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ABSTRAK 
 

UNIVERSITAS TARUMANAGARA 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

JAKARTA 
 
 

A.  Irene Magdalena 115199116 

B.  PENGARUH ORGANIZATIONAL TRUST DAN WORKPLACE INCIVILITY 

TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN JOB SATISFACTION 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI TERHADAP KARYAWAN PT 

SPARTAN E-SPORTS 
C.  100 halaman, 2022, 24 Tabel, 5 Gambar, 3 Lampiran 
D.  Manajemen Sumber Daya Manusia 

E. Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 

Organizational Trust dan Workplace Incivility terhadap Turnover Intention 

dengan Job Satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. Spartan 

E-sports. Teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling dengan 

karakteristik responden karyawan tetap di PT. Spartan E-sports. Metode 

penelitian yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan bantuan program Smart PLS 4.0. Hasil penelitian menunjukan bahwa 

Organizational Trust dan Workplace Incivility memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Job Satisfaction. Namun tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Turnover Intention. Sedangkan Job Satisfaction sebagai 

variabel mediasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover 

Intention. Hasil penelitian ini dapat menjadi pertimbangan bagi perusahaan 

untuk mengembangkan Organizational Trust dan Workplace Incivility 

karyawan untuk mengurangi terjadinya Turnover Intention. Saran yang dapat 

diberikan berdasarkan hasil penelitian ini adalah perusahaan perlu 

mengevaluasi kembali terhadap faktor yang membuat karyawan merasa kurang 

nyaman dan akan berdampak pada terjadinya Turnover Intention, hal ini dapat 

diperhatikan melalui Organizational Trust, Workplace Incivility dan Job 

Satisfaction karena ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan 

bagi perusahaan. 

F.  Kata Kunci: Organizational Trust, Workplace Incivility, Job Satisfaction, 

Turnover Intention 
G.  Daftar Pustaka 52 (1978-2022) 
H.  Dr. Drs. Yanuar, M.M.
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ABSTRACT 
 

TARUMANAGARA UNIVERSITY 

FACULTY OF ECONOMIC AND BUSINESS 

JAKARTA 
 
 
 

A.  Irene Magdalena 115199116 

B.  PENGARUH ORGANIZATIONAL TRUST DAN WORKPLACE INCIVILITY 

TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN JOB SATISFACTION 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI TERHADAP KARYAWAN PT SPARTAN 

E-SPORTS 
C.  100 pages, 2022, 24 Tables, 5 Pictures, 3 Attachments 
D.  Management Human Resources 

E.  Abstract: This study aims to determine the effect of Organizational Trust and 

Workplace Incivility on Turnover Intention with Job Satisfaction as a mediating 

variable for employees of PT. Spartan Esports. The sampling technique used 

was  purposive sampling with the characteristics  of  the respondents  being 

permanent employees at PT. Spartan Esports. The research method used is 

Structural Equation Modeling (SEM) with the help of the Smart PLS 4.0 

program. The results of the study show that Organizational Trust and 

Workplace Incivility have a significant effect on Job Satisfaction. However, it 

does not have a significant effect on Turnover Intention. Meanwhile Job 

Satisfaction as a mediating variabel has a significant influence on Turnover 

Intention. The results of this study can be used as a consideration for companies 

to develop Organizational Trust and Employee Workplace Intention to reduce 

Turnover Intention. The advice that can be given based on the results of this 

study is that companies need to re-evaluate the factors that make employees feel 

uncomforTabel and will have an impact on Turnover Intention, this can be 

considered through Organizational Trust, Workplace Incivility and Job 

Satisfaction because these three variabels have a significant influence for the 

company. 

F. Keywords: Organizational Trust, Workplace Incivility, Job Satisfaction, 

Turnover Intention 

G.  52 References (1978-2022) 
H.  Dr. Drs. Yanuar, M.M.



6  

 
 

 

HALAMAN MOTTO 
 

 
“Selama Ada Niat dan Keyakinan Semua Akan Jadi Mungkin.” 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

 
A.  Permasalahan 

 

