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INTISARI

Penelitian ini merupakan sebuah penelitian untuk menguji pengaruh dari ketidakamanan kerja
terhadap keinginan pindah kerja dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai mediasi pada
karyawan berstatus kontrak. Data penelitian diperoleh dengan cara membagikan kuisioner
kepada responden dan diolah menggunakan SPSS versi 16,0. Hasil penelitian membuktikan
bahwa hipotesis 1 dan 2 tidak terbukti, hipotesis 3 terbukti dan hipotesis 4 tidak terbukti. Dari
penelitian dapat disimpulkan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap keinginan pindah kerja. Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan
tidak signifikan pada kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap keinginan pindah kerja. Dan Kkepuasan Kkerja tidak memediasi pengaruh
ketidakamanan kerja terhadap keinginan pindah kerja karyawan.

Kata kunci : Ketidakamanan Kerja: Kepuasan Kerja: Keinginan Pindah Kerja

ABSTRACT

This research was design to examine the effects of job insecurity on the turnover intention with
job satisfaction as an intervening variable on non-permanent employees. Research data
collected by giving the questionnaires to 76 employees and data analyzed with SPSS version
16,0. The results of simple and multiple regression analysis showed that the 1st and the 2nd
hypothesis was not proven, the 3rd hypothesis was proven and then the 4th hypothesis was not
proven. Job insecurity was found positively not significant toward turnover intention and was
found negatively not significant toward job satisfaction while job satisfaction was found
correlated to turnover intention. Further job satisfaction was not found mediate the effects of
job insecurity on employees turnover intention.
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PENDAHULUAN

Sebuah perusahaan pasti memiliki tujuan yang ingin dicapai. Untuk mencapai tujuan
tersebut perusahaan memerlukan sumber daya manusia. Tanpa sumber daya manusia,
perusahaan tidak akan bisa berkembang dengan baik karena sumber daya manusia merupakan
sebuah alat yang digunakan untuk menjalankan semua rencana yang harus dilakukan agar
perusahaan dapat maju dan terus berkembang. Untuk mencapai tujuan tersebut maka
diperlukan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan dan keahlian yang dapat terus
berkembang untuk menjalankan semua tugas secara maksimal dan juga berkelanjutan sesuai

dengan rencana perusahaan.

Untuk mewujudkan tujuan perusahaan, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik
agar dapat memberikan kontribusi pekerjaan yang baik juga. Pengelolaan yang baik tersebut
seperti perusahaan harus memberikan perhatian kepada karyawannya. Bentuk dari perhatian
perusahaan antara lain jaminan keamanan pekerjaan tersebut untuk kedepannya, fasilitas sarana
dan prasarana karyawan selama bekerja di perusahaan tersebut terpenuhi serta karyawan dapat
merasa puas dengan pekerjaan mereka dan lingkungan kerja yang harus mendukung sumber

daya manusia untuk tetap bekerja pada perusahaan tersebut.

Namun dalam beberapa perusahaan terdapat beberapa sumber daya manusia atau karyawan
yang merasa kurang dengan pekerjaan dalam perusahaan tersebut. Karyawan merasa kurang
puas dengan apa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut. Baik dari sisi
keamanan kerja, kenyamanan kerja, hubungan antar sesama karyawan, fasilitas yang diberikan
oleh perusahaan tersebut, dukungan dari teman dan keluarga atau lingkungan tempat mereka
bekerja kurang mendukung minat dan kemampuan para karyawan, sehingga karyawan lebih

memilih untuk meninggalkan pekerjaan mereka atau pindah ke perusahaan lain dan mencari



pekerjaan baru yang menurut mereka lebih baik serta memenuhi apa yang mereka butuhkan

dari perusahaan dimana mereka bekerja.

