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ABSTRACT 

 This research is a kind of quantitative research that is by using a 

mathematical model wich depart from  theorytoward data resulting from an object. 

This study aims to discuss the role of job satisfaction in mediating the relationship 

between job insecurity with turnover intentions at PT.IGP Internasional Klaten. 

The sample technique in this study used participants and 72 respondents 

were collected. The technique of answering data using a questionnaire. Data 

analysis methods used are simple regression, multiple regression, and path analysis 

with SPSS version 23.  The results of the study indicate that job insecurity negatively 

affects job satisfaction, job insecurity does not affect turnover intention, job 

satisfaction negatively affects turnover intention, and job satisfaction mediates the 

relationship between job insecurity and turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Pada umumnya di dalam suatu perusahaan, baik yang bergerak di bidang 

jasa maupun barang, peran sumber daya manusia merupakan hal yang paling 

penting dalam menjalankan fungsi perusahaan untuk mencapai tujuan yang ingin 

dicapai. Setiap individu itu memiliki karakteristik yang berbeda-beda dalam 

bekerja. Seorang karyawan akan menunjukan sikapnya dalam bekerja dengan 

berbagai tingkatannya. Perbedaan sikap dalam bekerja seorang tergantung 

bagaimana seorang karyawan tersebut puas atau tidak dalam bekerjanya. Sikap puas 

seorang karyawan biasanya akan ditunjukan lewat sikap positif dalam pekerjaannya 

sebaliknya jika karyawan tidak puas akan menunjukan sikap ketidakpuasannya 

dalam melakukan pekerjaaannya. 

PT IGP Internasional yang berkawasan di Jl. Garuda TegalSari, Area 

Sawah, Kemudo, Kec. Prambanan, Kabupaten Klaten merupakan perusahaan yang 

bergerak di bidang produksi kemasan. Perusahaan tersebut banyak memperkerjakan 

karyawan kontrak. Karyawan kontarak merupakan pekerja yang terikat hubungan 

kerja dengan perusahaan melalui PKWT (Perjanjian Kerja Waktu Tertentu) yang 

didasarkan pada jangka waktu atau selesainya suatu pekerjaan tertentu. Menurut 

UU Pasal 59 durasi masa kontrak seoarang karyawan masa paling lama dua tahun, 

dan hanya bisa diperpanjang satu kali paling lama satu tahun (total durasi maksimal 

tiga tahun). PT.IGP Internasional memiliki tingkat ketidakamanan yang sedang, 

dimana karyawan merasa aman ketika adanya dukungan dari rekan kerjanya dan 

merasa tidak aman ketika karyawan takut akan hilangnya pekerjaan tersebut.  
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Dari fenomena tersebut membuat karyawan meningkatkan kepuasan 

kerjanya dengan lebih menghargai pekerjaan tersebut. Dengan karyawan memiliki 

prestasi dalam bekerjanya bagus, maka karyawan kontrak akan dipertahankan oleh 

perusahaan sehingga membuat keinginan keluar karyawannya rendah.Dampak 

negatifnya bagi perusahaan atau organisasi akan kesulitan lagi dalam mengatur 

struktur dalam organisasi atau perusahaan tersebut, karena karyawan baru perlu 

beradaptasi dengan lingkungan kerja. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Job Insecurity  

Ketidakamanan kerja (Job insecurity) merupakan suatu keadaan dimana 

para karyawan merasa terancam oleh pekerjaanya dan tidak berdaya untuk 

melakukan apapun pada keadaan tersebut. Perspektif global berdasarkan asumsi 

ketidakamanan kerja merupakan kekhawatiran mengenai hilangnya pekerjaan 

seseorang dimasa yang akan datang Greenhalgh & Rosenblatt (2010).  

Kepuasan Kerja 

 Luthans (2011)mendefinisikan kepuasan kerja adalah hasil dari karyawan 

tentang persepsi seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal-hal yang 

dipandang penting dalam pengembangan karir karyawan.  

Turnover Intention 

 Menurut Mobley, Horner, & Hollingsworth, (1978) keinginan pindah kerja 

(intention turnover) adalah niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya secara 

sadar dari suatu organisasi dan memiliki alternatif lain untuk mencari pekerjaan 

yang lebih baik. 
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HUBUNGAN ANTAR VARIABEL 

1. Pengaruh Job Insecurity  terhadap Kepuasan Kerja 

Job insecurity merupakan suatu hal yang buruk bagi suatu organisasi 

dimana seorang individu dihadapkan pada kondisi yang tidak 

menyenangkan dilingkungan karyawan bekerja. Kepuasan kerja merupakan 

karakteristik yang dimiliki seorang individu dalam menunjukan sikap 

positif terhadap pekerjaan yang telah dilakukannya. 