1.   Latar Belakang Masalah 
 

Manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting dalam 

perusahaan. Sebagian besar perusahaan turut menyatakan bahwa sumber daya 

manusia adalah aset yang terpenting (Barney & Wright, 1998). Beberapa 

perusahaan akan bergantung pada sumber daya manusianya dalam mencapai 

keunggulan kompetitif. Dalam persaingan bisnis yang saat ini semakin ketat, 

keterampilan teknis, pengetahuan, kreativitas, dan pengalaman organisasi, 

menjadi sangat penting, sehingga sumber daya manusia dianggap aset yang 

produktif dan mahal (Hendricks, 2002). Salah satu pengelolaan mengelola 

sumber daya manusia yang perlu diperhatikan organisasi adalah Turnover 

Intention. Turnover Intention dan turnover adalah dua permasalahan yang 

berbeda. Turnover Intention adalah niat dan keinginan karyawan untuk berpindah 

atau meninggalkan organisasi. Sedangkan turnover adalah keputusan seseorang 

untuk berpindah atau meninggalkan organisasi. Dapat disimpulkan bahwa 

Turnover Intention merupakan polopor dasar timbulnya turnover. Tingkat 

turnover yang tinggi biasanya digunakan sebagai patokan adanya permasalahan 

pada organisasi. Bothma (2011) menyatakan bahwa fenomena turnover akan 

meningkatkan biaya yang signifikan dan konsekuensi negatif lainnya bagi setiap 

organisasi karena turnover dapat menciptakan ketidakpastian dan ketidakstabilan 

terhadap kondisi karyawan, yang pada gilirannya akan meningkatkan biaya 

rekrutmen dan menurunkan kinerja organisasi. 

 
 

Terdapat banyak anteseden dari Turnover Intention yang telah diteliti. 

Namin dkk. (2021) menyatakan bahwa anteseden utama Turnover Intention 

disusun menjadi delapan kategori, yaitu keterlibatan kerja, kelelahan, konflik 

peran, Workplace Incivility (perilaku yang kasar di tempat kerja), deep acting
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(emotional labor), perilaku OCB, perceived organizational support (termasuk 

Organizational Trust), dan self-efficacy. Workplace Incivility dan 

Organizational Trust merupakan anteseden dari Turnover Intention. Penelitian 

Namin dkk., (2021) menyatakan bahwa Workplace Incivility memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention. Workplace Incivility dianggap sebagai 

salah satu bentuk perilaku karyawan yang dapat berdampak buruk bagi organisasi 

maupun karyawan yang sebagai korban karena dapat memicu konflik antar 

karyawan yang pada gilirannya berdampak buruk pada kinerja karyawan maupun 

organisasi. Dengan demikian, bentuk-bentuk perlakuan buruk antarpribadi yang 

relatif kecil, dari waktu ke waktu, dapat memicu konflik organisasi yang besar, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan Turnover Intention. Tetapi disisi lain, 

penelitian Chen dan Wang (2018) menyatakan hal yang berbeda, dimana 

Workplace Incivility tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover 

Intention. Untuk itu, penelitian mengenai pengaruh Workplace Incivility terhadap 

Turnover Intention perlu dieksplorasi kembali. Disisi lain, salah satu anteseden 

dari Turnover Intention adalah Organizational Trust. Ketika karyawan memiliki 

Organizational Trust terhadap organisasi secara keseluruhan, maka ia akan 

memiliki keterlibatan terhadap organisasi, dan puas terhadap kinerjanya sendiri. 

Beberapa penelitian telah menemukan Organizational Trust dapat Memengaruhi 

Turnover Intention. Misalnya, Erat dkk. (2012) menemukan bahwa 

Organizational Trust dapat menurunkan Turnover Intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi Organizational Trust, semakin kecil 

Turnover Intention karyawan. Tetapi penelitian lain menemukan hal yang 

berbeda, misalnya Velez dan Strom (2012) menyatakan bahwa Organizational 

Trust tidak berkorelasi dengan Turnover Intention pada perawat. Untuk itu 

penelitian mengenai pengaruh Organizational Trust terhadap Turnover Intention 

juga perlu dieksplorasi kembali. 

 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengembangkan model teoritis 

dengan membahas pengaruh Organizational Trust  dan Workplace Incivility 

dalam menurunkan Turnover Intention karyawan PT. Spartan Esports. Logika
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adalah bahwa semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan maka semakin 

tinggi tingkat Turnover Intention karyawan, sebaliknya semakin tinggi tingkat 

kepuasan  kerja karyawan maka semakin rendah  tingkat Turnover  Intention 

karyawan. Model yang dikembangkan pada penelitian ini dengan memasukkan 

variabel-variabel: Workplace Incivility menjadi penyebab stres di tempat kerja 

karena adanya konflik di tempat kerja yang menyebabkan kelelahan emosional 

dan dapat menghasilkan ketidakpuasan kerja yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan Turnover Intention. Disisi lain, kepuasan kerja juga dikaitkan 

dengan Organizational Trust dan Turnover Intention. Organizational Trust yang 

lebih tinggi akan mencapai kinerja kerja yang lebih tinggi, lebih bersedia untuk 

menerima nilai-nilai organisasi dan menunjukkan perilaku yang lebih baik serta 

merangsang peningkatan kepuasan kerja dan mengurangi niatan untuk berpindah 

atau keluar dari tempat kerja (Zhao dkk. 2022). Dengan demikian, adanya 

kepuasan kerja diharapkan dapat memediasi pengaruh Workplace Incivility dan 

Organizational Trust terhadap Turnover Intention. 