Seperti halnya yang terjadi pada karyawan dengan sistem kerja kontrak. Karyawan dengan
sistem ini dapat dikatakan memiliki keinginan yang cukup tinggi untuk melakukan pindah
kerja. Hal ini muncul karena disaat masa kontrak kerja karyawan habis maka karyawan akan
mencari pekerjaan baru lagi. Bahkan terkadang tidak sampai masa kerja habis karyawan sudah
memiliki pikiran atau keinginan untuk keluar (turnover intention) dari perusahaan yang
disebabkan oleh berbagai hal. Umdiana dkk, (2017) menyatakan bahwa turnover intention
adalah sebuah niat atau keinginan seorang karyawan untuk berhenti dari pekerjaan yang
dilakukannya dan mencari pekerjaan lain dalam beberapa waktu kedepan yang lebih baik dan
lebih menjamin kelangsungan pekerjaannya. Pindah kerja karyawan tersebut terjadi
disebabkan oleh adanya kesempatan untuk berkarir pada pekerjaan yang lebih baik dan hasil

pekerjaan juga lebih menjanjikan untuk waktu di masa depan.

Karyawan pada perusahaan PT. BUHARUM mengalami hal yang serupa. Di perusahaan ini
turnover pada karyawan disebabkan oleh tingkat ketidakamanan kerja yang cukup tinggi dan
adanya rendahnya rasa puas yang dirasakan oleh karyawan. Dari fenomena diatas maka dapat
disimpulkan bahwa terjadi turnover intention di perusahaan PT. BUHARUM. lJika ada
karyawan yang keluar dari perusahaan, maka nantinya akan menambah biaya lagi untuk
rekrutmen karyawan baru dan juga pelatihan karyawan baru tersebut. Kondisi turnover ini
sangat merugikan sehingga perusahaan harus menekan agar karyawan tidak melakukan
turnover sebab karyawan yang melakukan turnover maka akan memikirkan mengenai

pekerjaan lain sehingga menjadi tidak fokus dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Ashford dalam Utami dkk, (2009) mengungkapkan bahwa ketidakamanan kerja merupakan

perasaan gelisah dan merasa khawatir akan ketidakpastian mengenai keberlanjutan pekerjaan



yang dialami oleh karyawan. Hal ini yang menyebabkan munculnya perasaan tidak tenang dan
karyawan mulai memikirkan untuk mencari pekerjaan baru yang lebih dapat menopang

keberlangsungan hidupnya.

Selain job insecurity, terdapat faktor lain yang juga bisa mempengaruhi keinginan karyawan
untuk pindah ke perusahaan lain yaitu kepuasan kerja. Menurut Polii (2015) kepuasan kerja
merupakan sebuah perasaan mengenai rasa puas atau tidak dalam bekerja dan senang atau tidak
dengan pekerjaannya. Sehingga jika seorang karyawan memiliki rasa puas dan senang dalam
melakukan pekerjaannya maka tidak akan memiliki keinginan untuk berhenti dan keluar atau
pindah ke perusahaan lain namun lebih memilih untuk menetap atau tinggal dalam perusahaan
tersebut. Seorang karyawan yang memiliki rasa senang terhadap pekerjaannya pasti akan
memiliki rasa terikat dan juga akan selalu terlibat dengan perusahaannya karena ditempat itulah

dia bisa memperoleh kepuasan yang dia inginkan.

Berdasarkan adanya fenomena diatas, maka peneliti merasa tertarik untuk menjadikan masalah
tersebut sebagai objek penelitian dengan judul “ Pengaruh Ketidakamanan Kerja terhadap

Keinginan Pindah Kerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Mediasi ”.



RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang maka dapat ditarik rumusan permasalahan yaitu apakah rasa tidak
aman dalam bekerja mempengaruhi keinginan pindah pekerjaan karyawan dengan kepuasan

kerja sebagai perantara.

TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan rumusan masalah tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana
pengaruh dari rasa tidak aman dalam bekerja terhadap keinginan pindah pekerjaan melalui

perantara adanya rasa puas dalam bekerja.

Ketidakamanan kerja merupakan sebuah kondisi dimana karyawan merasa tidak aman
dengan pekerjaannya. Karyawan sangat mungkin untuk merasakan terancam dan takut
kehilangan dari perubahan pekerjaannya sebab mempengaruhi kondisi pekerjaan, balas jasa
dan kelanjutan pekerjaan dari perusahaan sehingga karyawan merasakan tidak aman yang
tinggi dan pendapatan yang tidak dapat diramalkan karena ketidakstabilan status kepegawaian
mereka (Hendrayani, 2013). Dengan demikian karyawan merasa pekerjaan tersebut tidak aman
sehingga diharuskan untuk segera mencari pekerjaan lain yang bisa mengatasi kekurangan
dalam pekerjaannya. Karena jika rasa terancam dalam bekerja rendah maka tidak akan ada
keinginan untuk pindah pekerjaan, juga sebaliknya jika rasa terancam lebih tinggi maka muncul
keinginan untuk pindah. Seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Putra dkk, (2016),
Septiari dkk, (2016) dan Yanthi dkk, (2016) bahwa mereka mengatakan bahwa ketidakamanan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan pindah kerja. Sehingga dapat

dinyatakan hipotesis yang pertama :