Jika di dalam sebuah organisasi memiliki tingkat ancaman kerjanya 

tinggi, maka seorang individu akan menunjukan sikap tidak menyenangkan 

dalam melakukan pekerjaannya, karena di dalam bekerja seorang individu 

tingkat keamanan nya rendah dan jaminan kerjanya tidak pasti akan 

membuat kepuasam karyawan kontrak itu rendah. Jika di dalam sebuah 

organisasi tingkat ancamannya itu rendah maka seorang individu akan 

menunjukan sikap senang dalam melakukan pekerjaanya, karena di dalam 

bekerja perusahaan memberikan keamanan dan memberikan tingkat 

kenyamanan pada karyawannya itu tinggi akan membuat karyawan dalam 

melakukan pekerjaanya itu dengan rasa senang. Pada penelitian terdahulu 

Agustina (2017), Aulia Putri (2017) terdapat pengaruh negatif 

ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan logika hubungan antara job insecurity dan kepuasan kerja, 

didukung dengan beberapa penelitian terdahulu maka hipotesis penelitian 

pertama yang disusun adalah: 

H1: Ada pengaruh negatif  job insecurity terhadap kepuasan kerja. 

2. Pengaruh Job Insecurity terhadap turnover intention  
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Job insecurity merupakan suatu kondisi atau perasaan 

ketidakberdayaan seorang individu dalam lingkup kerja yang tidak 

mendukung seorang individu dalam melakukan pekerjaannya. Turnover 

intention merupakan keinginan internal seorang individu untuk 

mengakhiri hubungan kerja dari suatu perusahaan.  

Jika didalam sebuah organisasi seorang individu mengalami 

ketidakamanan dan ketidaknyamanan di dalam lingkungan kerja maka 

seorang individu akan memiliki keinginan keluar dalam sebuah organisasi, 

karena di dalam organisasi karyawan kontrak merasa tidak aman,nyaman 

dengan adanya perubahan peraturan yang berbeda-beda. Sebaliknya, jika 

di dalam sebuah organisasi seorang individu merasa aman dalam 

pekerjaanya maka kecenderungan seorang individu untuk meninggalkan 

tempat kerjanya itu sedikit, karena pemimpin dalam perusahaan 

memberikan kenyaman bagi karyawannya. Pada penelitian terdahulu 

Annisa (2017), Vika Audina Tatang Kusmayadi (2017) terdapat pengaruh 

positif ketidakamanan kerja terhadap keinginan keluar. 

Berdasarkan logika hubungan antara job insecurity dan turnover 

intention, didukung dengan beberapa penelitian terdahulu maka hipotesisi 

penelitian pertama yang disusun adalah: 

H2: Ada pengaruh positif  job imsecurity terhadap turnover intention. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention  

Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional seorang 

individu dimana seorang individu menunjukan sikap senang dan tidak 

senang dengan tingkatan yang berbeda-beda tergantung pada keadaan 
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lingkungan kerja seorang individu itu bekaerja. Turnover intention 

merupakan suatu sikap individu untuk ingin keluar dari sebuah organisasi 

dengan alternatif seorang invidu mendapatkan pekerjaan yang lebhi baik 

dari sebelumnya.  

Jika di dalam melakukan pekerjaanya seorang individu itu senang 

dalam melakukan pekerjaannya maka individu akan cenderung tetap tinggal 

di dalam organisasi, karena di dalam lingkungan individu itu bekerja rekan 

kerjanya positif dan saling memberikan semangat dalam melakukan 

pekerjaanya. Sebaliknya, jika seorang individu merasa tidak senang dalam 

melakukan kerjaanya maka seorang individu akan cenderung meninggalkan 

pekerjaanya dengan alternatif lain seorang individu akan mencari pekerjaan 

yang baru, karena di dalam individu bekerja kondisi lingkungan kerjanya 

tidak menciptakan kondisi yang positif. Penelitian terdahulu Agustina 

(2017), Ni Luh Mita Sri Devi Gede Adnyana Sudibia terdapat pengaruh 

negatif kepuasan kerja terhadap keinginan keluar. 

Berdasarkan logika hubungan antara kepuasan kerja dan turnover 

intention, didukung dengan beberapa penelitian terdahulu maka hipotesisi 

penelitian pertama yang disusun adalah: 

H3: Ada pengaruh negatif yang signifikan kepuasan kerja terhadap 

turnover intention. 