 
 

Adapun objek dalam penelitian ini adalah pada PT. Spartan E-sports. PT. 

Spartan E-sports. Tetapi, dalam memaksimalkan produksi dan layanannya PT. 

Spartan E-sports memiliki suatu masalah yaitu Turnover Intention. Berikut ini 

merupakan data turnover pada PT. Spartan E-sports. 

 

Tabel 1.1 Jumlah karyawan keluar masuk PT. Spartan E-sports 2020 - 2022 
 

No Bulan  Jumlah 
 

Karyawan 
 

(Tetap) 

Jumlah 
 

Karyawan 
 

(Tidak Tetap) 

Jumlah 
 

Karyawan 

keluar (Orang) 

Mutasi 
 

Perusahaan 
 

(Orang) 

1 Desember 
 

(2021) 

  
 

48 

 
 

8 

 
 

5 

 
 

0 

2 Januari 
 

(2022) 

  
 

48 

 
 

6 

 
 

3 

 
 

0 



4  

 
 

 
3 Febuari 

 

(2022) 

  
 

48 

 
 

4 

 
 

3 

 
 

4 

4 Maret 
 

(2022) 

  
 

40 

 
 

2 

 
 

4 

 
 

0 

5 April 
 

(2022) 

  
 

35 

 
 

1 

 
 

6 

 
 

0 

6 Mei 
 

(2022) 

  
 

40 

 
 

7 

 
 

4 

 
 

0 

 

Berdasarkan Tabel di atas maka dapat di tunjukan bahwa terjadinya Turnover 

Intention di PT. Spartan E-sports lebih besar dari penerimaan karyawan baru. 

Dengan nilai rata-rata jumlah karyawan relative stabil namun tidak ada peningkatan 

yang signifikan dalam beberapa tahun belakang. Dan pada tabel 1.2 dapat dilihat 

bahwa adanya peningkatan kinerja karyawan dari tahun 2020 sampai 2021, namun 

hal tersebut tidak bertahan lama karena seperti yang tertulis pada tabel di atas 

menunjukan bahwa adanya penurunan kinerja karyawan. Hal tersebut terjadi karena 

adanya pengunduran diri sebagian besar karyawan yang terjadi pada tahun 2022 

dimana karyawan yang memiliki kinerja terbaik di perusahaan tersebut secara tiba- 

tiba banyak  yang  mengundurkan  diri.  Oleh  karena itu,  didalam  penelitian  ini 

peneliti akan menelusuri dan mengkombinasikan empat variabel, yaitu 

Organizational Trust, Workplace Incivility, Turnover Intention, dan Job 

Satisfaction sebagai variabel mediasi. Berbagai indikasi atau faktor seperti sebab 

akibat yang melatar-belakangi, efek yang terjadi, dan bagaimana mengatasinya di 

PT. Spartan E-sports. Sehingga dengan demikian, peneliti tertarik untuk membuat 

penelitian dengan judul “Pengaruh Organizational Trust dan Workplace Incivility 

terhadap Turnover Intention dengan Job Satisfaction Sebagai Variabel Mediasi 

Pada Karyawan PT. Spartan E-sports. “
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2.   Identifikasi Masalah 
 

Dari beberapa uraian pada latar belakang, maka dapat diidentifikasi masalah 

sebagai berikut: 

1. Terdapat perusahaan terutama PT. Spartan E-sports yang kurang 

memperhatikan Organizational Trust ada perusahaan yang akan berdampak 

pada Turnover Intention karyawan. 

2.   Masih adanya perusahaan yang kurang memperhatikan Workplace Incivility 
 

pada karyawan yang membuat terjadinya Turnover Intention. 
 

3.   Organizational  Trust  merupakan  masalah  yang  serius,  dan  perusahaan 

harus dapat mencari alternatif untuk menghadapi karyawan yang ingin 

berpindah tempat kerja (Turnover Intention). 

4.   Organizational Trust dalam perusahaan kurang memberikan dukungan, dan 

kebijakan bagi karyawannya, sehingga berdampak pada karyawan yang 

ingin berpindah tempat kerja (Turnover Intention). 