H1 : Ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan pindah kerja



Suwandi dkk dalam Alhempi, (2015) bahwa ketidakamanan pekerjaan merupakan sebuah
situasi dimana para karyawan merasa takut, gelisah, khawatir dengan pekerjaan mereka.
Sebuah pekerjaan sebaiknya bisa menjamin akan kelangsungan hidup para karyawan dalam
jangka panjang. Dengan adanya pekerjaan yang terjamin keberlangsungannya untuk masa yang
akan datang membuat karyawan merasa aman sebab pekerjaan dan kesejahteraan hidup
karyawan akan terjamin juga. Adanya ketidakamanan pekerjaan membuat karyawan merasa
tidak tenang atau merasa cemas dengan keberlanjutan pekerjaan pada masa mendatang dan
membuat karyawan merasa kurang nyaman dalam bekerja. Rasa tidak nyaman yang muncul
akan mengakibatkan karyawan menjadi malas dan tidak termotivasi untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka, sehingga membuat kinerja karyawan menurun dan hasil yang diperoleh pun
tidak maksimal. Dengan demikian membuat karyawan merasa tidak puas dengan hasil yang
diperoleh. Perasaan tidak puas membuat karyawan tidak ingin bertahan dengan pekerjaannya.
Dan juga sebaliknya, jika ketidakamanan pekerjaannya rendah, maka karyawan akan bertahan
dengan pekerjaannya. Seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Mahaputra dkk, (2014),
Widyasari dkk, (2017) dan Sari dkk, (2016) yang menyatakan bahwa ketidakamanan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat dinyatakan

hipotesis yang kedua :

H2 : Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

Menurut Sihombing dkk, (2013) kepuasan kerja merupakan sebuah sikap emosional positif
atau sikap yang menyenangkan yang muncul atas penilaian sebuah pekerjaan yang telah
dialami atau telah dikerjakan. Kepuasan kerja tidak hanya bisa didapat dengan cara
menyelesaikan tugas atau menjalankan kewajiban saja, namun juga semua kegiatan yang
berhubungan dengan suka tidaknya seseorang dengan hal yang dilakukan tersebut atau senang
tidaknya karyawan dengan pekerjaan tersebut. Dalam bekerja pasti karyawan memiliki harapan

atau keinginan yang akan dicapai agar karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. Namun



jika hasil pekerjaannya tidak sesuai dengan apa yang harusnya diperoleh maka akan membuat
karyawan merasa kecewa sebab harapannya tidak terpenuhi. Munculnya rasa kecewa yang
dirasakan oleh karyawan membuat karyawan merasa tidak nyaman dengan apa yang
pekerjaannya. Jika karyawan sudah merasa tidak nyaman dengan pekerjaan atau suatu hal yang
dilakukannya, maka itu akan membuat karyawan tersebut merasa tidak puas karena karyawan
tidak memperoleh apa yang diharapkan. Seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Pawesti
dkk, (2017), Yaqin, (2013) dan Merissa, (2018) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan pindah kerja karyawan, sehingga dapat

dinyatakan hipotesis yang ketiga :