4. Kepuasan Kerja memediasi job insecurity terhadap turnover intention 

Karyawan yang sudah merasakan keamanan di dalam suatu 

organisasi tentu membuat resiko karyawan untuk keluar dari perusahaan 

semakin kecil. Seperti yang dinyatakan oleh Nella Agustina, (2017) bahwa 

job insecurity memiliki hubungan yang negatif terhadap kepuasan kerja. 

Ketidakamanan kerja yang tinggi menyebabkan rendahnya kepuasan kerja 

dan dapat menyebabkan tingginya keingina keluar dari perusahaan Annisa, 

(2017). Ini dapat menunjukan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 

dari job insecurity pada turnover intention.  
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Hasil penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian Setiawan & 

Putra, (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat berperan 

sebagai variabel intervening pada pengaruh faktor job insecurity terhadap 

keinginan berpindah kerja (turnover intention). Devi dan Sudibia, (2015) 

menyatakan pada penelitiannya terhadap karyawan kontrak yang ada di Bali 

Dynasty Resosrt mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berperan dalam job 

insecurity mempengaruhi turnover intention baik itu secara langsung 

maupun tidak langsung.  

Jika di dalam suatu perusahaan memiliki tingkat ketidakamanan 

kerja yang tinggi akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja setiap 

karyawan, secara langsung maupun tidak langsung kepuasan kerja 

karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah, maka 

keinginan keluar karyawan makin tinggi. Ini berarti kepuasan kerja dapat 

berperan sebagai variabel intervening pada pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukan 

hipotesis sebagai berikut: 

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention. 

MODEL PENELITIAN 

 

A.  

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 
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TURNOVER 
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Obyek penelitian adalah tempat atau objek yang akandigunakan tempat 

penelitian.  Dalam penelitian ini, obyek penelitian yang ditetapkan penulis sesuai 

dengan permasalahan yang akan diteliti mengenai job insecurity, turnover intention 

dan kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan yang 

bergerak dibidang produksi kemasan dan kotak dari bahan kertas atau karton 

berlokasi di Jl. Garuda TegalSari, Area Sawah, Kemudo, Kec. Prambanan, 

Kabupaten Klaten, Jawa Tengah 57454. 

Jenis Data dan Analisis Data 

Jenis data yang digunakan adalah data primer. Penelitian ini menggunakan 

metode penelitian yang bersifat kuantitatif. 

Populasi dan Teknik Sampling 

1. Populasi dan sampel 

Populasi merupakan sekelompok individu yang menjadi perhatian 

peneliti untuk di teliti (Sekaran dan Bougie, 2017). Selain itu, populasi 

merupakan jumlah orang yang dibutuhkan dalam pengambilan data melalui 

kesioner atau dapat juga melalui pengamatan (observasi). Sampel 

merupakan sebagian dari populasi, yang terdiri dari sejumlah anggota yang 

terpilih dari populasi (Sekaran and Bougie, 2017). Adapun populasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi primary 

PT IGP Internasioanal yang berjumlah 86 orang.  

2. Teknik sampling 

Dalam teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalahteknik sensus dimana seluruh karyawan yang ada dijadikan 

sampel. Hal ini dilakukan untuk menghindari terjadinya hasil dari jumlah 

sampel yang sedikit. 

Jenis Data dan Analisis Data 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

 
Variabel  Definisi  Indikator  Jumlah Item 

Pertanyaan  

Job 

Insecurity 

(X1) 

Job insecurity merupakan 

ketidakpastian yang 

menyertai suatu 

pekerjaan yang 

menyebabkan rasa takut 

atau tidak aman terhdap 

konsekuensi pekerjaan 

tersebut yang meliputi 

ketidakpastian 

penempatan atau 

ketidakpastian masalah 

gaji serta kesempatan 

mendapatkan promosi 

atau pelatihan. 

Green(1984) 

1. Arti penting 

pekerjaan. 

2. Arti penting terkait 

aspek-aspek 

pekerjaan. 

3. Mengukur 

kemungkinan 

kejadian negatif 

pada potensi 

individu. 

4. Kemungkinan 

perubahan negatif 

pada keseluruhan 

kerja. 

5. Ketidakberdayaan 

yang dirasakan 

individu. 

