intention (Dodanwala et al., 2023; Ridjal & Muhammadin, 2023), sementara studi lain 

menunjukkan hasil sebaliknya (Hazeen Fathima & Umarani, 2022; Tariq Jalees et al., 2023). 

Hal serupa juga ditemukan pada hubungan job insecurity dan turnover intention, di mana 

beberapa studi mendukung adanya pengaruh (Mensah et al., 2020; Muddangala et al., 2024), 

namun studi lain menolaknya (Hallo et al., 2022; Ratnawati et al., 2020). Inkonsistensi ini juga 

muncul dalam hubungan role ambiguity dan job insecurity terhadap work engagement. Temuan 

yang berbeda ini mengindikasikan adanya kemungkinan faktor mediasi atau kondisi kontekstual 

tertentu yang memengaruhi hasil penelitian. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh 

role ambiguity dan job insecurity terhadap turnover intention melalui work engagement pada 

karyawan PT. Auri Steel Metalindo. Penelitian ini memiliki kebaruan dengan menguji secara 

simultan pengaruh role ambiguity dan job insecurity terhadap turnover intention melalui 

mediasi work engagement, khususnya dalam konteks karyawan sektor manufaktur di Indonesia. 

Dengan menjawab rekomendasi dari studi sebelumnya untuk menambahkan variabel job 

insecurity dan work engagement (Junça Silva & Rodrigues, 2024), serta berfokus pada sektor 

manufaktur yang direkomendasikan oleh Muddangala et al. (2024), penelitian ini diharapkan 

dapat memperkaya literatur dan memberikan kontribusi praktis bagi organisasi. 

Pengembangan Hipotesis  

Mengacu pada teori Conservation of Resources (COR) yang dikemukakan oleh Hobfoll 

(1989), individu akan berusaha mempertahankan, melindungi, dan memperoleh sumber daya 
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yang mereka anggap berharga. Kehilangan, atau ancaman terhadap kehilangan sumber daya 

tersebut, akan menimbulkan perilaku kontraproduktif seperti turnover intention.  

Role ambiguity dan job insecurity dipandang sebagai bentuk ancaman terhadap sumber 

daya karena menimbulkan ketidakpastian, baik dalam hal peran pekerjaan maupun 

keberlanjutan status kerja. Ketika karyawan merasa peran mereka tidak jelas atau masa depan 

pekerjaannya tidak pasti, mereka cenderung mengalami tekanan dan ketidaknyamanan. Hal ini 

memicu intensi untuk meninggalkan organisasi sebagai bentuk upaya perlindungan diri 

terhadap hilangnya sumber daya lebih lanjut (Chen et al., 2024). 

Berdasarkan COR Theory, work engagement diposisikan sebagai salah satu sumber daya 

positif yang membantu karyawan dalam mengelola tuntutan pekerjaan (job demand) seperti role 

ambiguity dan job insecurity. Individu yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi cenderung 

lebih tahan terhadap tekanan dan lebih fokus pada pencapaian tugas. Sebaliknya, ketika role 

ambiguity dan job insecurity meningkat, work engagement cenderung menurun. Rendahnya 

work engagement, sebagai konsekuensi dari role ambiguity dan job insecurity, berpotensi 

meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari organisasi.  

Dengan landasan tersebut, berikut adalah hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini:  

 

H1: Role ambiguity berpengaruh negatif terhadap work engagement.  

H2: Job insecurity berpengaruh negatif terhadap work engagement.  

H3: Role ambiguity berpengaruh positif terhadap turnover intention.  

H4: Job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention.  

H5: Work engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intention.  

H6: Work engagement memediasi pengaruh role ambiguity terhadap turnover intention.  

H7: Work engagement memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
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METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional, yang 

bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel pada satu waktu tertentu (Creswell & 

Creswell, 2023). Penelitian dilakukan di PT. Auri Steel Metalindo, mulai Januari 2025 sampai 

Juni 2025. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Auri Steel Metalindo sejumlah 172 

orang. Sampel menggunakan teknik random sampling dan ditentukan menggunakan rumus 

Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, menghasilkan 120 responden.  