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan pindah kerja

Ketidakamanan kerja merupakan sebuah kondisi dimana karyawan merasakan
kekhawatiran akan ketidakpastian mengenai keberlanjutan pekerjaan mereka (Sanny dkK,
2012). Adanya rasa khawatir yang muncul maka karyawan akan merasa tidak nyaman dalam
bekerja. Ketidaknyamanan yang muncul membuat karyawan merasa tidak betah sehingga
kinerja karyawan menurun dan hasil pekerjaan menjadi tidak maksimal dan rasa puas yang
dialami oleh karyawan akan menghilang. Dengan adanya rasa tidak aman yang dirasakan dari
karyawan maka akan ada perasaan takut atau merasa terancam dengan kehilangan pekerjaan
karyawan. Jika rasa terancam dalam pekerjaan itu dihadapi secara terus menerus maka akan
memunculkan pikiran untuk mencari pekerjaan lain (Anggriani dkk, 2016). Kondisi karyawan
tersebut membuat karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan karyawan dan karyawan akan
memiliki pikiran mengenai pekerjaan di lain perusahaan. Jika karyawan merasa puas maka
karyawan akan menetap dalam pekerjaan tersebut dan merasa nyaman pada pekerjaannya
sehingga merasa enggan untuk pindah perusahaan. Namun jika ketidakamanan kerja tinggi
maka rasa puas dalam bekerja akan rendah dan karyawan akan memiliki keinginan untuk

pindah pekerjaan. Seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Utami dkk, (2009), Devi dkk,



(2016) dan Ameen et al., (1995) mengatakan variabel kepuasan kerja berfungsi sebagai mediasi
dalam hubungan antara ketidakamanan kerja dan keinginan pindah kerja sehingga dapat

dinyatakan hipotesis yang keempat :

H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan pindah

kerja

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di perusahaan PT Bummy Harapan Ummat Yogyakarta. Metode
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode survei dengan
cara menyebarkan kuisioner kepada responden dengan teknik pengambilan sampel purposive
sampling dimana teknik ini mengambil sampel dengan kriteria yang sudah ditentukan dimana
kuisioner disebarkan kepada karyawan kontrak dengan lama masa kerjanya minimal sudah 2
tahun. Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat derajat kesalahan
sebesar 10% sehingga jumlah minimal sampel sebanyak 65 responden. Diperoleh jumlah

responden dalam penelitian ini sebanyak 76 responden dari total populasi 182 karyawan.

Butir pertanyaan dalam kuisioner penelitian ini diukur menggunakan skala likert dimana 1
berarti sangat tidak setuju dan 5 berarti sangat setuju untuk item pernyataan favorabel
sedangkan untuk pernyataan unfavourable menggunakan skala likert dimana 1 berarti sangat
setuju dan 5 berarti sangat tidak setuju. Untuk variabel ketidakamanan kerja menggunakan 15
item pertanyaan untuk mengukur 5 dimensi, dimensi tersebut ialah (1) Arti pekerjaan bagi
individu (2) Ancaman terhadap aspek pekerjaan (3) Ancaman yang mempengaruhi keseluruhan
pekerjaan (4) Tingkat kepentingan dari peristiwa yang terjadi terhadap pekerjaan dan (5)
Kemampuan karyawan mengatasi peristiwa yang terjadi (Greenhalgh et al dalam Setiawan
dkk, 2008). Variabel keinginan pindah kerja menggunakan 6 item pertanyaan untuk mengukur

3 dimensi yang terdiri dari (1) Niat karyawan untuk pindah (2) Mencari lowongan pekerjaan



lain dan (3) Pikiran untuk keluar dari perusahaan dalam waktu dekat (Lum et al dalam Sartika,
2014) dan variabel kepuasan kerja menggunakan 10 item pernyataan untuk mengukur 5
dimensi, dimensi yang terdiri dari (1) Pekerjaan itu sendiri (2) Gaji atau upah (3) Promosi (4)
Pengawasan dari atasan dan (5) Rekan kerja (Sihombing dkk, 2013). Selanjutnya data diolah
menggunakan teknik analisis data regresi linear sederhana dan regresi linear berganda serta

menggunakan Path Analysis dengan bantuan program analisis Statistical Product for Service

Solution (SPSS) versi 16,0.



HASIL DAN PEMBAHASAN

UJI INSTRUMEN DATA

Tabel 1

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Keinginan Pindah Kerja

Dimensi Item Kuisioner Nilai Sig. Ket. Nilai Cronbach Alpha Ket.