 

 

 

 

 

 

7 item 

Kepuasan 

Kerja  

(X2) 

Kepuasan kerja adalah 

hasil dari karyawan 

tentang persepsi seberapa 

baik pekerjaan mereka 

memberikan hal-hal yang 

dipandang penting dalam 

pengembangan karir 

karyawan. Luthans 

(2011) 

1. Puas dengan 

pekerjaan 

2. Menyukai 

pekerjaan yang 

dilakukan 

3. Menghabiskan 

waktu untuk 

bekerja keras 

4. Dihargai dalam 

pekerjaan 

5. Proaktif dalam 

bekerja 

6. Pekerjaan 

merupakan hal 

yang penting 

 

 

 

 

6 item 

Turnover 

Intention 

(Y) 

Turnover intention niat 

karyawan untuk 

meninggalkan 

pekerjaanya secara sadar 

dari suatu organisasi dan 

memiliki alternatif lain 

untuk mencari pekerjaan 

yang lebih baik 

1. Pikiran untuk 

keluar 

2. Keinginan untuk 

mencari lowongan 

pekerjaan lain. 

3. Keinginan untuk 

meninggalkan 

 

 

3 item  

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan 

1. Hasil Uji Validitas 
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Uji kualitas instrumen dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen 

penelitian sudah memenuhi kriteria valid dan reliabel menggunakan aplikasi 

SPSS versi 23. 

Tabel 4.2 Hasil uji validitas instrumen 

 
Variabel Jumalah 

butir 

semula 

Jumlah butir 

gugur 

Jumlah 

butih valid 

Ketidakamanan 

kerja 

7 0 7 

Kepuasan kerja 6 0 6 

Keinginan keluar 3 0 3 

 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas menunjukan kehandalan suatu alat ukur. Pengujian 

reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan CR (Construct Reliability),  

dimana memiliki kriteria jika nilai CR > 0,6 maka variabel dapat dikatakan 

reliabel.  

Tabel 4.3 Hasil uji reliabilitas instrumen 

 
Variabel Nilai Cronbach 

Alpha 

Keterangan 

Ketidakamanan 

Kerja 

0,686 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,769 Reliabel 

Turnover Intention 0,865 Reliabel 

 

Hasil Penelitian (Uji Hipotesis) 

a. Analisis Regresi Linier Sederhana 

Model analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji 

hipotesis 1 (satu) tentang pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja. 

Maka diperoleh hasil analisis tersebut dengan menggunakan program 

SPSS 23 sebagai berikut: 

Tabel 4.11 Hasil Analisis regresi sederhana 
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Variabel B 
Std. 

Error 
Beta t hitung Sig t Ket. 

(Constant) 33,929      

Job Insecurity -0,672 0,103 -0,614 -6.502 0,000 Signifikan 

R Square 0.377      

 

Dari hasil tersebut dapat dilihat bahwa nilai (Sig.) hubungan job 

insecurity terhadap kepuasan kerja bernilai lebih kecil dari 0,05 serta nilai β 

bernilai negatif, maka berarti bahwa job insecurity berpengaruh negatif 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis 1 yang 

menyatakan job insecurity memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 

kepuasan kerja, diterima. 

b. Analisis Regresi Linier Berganda 

Model analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji 

hipotesis 2 dan hipotesis 3 tentang pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention dan kepuasan kerja terhadap turnover intention. Maka 

diperoleh hasil analisis tersebut dengan menggunakan program SPSS 23 

sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Uji Hipotesis 

Variabel Beta t 

hitung 

Sig t keterangan 

Job 

insecurity 

0,021 0,153 0,879 Tidak 

signifikan 

     

Kepuasan 

Kerja 

-0,440 -3,234 0,002 Signifikan 

F hitung 8,893    

Sig f 0,000    

Adjusted R 

Square 

0,182    

1. Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 

Hasil pengujian hipotesis ini membuktikan bahwa terdapat 

pengaruhdengan taraf signifikansi 0,000 dan dengan nilai β= -0,614. Hal ini 
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berarti semakin tinggi ketidakamanan kerja yang dimiliki seseorang 

karyawan maka akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Hal ini 

menunjukan hipotesis yang menyatakan job insecurity berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja diterima, yang artinya karyawan PT.IGP 

Internasional Klaten memiliki perasaan ketidakamanan kerja yang tidak 

terlalu tinggi dan tidak terlalu rendah, sehingga karyawan masih memiliki 

rasa nyaman dengan lingkungan kerjanya seperti adanya rekan kerja yang 

mendukung dan ada rasa tidak aman ketika adanya ancaman hilangnya 

pekerjaan, sebab karyawan PT.IGP Internasional  merupakan karyawan 

kontrak.  

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention  

Hasil pengujian hipotesis ini membuktikan bahwa tidak terdapat 

pengaruhkarena nilai taraf signifikansinya lebih dari 0,05 yaitu sebesar 

0,879dan dengan nilai β= 0,021 antara job insecurity terhadap turnover 

intention. Hal ini menunjukan hipotesis yang menyatakan job insecurity 

berpengaruh terhadap turnover intention ditolak atau tidak terbukti. 