Data diperoleh dari sumber primer dan sekunder. Pengumpulan data primer dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert 5 poin. Kuesioner terdiri atas 35 item yang 

diadaptasi dari penelitian sebelumnya: role ambiguity (Rizzo et al., 1970) dalam (Dodanwala et 

al., 2023), job insecurity (Muddangala et al., 2024), work engagement ((Sharma et al., 2024), 

dan turnover intention (Na-Nan et al., 2020) 

Analisis data dilakukan melalui dua tahap, yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial 

menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-

SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4.0. Pengujian model pengukuran (outer model) 

dilakukan untuk menguji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. 

Selanjutnya, pengujian model struktural (inner model) mencakup analisis koefisien determinasi 

(R²), predictive relevance (Q²), effect size (f²), serta uji mediasi. Kriteria signifikansi dalam 

pengujian hipotesis ditentukan berdasarkan nilai t-statistik > 1,960 dan p-value < 0,05. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum membahas lebih jauh mengenai temuan penelitian, disajikan terlebih dahulu 

hasil pengujian model pengukuran (measurement model) dan model struktural (structural 

model). Analisis dilakukan dengan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square 

(SEM-PLS) menggunakan SmartPLS 4.0. Pengujian ini bertujuan memastikan bahwa model 

penelitian yang dikembangkan telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, sehingga layak 

untuk digunakan dalam menganalisis hubungan antar konstruk. 

Proses analisis diawali dengan evaluasi outer model, yang mencakup uji validitas 

konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. Evaluasi ini dilakukan untuk 

memastikan bahwa indikator yang digunakan konsisten dalam mengukur variabel laten. Setelah 

outer model memenuhi semua kriteria, dilanjutkan dengan pengujian inner model untuk menilai 

kekuatan hubungan antar variabel, baik hubungan langsung maupun tidak langsung (mediasi). 

Hasil analisis ini menjadi dasar dalam menyusun pembahasan mendalam untuk mendukung 

atau menolak hipotesis yang diajukan. 
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Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Indikator Correlation 
R-

Table 
Kesimpulan 

Turnover 

Intention 

TI1 

TI2 

TI3 

TI5 

TI6 

TI7 

TI8 

TI9 

TI10 

.748 

.738 

.781 

.824 

.742 

.733 

.722 

.836 

.735 

.178 Valid 

Role 

Ambiguity 

RA1 

RA2 

RA4 

RA5 

RA6 

.837 

.808 

.719 

.781 

.751 

.178 Valid 

Job 

Insecurity 

JI1 

JI2 

JI3 

JI4 

JI6 

JI7 

JI8 

JI9 

JI10 

.741 

.753 

.767 

.774 

.781 

.718 

.739 

.715 

.740 

.178 Valid 

Work 

Engagement 

WE1 

WE2 

WE3 

WE4 

WE5 

WE6 

WE7 

WE8 

WE9 

.758 

.834 

.799 

.731 

.732 

.734 

.717 

.625 

.6.83 

.178 Valid 

Sumber: Data yang diolah (2025) 

 

Tabel 2. Uji Hipotesis Penelitian 

Hypothesis  
Path 

Coefficients 

t-

value 
Results 

Role 

Ambiguity 

→ Turnover 

Intention 

H1 .280 3.091 Diterima 
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Job 

Insecurity 

→ Turnover 

Intention 

H2 .330 3.703 Diterima 

Role 

Ambiguity 

→ Work 

Engagement 

H3 -.474 4.876 Diterima 

Job 

Insecurity 

→ Work 

Engagement 

H4 -.384 4.834 Diterima 

Work 

Engagement 

→ Turnover 

Intention 

H5 -.278 2.980 Diterima 

Role 

Ambiguity 

→ Work 

Engagement 

→ Turnover 

Intention 

H6 .107 2.392 Diterima 

Job 

Insecurity 

→ Work 

Engagement 

→ Turnover 

Intention 

H7 .132 2.562 Diterima 

Sumber: Data yang diolah (2025) 

Hasil pengujian hipotesis melalui analisis bootstrapping dengan SmartPLS 4.0 

menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam model signifikan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa role ambiguity dan job insecurity, baik secara langsung maupun 

melalui peran mediasi work engagement, memiliki pengaruh terhadap turnover intention. 