Pikiran  untuk Y1 0.000  Valid

Keluar dari Y> 0.000  Valid

perusahaan

Keinginan Y3 0.000 Va“d

mencari pekerjaan Y2 0.000 Valid 0,765 Reliabel
yang lain

Keinginan Ys 0.000  Valid

karyawan untuk ]

keluar dalam Yo 0.000  Valid

waktu dekat
Sumber : data diolah 2019

Tabel 2
Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Ketidakamanan Kerja
Dimensi Item Kuisioner  Nilai Sig.  Ket. Nilai Cronbach Ket.
Alpha
) ) X1 0.000 Valid

Arti pekerjaan

bagi individu. X3 0.000 Valid

Ancaman Xa 0.000 Valid

mengenai  aspek ]

Ancaman  yang X7 0.000 Valid

mempengaruhi .

keseluruhan X8 0.006 Valid

pekerjaan X 0.001  Valid

karyawan.

Kepentingan Ko 0000 Valid 0,704 Reliabel
mengenai potensi X1 0.006 valid

setiap peristiwa.




X12 0.000 Valid
Kemampuan X13 0.005  Valid
individu untuk )
mengendalikan X4 0.000  Valid
perubahan  pada ]
pekerjaan Xis 0.000  Valid

Sumber : data diolah 2019
Tabel 3

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Dimensi Item Nilai Sig. Ket. Cronbach Ket.
Kuisioner
M1 0.000 Valid
Pekerjaan itu sendiri M, 0.000 valid
Gaji atau upah M3 0.000 Valid
: My 0.000 Valid
Promosi _ 0,783 Reliabel
Pengawasan  dari M6 0.000 Valid
atasan My 0.000  Valid
Mg 0.000 Valid
Rekan kerja
Mo 0.000 Valid

Sumber : data diolah 2019

Hasil pengolahan data diperoleh seluruh instrumen memenuhi syarat valid dan reliabilitas data.

Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi instrumen yang berada dibawah 0,05 dimana jika

instrumen memiliki nilai o dibawah 0,05 maka instrumen dikatakan valid (Putri dkk, 2017)

sementara untuk nilai kehandalan instrumen juga didapat hasil yan memenuhi persyaratan

kehandalan instrumen dimana instrumen dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha berada

diatas 0,60 (Kuding dkk, 2011).



UJl ASUMSI KLASIK
Tabel 4

Uji Multikolinearitas

Statistik Kolinearitas

Nilai Variance Inflation

Variabel Factor (VIF)
Ketidakamanan kerja (X) — kepuasan 1,000
kerja (M)

Ketidakamanan kerja (X) — kepuasan 1,014

kerja (M) — turnover intention (YY)
Sumber : data diolah 2019

Cara menguji apakah terdapat gelaja gejala multikolinieritas atau tidak adalah dengan melihat
nilai dari variance inflation factor (VIF). Jika nilai VIF berada dibawah 10 maka model regresi
tidak terdapat gejala multikolinieritas, dan sebaliknya jika nilai VIF diatas 10 maka model
regresi terdapat gejala multikolinieritas. Dapat dilihat nilai VIF pada uji multikolinieritas tahap
| dan tahap Il pada variabel ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja menunjukan angka
sebesar 1,000, dan pada variabel ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja terhadap keinginan
pindah kerja menunjukkan angka sebesar 1,014 dimana nilai variance inflation factor (VIF)

lebih kecil dari 10 sehingga tidak terdapat gejala multikolinearitas (Anggriani dkk, 2016).

Gambar 1
Uji Heterokedastisitas
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Dapat dilihat dari tabel hasil dari uji heteroskedastisitas pada tahap I dan tahap Il terlihat titik
— titik menyebar secara acak dari dan tidak membuat sebuah pola tertentu. Titik — titik tersebar
baik diatas ataupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dimana jika titik — titik tersebar secara
acak dan tidak membentuk sebuah pola maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi dan model regresi dapat digunakan sebagai bahan untuk

penelitian (Rahmawati dkk, 2016).

Gambar 2

Uji Normalitas
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Sumber : data diolah 2019

Data yang terdistribusi normal akan terlihat menyebar disekitar garis diagonal sumbu 0 dan
mengikuti arah garis tersebut. Dapat dilihat pada hasil regresi tahap | distribusi data berada
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah dari garis diagonal tersebut sehingga distribusi data

pada model regresi tahap | dapat dikatakan normal. (Rahmawati dkk, 2016).