5.   Workplace Incivility dapat menyebabkan turunnya Job Satisfaction dalam 
 

PT. Spartan E-sports. 
 

6.   Kurangnya sanksi/teguran yang diberikan perusahaan terhadap karyawan 

yang melakukan Workplace Incivility sehingga menyebabkan karyawan lain 

memiliki niat berpindah (Turnover Intention). 

3.   Batasan Masalah 
 

Masalah Leadership terhadap turnover intention merupakan masalah yang 

penting dan luas. Oleh karena itu agar penelitian lebih terfokus sesuai dengan latar 

belakang masalah, maka penulis membatasi pemasalahan dengan menganalisis 

faktor dan indikator yang Memengaruhi turnover intention melalui komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi pada hubungan Leadership dan Job satisfaction 

di PT. Spartan E-sports dengan menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Penulis 

juga membatasi pada pegawai tetap sumber daya manusia yang dijadikan responden 

pada penelitian ini, yang mencakup: 

a.  Kepemimpinan (Leadership) dilihat dari aspek kondisi dan suasana 

perusahaan, fasilitas perusahaan, peraturan dan kebijakan perusahaan, 

relasi dengan atasan dan rekan kantor.
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b.   Job satisfaction dilihat dari aspek lingkungan kerja, kepuasan pekerjaan, 

dan kerja sama antar karyawan. 

c.   Turnover Intention dilihat dari aspek pekerjaan, relasi antar karyawan 

perusahaan, dan pencapaian karir karyawannya. 

d.   Workplace Incivility dilihat dari aspek pelatihan karyawan, ketepatan 

waktu, kuantitas pekerjaan, pengawasan, dan inisiatif karyawan. 

4.   Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan  latar  belakang  diatas  dapat  dirumuskan  pertanyaan  penelitian 

sebagai berikut: 

1. Apakah  Workplace  Incivility  berpengaruh  terhadap  Turnover  Intention 
 

karyawan pada PT. Spartan E-sports? 
 

2. Apakah  Organizational  Trust  berpengaruh  terhadap  Turnover  Intention 
 

karyawan pada PT. Spartan E-sports? 
 

3. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh Workplace Incivility terhadap 
 

Turnover Intention karyawan pada PT. Spartan E-sports? 
 

4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh Organizational Trust terhadap 
 

Turnover Intention karyawan pada PT. Spartan E-sports? 
 

B.  Tujuan dan Manfaat Penelitian 
 

1.    Tujuan Penelitian 
 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka didapatkan tujuan 

penelitian sebagai berikut: 

1.   Untuk   menguji   dan   menganalisis   pengaruh   compensation   terhadap 
 

Turnover Intention karyawan pada PT. Spartan E-sports. 
 

2.   Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Organizational Trust terhadap 
 

Turnover Intention karyawan pada PT. Spartan E-sports. 
 

3. Untuk menguji dan menganalisis peran mediasi kepuasan kerja pada 

pengaruh compensation terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. 

Spartan E-sports. 

4. Untuk menguji dan menganalisis peran mediasi kepuasan kerja pada 

pengaruh Organizational Trust terhadap Turnover Intention karyawan pada 

PT. Spartan E-sports.
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2.    Manfaat Penelitian 
 

1.   Manfaat Praktis 
 

Penelitian  ini  diharapkan mampu  memberikan  pengetahuan  manajer  PT. 

Spartan  E-sports  agar  lebih  memperhatikan  Turnover  Intention 

karyawannya. Secara khusus, penelitian ini menambah wawasan bagi 

organisasi mengenai faktor yang dapat meningkatkan dan mengurangi 

Turnover Intention karyawan seperti compensation, Organizational Trust, dan 

kepuasan kerja. Pengetahuan dan pemahaman tersebut diharapkan dapat 

menjadi catatan baik bagi individu maupun organisasi. 

2.   Manfaat Teoritis 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan penelitian selanjutnya 

mengenai Turnover Intention, compensation, Organizational Trust, dan 

kepuasan kerja. Secara khusus penelitian ini diharapkan memberikan 

pemahaman teoritis mengenai pengaruh Workplace Incivility dan 

Organizational Trust terhadap Turnover Intention dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. Selain itu, penelitian ini diharapkan mampu 

mendorong penelitian selanjutnya dalam mengembangkan topik mengenai 

Turnover Intention, Workplace Incivility, Organizational Trust, dan kepuasan 

kerja, pada sektor perusahaan lain khususnya di Indonesia.
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