Artinya, turnover intention karyawan PT.IGP Internasional Klaten tidak 

dipengaruhi secara langsung oleh job insecurity, di mana ketidakamanan 

kerja di karyawan PT. IGP Internasional memiliki nilai yang sedang dan 

keinginan keluar karyawan yang dimilikinya rendah. 

c. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur (path analysis) bertujuan untuk menguji hipotesis 4. 

Hasil perhitungan analisis jalur pengaruh job insecurity terhadap turnover 
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intention melalui kepuasan kerja menunjukan pengaruh langsug dan 

pengaruh tidak langsung. Dapat dilihat bahwa job insecurity terhadap 

turnover intention melalui kepuasan kerja sebesar -0.012 dan pengaruh 

secara langsung sebesar 0,021 sehingga total effect yang diperoleh yaitu 

sebesar -0.012. 

 Untuk mengetahui nilai mediasi dapat juga menggunakan Sobel 

Test. Uji sobel merupakan alat analisis. yang digunakan untuk menguji 

signifikansi antara hubungan langsung antara variabel independen dengan 

variabel dependen yang dimediasi oleh variabel mediator. Cara untuk 

melakukan sobel test dengan menggunakan kalkulator sobel. Dari hasil 

perhitungan sobel test nilai mediasi variabel kepuasan kerja adalah 2,9 

Variabel dikatakan memediasi apabila nilai yang diperoleh melalui sobel 

test lebih besar dari 1,98 dengan signifikansi 5%. Hasil dari penelitian ini 

kepuasan kerja memiliki nilai mediasi 2,9 yang berarti lebih besar dari 1,98. 

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi variabel mediator antara 

job insecurity terhadap turnover intention. 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian pada karyawan PT.IGP Internasional 

Klaten, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh signifikan job insecurity terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT.IGP Internasional Klaten. Hal ini menunjukan bahwa job 

insecurity dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada PT.IGP 

Internasional Klaten. 
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2. Tidak ada pengaruh job insecurity terhadap turnover intention karyawan 

PT.IGP Internasional Klaten. Hal ini menunjukan bahwa job insecurity 

tidak mempengaruhi turnover intention karyawan PT.IGP Internasional 

Klaten. 

3. Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap turnover 

intention karyawan PT.IGP Internasional Klaten. Hal ini menunjuk 

bahwa variabel kepuasan kerja dapat mempengaruhi turnover intention 

karyawan PT.IGP Internasional Klaten. 

4. Kepuasan kerja menjadi mediasi antara job insecurity terhadap turnover 

intention. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang 

diperoleh maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 

1) Bagi Perusahaan 

1. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel turnover 

intention pada pernyataan “saya mungkin akan mencari 

pekerjaan baru secepatnya” mendapatkan skor tinggi. Oleh 

karena itu pihak perusahaan perlu hendaknya meminimalisir 

keinginan karyawan atau perlu merubah pola pikir karyawan 

yang berkeinginan mencari pekerjaan yang baru dari dengan 

cara memberikan dorongan kepada karyawannya yang untuk 

bertahan di perusahaan dan menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan 

2) Bagi peneliti selanjutnya 

a. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperhatikan pemilihan 

kata dan penyusunan kalimat sesuai dengan kondisi responden 

agar lebih mudah dipahami dan tidak terjadi mispersepsi atas 

jawaban dari pernyataan yang diberikan oleh responden. 

b. Penelitian selanjutnya diharapkan agar lebih memperhatikan 

waktu penelitian. Waktu penelitian diharapkan tidak dilakukan 

pada waktu karyawan sibuk, sehingga tingkat pengembalian 

kuesioner dapat lebih tinggi dan mendapatkan hasil yang akurat. 
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C. Keterbatasan Peneliti 

1. Kalimat pertanyaan dalam kuesioner yang sulit dipahami oleh 

responden membuat adanya perbedaan pemahaman antara peneliti 

dengan responden yang dapat mempengaruhi jawaban sehingga hasil 

yang didapatkan kurang maksimal. Akan lebih baik untuk pihak yang 

akan datang dapat memilih kalimat yang sesuai dengan kondisi 

responden yang akan dipilih agar responden dapat memahami apa yang 

kita inginkan. 

2. Penelitian ini hanya berhasil mendapatkan beberapa responden 

karyawan PT.IGP Internasional Klaten, dikarenakan keterbatasan waktu 

dan pembagian jam kerja. Akan lebih baik ketika seluruh karyawan 

produksi PT.IGP Internasional Klaten dapat mengisi kuesioner. 
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