UJI REGRESI

Tabel 5

Hasil Uji Regresi Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
L (Constant) 34.174 4.236 8.067 | .000
Job.Insecurity_X | -.110 107 -.119 -1.030 | .307
a. Dependent Variable: Job.Satisfaction_M

Sumber : data diolah 2019

Diperoleh persamaan regresi model | yaitu :

Y=0X,+ X, +e

JS=-0,119]I+e

Keterangan : Y = Kepuasan kerja; B = Nilai koefisien beta; X = Ketidakamanan

kerja.

Dari persamaan regresi tersebut maka dapat disimpulkan :
Nilai koefisien beta variabel ketidakamanan sebesar -0,119 dan nilai signifikan sebesar 0,307
> 0,05 yang berarti terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan. Hal ini menyatakan bahwa
jika ketidakamanan kerja (X) rendah maka tidak akan terjadi peningkatan pada kepuasan kerja
(M) dan juga sebaliknya, jika ketidakamanan kerja karyawan tinggi maka tidak akan terjadi

penurunan pada kepuasan kerja.



Tabel 6

Uji Regresi Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 20.594 3.772 5.460 | .000
1 |Job.Insecurity X 115 .070 175 1.636 | .106
Job.Satisfaction_ M| -.258 076 -.365 -3.413 | .001
a. Dependent Variable: Turnover.Intention_Y

Sumber : data diolah 2019

Diperoleh persamaan regresi model 11 yaitu :
Y =X, + BX, +e
TOI=0,175]1 + (—0,365)]S+e
Keterangan : Y = Turnover Intention; 3 = Nilai koefisien beta; X = Ketidakamanan
kerja; M = Kepuasan kerja
Dari persamaan regresi tersebut maka dapat disimpulkan :
Variabel ketidakamanan kerja (X) terhadap turnover intention (Y) memiliki nilai B sebesar
0,175 dengan nilai signifikan sebesar 0,106 > [1 = 0,05 yang berarti terdapat pengaruh positif
dan tidak signifikan. Hal ini menyatakan bahwa jika ketidakamanan kerja (X) tinggi maka tidak
akan terjadi peningkatan pada keinginan pindah kerja (Y) karyawan. Kemudian pada variabel
kepuasan kerja (M) terhadap keinginan pindah kerja (Y) memiliki nilai  sebesar -0,365 dengan
nilai signifikan sebesar 0,001 < [J = 0,05 yang berarti terdapat pengaruh negatif dan signifikan
pada pengaruh kepuasan kerja (M) terhadap keinginan pindah kerja (). Hal ini menyatakan

bahwa jika kepuasan kerja (M) tinggi maka keinginan pindah kerja (Y) karyawan rendah.



Tabel 7

Hasil Koefisien Determinasi

Model Nilai koefisien R?
Ketidakamanan kerja (X) — kepuasan
. 0,014
kerja (M)
Ketidakamanan kerja (X) — kepuasan 0,179

kerja (M) — turnover intention (YY)

Sumber : data diolah 2019

Pengujian koefisien determinan bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh yang dapat
dijelaskan oleh variabel independen terhadap variabel dependen (Ajiputra dkk, 2016). Semakin
besar nilai R?> maka semakin kuat pengaruh yang dijelaskan oleh variabel X terhadap variabel
Y (Umdiana dkk, 2017). Rahmawati dkk, (2016) mengatakan bahwa rentang nilai koefisien
determinasi adalah 0 hingga 1. Dari tabel diperoleh bahwa nilai koefisien nilai R? pada variabel
ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,014 yang berarti ketidakamanan kerja
dapat menjelaskan pengaruh hubungan terhadap kepuasan kerja. Kemudian nilai koefisien R?
pada variabel ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja sebesar
0,179 dengan demikian variabel ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja dapat menjelaskan

pengaruh terhadap keinginan pindah kerja karyawan.