Pertama, role ambiguity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Semakin tinggi ketidakjelasan peran yang dirasakan karyawan, semakin besar kecenderungan 

mereka untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini konsisten dengan teori Conservation of 

Resources (COR) yang menjelaskan bahwa role ambiguity menguras energi psikologis 

karyawan, sehingga memicu niat keluar sebagai upaya melindungi sumber daya yang tersisa 

(Junça Silva & Rodrigues, 2024). Temuan ini sejalan dengan penelitian Hoseini et al. (2021), 

namun berbeda dengan Tariq Jalees et al. (2023) yang menemukan pengaruh tidak signifikan. 

Kedua, job insecurity juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Tingkat ketidakamanan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk mencari peluang yang 

lebih stabil. Temuan ini mendukung studi Muddangala et al. (2024) dan teori COR, yang 
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menyebutkan bahwa individu cenderung meninggalkan lingkungan kerja yang mengancam 

sumber daya mereka. 

Selain itu, role ambiguity dan job insecurity terbukti berpengaruh negatif terhadap work 

engagement. Ketidakjelasan peran dan rasa tidak aman dalam pekerjaan menurunkan 

keterlibatan karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Lee et al. (2024), namun berbeda 

dengan Aryanti et al. (2020) yang tidak menemukan pengaruh signifikan. 

Work engagement sendiri memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 

Semakin tinggi keterlibatan kerja, semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan (Yu et al., 2020).  

Hasil pengujian indirect effect menunjukkan bahwa work engagement memediasi 

pengaruh role ambiguity dan job insecurity terhadap turnover intention secara signifikan. 

Mediasi ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berperan penting dalam meredam dampak 

negatif ketidakjelasan peran dan ketidakamanan kerja terhadap niat keluar (Jung et al., 2021; 

Martadiani et al., 2022).  

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan pentingnya mengelola faktor psikologis di 

tempat kerja untuk menjaga keterlibatan karyawan dan menurunkan turnover intention dalam 

konteks perusahaan manufaktur. 

 

Gambar 2. Hasil Model Analisis 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Penelitian ini menunjukkan bahwa role ambiguity dan job insecurity berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention, baik secara langsung maupun melalui peran mediasi 

work engagement. Ketidakjelasan peran dan ketidakamanan kerja cenderung mengurangi 

keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk meninggalkan 

perusahaan. Sebaliknya, tingkat work engagement yang tinggi berperan sebagai pelindung 

dalam menekan niat keluar karyawan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan aspek 

psikologis ini untuk mempertahankan tenaga kerja, khususnya di industri manufaktur. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar mempertimbangkan variabel lain seperti 

budaya organisasi dan gaya kepemimpinan untuk memperluas pemahaman mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi work engagement dan turnover intention (Alhajaj & Ahmad, 2024). 
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Selain itu, pemilihan objek penelitian lain juga diperlukan agar hasil penelitian dapat 

diaplikasikan secara luas (Junça Silva & Rodrigues, 2024). 

Secara praktis, perusahaan disarankan untuk memperjelas peran dan tanggung jawab 

karyawan melalui pembaruan terhadap job description, yang terutama pada bagian tanggung 

jawab utama setiap posisi, batasan atau wewenang, serta key performance indicators (KPI). 

Penerapan komunikasi yang transparan terkait jalur karier dan peluang pengembangan juga 

dapat membantu mengurangi rasa tidak aman pada karyawan (Darvishmotevali et al., 2024). 

Selain itu, penerapan program employee recognition juga dianjurkan untuk meningkatkan 

keterlibatan kerja karyawan.  
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