UJI HIPOTESIS
Tabel 8
Hasil uji Fdan Uji T
Fstatistik | Uji Regresi | | Fswtistik | Uji Regresi 1
Tstatistik Sig. Tstatistik Sig.
JI - TOI - - 1,636 | 0,106
JI—JS -1,030 0,307 - -




JS — TOI - - -3,413 | 0,001

Nilai F 1,060 0,307 7,940 0,001

Sumber : data diolah 2019

Uji F

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh variabel X secara keseluruhan
atau simultan terhadap variabel Y (Rahmawati dkk, 2016). Untuk menentukan terdapat
pengaruh atau tidak dapat dilihat dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Franel. Apabila
nilai Friung lebih besar dari Franer Serta nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka terdapat
pengaruh secara simultan dari variabel X terhadap Y (Polii, 2015). Berdasarkan tabel diatas
pada variabel ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai Fniwung Sebesar 1,060
dengan nilai Frpel (2,73 Sebesar 3,12, karena Fnitung lebih kecil dari Frane maka diperoleh
kesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Kemudian pada
variabel ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja terhadapa turnover intention diperoleh nilai
Fhitung Sebesar 7,940 dengan nilai Fuabel 3;76) Sebesar 2,72 sehingga dapat ditarik kesimpulan

bahwa terdapat pengaruh secara simultan dari variabel X terhadap variabel Y.

Ui T

Uji T digunakan untuk mengetahui pengaruh dari masing — masing variabel X pada terhadap
variabel Y (Rahmawati dkk, 2016). Jika nilai thitung lebih besar dari twaber maka Ho ditolak dan
Ha diterima dan jika nilai thiung lebih kecil dari tianel maka Ho diterima dan Ha ditolak serta nilai

signifikansi lebih kecil dari nilai alpha 0,05 maka terdapat hubungan variabel X terhadap Y

(Halimah dkk, 2016).



Path Analysis

Pengaruh secara langsung ditunjukkan oleh nilai B dari variabel job insecurity terhadap
turnover intention, sedangkan nilai pengaruh tidak langsung ditunjukkan oleh perkalian jalur

variabel job insecurity terhadap job satisfaction dan variabel job satisfaction terhadap turnover

intention.
Gambar 3
Analisis Jalur
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PEMBAHASAN

Pengaruh ketidakamanan kerja terhadap turnover intention

H1 : Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa variabel ketidakamanan kerja terhadap
keinginan pindah kerja memiliki nilai thiung Sebesar 1,636 dimana nilai ini lebih kecil dari teapel
yaitu sebesar 1,669 (df 72; 0,05) dan nilai signifikansi sebesar 0,106 > a = 0,05 maka dapat
dikatakan Ho diterima dan Ha ditolak. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa hipotesis yang
menyatakan ‘“ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan

pindah kerja” ditolak.



Hal ini sejalan dengan penelitian milik Sukmana dkk (2016), Chalim (2018) serta Putri dkk,
(2019) yang menyatakan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh secara negatif dan tidak
signifikan terhadap keinginan pindah kerja pada karyawan. Karyawan berfikir bahwa
pekerjaan mereka sudah sesuai dengan keinginan mereka karena dengan mereka sudah terikat
kontrak dengan pekerjaan mereka maka karyawan akan bekerja di perusahaan tersebut hingga

masa kontrak habis dan tidak akan ada ancaman dalam pekerjaan mereka.

Pengaruh ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja

H2 : Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa variabel ketidakamanan kerja terhadap kepuasan
kerja memiliki nilai thiung diperoleh sebesar -1,030 dimana nilai ini lebih kecil dari ttaper yaitu
sebesar 1,669 (df 73; 0,05) dan nilai signifikansi sebesar 0,307 > a = 0,05 maka dapat dikatakan
Ho diterima dan Ha ditolak. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa hipotesis yang
menyatakan ‘“ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja” ditolak.

Hasil ini sejalan dengan penelitian milik Wening (2005) dan Silla et al., (2010) dengan
mengemukakan bahwa ketidakamanan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja.
Karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka saat ini. Jika karyawan dalam bekerja rasa
kepuasannya tinggi maka akan melakukan tugasnya dengan sangat baik dan jika Kinerja
karyawan baik maka karyawan akan mendapat perhatian yang baik dari atasan. Hal itu menjadi
motivasi karyawan dalam bekerja sehingga karyawan dapat terus bekerja di perusahaan

tersebut.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja

H3 : Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja terhadap keinginan

pindah kerja memiliki nilai thiung diperoleh sebesar -3,413 dimana nilai ini lebih kecil dari teapel



yaitu sebesar 1,669 (df 72; 0,05) dan nilai signifikan sebesar 0,001 < a = 0,05 maka dapat
dikatakan Ho ditolak dan Ha diterima.. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa hipotesis yang
menyatakan “kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan pindah

kerja” diterima.

Hasil ini sejalan dengan penelitian milik Khan et al., (2014), Rarasanti dkk, (2016) dan Pawesti
dkk, (2017) juga menyatakan hal yang sama yaitu kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Karyawan sudah merasa cukup puas dengan apa yang
dikerjakan oleh para karyawan selama ini. Banyak faktor yang membuat karyawan merasa puas
dengan pekerjaan mereka seperti contohnya rekan kerja yang sangat baik sehingga mereka
merasa nyaman dalam bekerja. Dengan rasa puas yang cukup tinggi menyebabkan karyawan
merasa enggan untuk pindah ke pekerjaan lain karena pekerjaan lain mungkin tidak akan sebaik

pekerjaan saat ini sehingga karyawan memutuskan untuk tetap tinggal di perusahaan.

H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh ketidakamanan kerja terhadap turnover intention

Diperoleh hasil dari perhitungan analisis diagram jalur, nilai pengaruh langsung sebesar 0,115
dan nilai pengaruh tidak langsung Besarnya nilai pengaruh secara tidak langsung dihitung
dengan cara mengkalikan koefisien beta variabel job insecurity terhadap job satisfaction dan
variabel job satisfaction terhadap turnover intention yaitu p2 X p3 = —0,110 x (—0,258) =

0,02838.

Dapat dilihat bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih kecil dari pada nilai pengaruh secara
langsung, hal ini memberikan kesimpulan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh

dari ketidakamanan kerja terhadap keinginan pindah kerja

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian milik Kuding dkk, (2011) yang menyatakan

bahwa tidak terdapat pengaruh mediasi variabel kepuasan Kkerja terhadap pengaruh



ketidakamanan kerja dan keinginan pindah kerja. Ketidakamanan kerja tidak berpengaruh
terhadap keinginan karyawan untuk pindah pekerjaan disebabkan oleh karyawan merasa tidak
terancam mengenai pekerjaannya karena sudah terkait dengan kontrak kerja mereka selama 2
(dua) tahun. Terlebih rasa puas yang dirasakan oleh karyawan cukup tinggi sehingga karyawan
sudah merasa nyaman dengan pekerjaannya. Jika tidak ada kesalahan kerja yang serius atau
masa kontrak kerja sudah habis maka karyawan tidak akan pindah pekerjaan ke perusahaan

lain.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari pembahasan diatas dapat disimpulkan mengenai penelitian ini yaitu (1) Ketidakamanan
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap keinginan pindah kerja sehingga
hipotesis tidak terbukti (2) Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja sehingga hipotesis tidak terbukti (3) Kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap keinginan pindah kerja sehingga hipotesis terbukti (4)
Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan pindah

kerja sehingga hipotesis tidak terbukti.

Berdasarkan hasil pembahasan pada penelitian ini, penulis memberikan saran bagi perusahaan
ialah (1) Dari hasil penelitian diperoleh hasil bahwa karyawan merasa gaji adalah sebagai
penentu karyawan telah berhasil dengan pekerjaannya. Oleh karena itu perusahaan dapat
memberikan upah yang sesuai dengan hasil kerja karyawan agar menunjukkan bahwa
karyawan telah berhasil dalam bekerja. (2) Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan
bahwa perusahaan dapat mengetahui bahwa rasa kepuasan kerja karyawan yang tinggi
menyebabkan rendahnya keinginan karyawan untuk melakukan turnover ke pekerjaan lain,
sehingga perusahaan dapat terus meningkatkan hubungan yang baik dengan para karyawan

sebab karyawan sangat memperhatikan hubungan antar karyawan dan hal tersebut dapat



menekan keinginan karyawan untuk melakukan turnover. (3) Hasil penelitian menunjukkan
bahwa karyawan akan melakukan turnover jika ada tawaran pekerjaan lain dengan gaji lebih
tinggi maka perusahaan dapat membuat tambahan gaji seperti upah tambahan jika hari lembur
atau THR agar karyawan tidak berpindah kerja ketika mendapat tawaran pekerjaan yang lain

yang disebabkan gaji yang lebih tinggi.
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