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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job insecurity dan kompensasi 

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Hotel Tembok 

Batu Residence. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Hotel Tembok Batu 

Residence. Teknik sampel pada penelitian ini menggunakan populasi dan terkumpul sebanyak 41 

responden. Teknik pengumpulan data didalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Metode 

analisis data yang digunakan adalah path analysis dengan program SPSS versi 22.0 sebagai alat 

analisis. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa job insecurity berpengaruh negative tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja, job insecurity berpengaruh positif tidak signifikan terhadap 

turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh negative tidak signifikan terhadap turnover 

intention, kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja tidak memediasi 

pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. 

  

Kata Kunci: Job Insecurity, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Turnover Intention 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of job insecurity and compensation on the turnover 

intention with job satisfaction as an intervening variable in the Hotel Tembok Batu Residence. The 

subjects in this study were employees who worked at the Hotel Tembok Batu Residence. The 

sampling technique in this study used a population of 41 respondents. The data collection 

technique in this study used questionnaires. The data analysis method used was path analysis with 

SPSS version 22.0 as an analysis tool. The results of this study indicate that job insecurity has no 

significant and negative influence on job satisfaction, job insecurity has no significant and positive 

influence on turnover intention, job satisfaction has no significant and negative influence on 

turnover intention, compensation has a significant and positive influence on job satisfaction, 

compensation has a significant and negative influence on turnover intention, job satisfaction does 

not mediate the influence of job insecurity on turnover intention, and job satisfaction does not 

mediate the influence of compensation on turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Di zaman sekarang ini pertumbuhan perusahaan sudah cukup pesat mengalami 

peningkatan baik di bidang perdagangan, industry, jasa dan lain sebagainya. Salah satu jenis 

perusahaan yang mengalimi peningkatan pertumbuhan yaitu perusahaan di bagian jasa seperti 

penginapan atau perhotelan. Hotel merupkan sebuah tempat usaha di bidang jasa yang melayani 

penginapan, penyedia makanan dan minuman serta beberapa fasilitas lainya yang memerlukan 

karyawan yang cukup banyak di dalam tempat usaha tersebut. 

Menurut Zaki & Marzolina (2016), kompensasi merupakan sesuatu yang diterima 

karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Tujuan seseorang bekerja 

yaitu untuk memperoleh pengalaman dalam bekerja dan penghasilan yaitu berupa kompensasi. 

Kompensasi menjadi salah satu kebutuhan utama yang dibutuhkan oleh seorang karyawan selaku 

manusia untuk memenuhi kebutuhan hidupnya Rohmawati, dkk (2017). Di dalam sebuah 

pekerjaan karyawan harus diberikan kompensasi yang sesuai dengan pekerjaanya. Dalam bisnis 

hotel kepuasan kerja adalah hal yang penting bagi karyawanya. Hotel akan memberikan fasilitas 

yang memadahi terhadap karyawanya dengan harapan karyawan tersebut merasa nyaman dan tetap 

tinggal pada tempat kerjanya tersebut. Di dalam pekerjaanya karyawan akan di pertahankan oleh 

pemilik hotel jika ia memiliki prestasi yang baik dalam bekerja. Dengan prestasi yang dimilikinya 

maka pihak hotel akan memberikan imbal balik atau fasilitas kepada karyawan tersebut seperti 

gaji, tunjangan, ataupun jabatan. 

Secara umum, job insecurity adalah ketidakamanan dalam bekerja secara psikologis. 

Ditambah adanya status kerja kontrak yang di berikan kepada karyawan yang cukup banyak 

diterapkan pada perusahaan-perusahaan yang memiliki durasi waktu sementara dan tidak 

permanen menyebabkan banyak karyawan yang mengalami job insecurity. Waktu yang dibatasi 

tersebut yang biasanya membuat para karyawan merasa tidak aman. Dan berfikir untuk keluar dan 

mencari pekerjaan yang baru yang bisa diandalkan untuk kelangsungan hidup mereka.  

Menurut Harninda (1999) dalam Ridho & Syamsuri (2018) turnover intentions pada 

dasarnya adalah sama dengan keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja 

lainnya.  Diperkuat dengan pendapat Iqbara (2008) dalam Ridho & Syamsuri (2018) menyatakan 

turnover intention terkait dengan persepsi seseorang atas kemungkinan akan tetap atau keluar dari 

organisasi. Banyak alasan-alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention pada karyawan 

diantaranya yaitu keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dari sebelumnya. 
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Penelitian kali ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian pada karyawan di Hotel 

Tembok Batu Residence. Hotel Tembok Batu Residence yaitu hotel bintang tiga yang menawarkan 

kamar bebas dari asap rokok. Hotel Tembok Batu Residence memiliki 114 kamar dan juga 

memiliki beberapa fasilitas. Hotel Tembok Batu Residence ini memiliki cukup karyawan yang 

dapat untuk diteliti. Hotel Tembok Batu Residence adalah sebuah hotel bintang tiga yang berada 

di Yogyakarta dan cukup ramai dikunjungi. Dengan keramaian tersebut tentunya banyak karyawan 

yang bekerja di hotel tersebut diantaranya yaitu sebagai karyawan kontrak. Dengan banyaknya 

karyawan kontrak di Hotel Tembok Batu Residence ada beberapa dari mereka yang melakukan 

perpindahan ketika masa kontrak selesai. Banyak faktor yang membuat karyawan tersebut 

melakukan perpindahan atau keinginan berhenti bekerja di antaranya karena rasa tidak aman pada 

pekerjaanyaa (Job Insecurity) di kemudian hari karena sifatnya kontrak. Dengan system kontrak 

tersebut karyawan juga berfikir bagaimana nasib mereka jika masa kontrak sudah selesai. Lalu 

pengaruh kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan. Banyaknya pengunjung 

Hotel Tembok Batu Residence serta adanya jam lembur yang di berikan perusahaan kepada 

karyawan tentunya kompensasi sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan tingkat keinginan 

keluar karyawan. Lalu kepuasan kerja seperti kepuasan terhadap pekerjaan sendiri, gaji, rekan 

kerja dan lain sebagainya juga akan berdampak terhadap tinggi rendahnya keinginan keluar 

karyawan. 

TINJAUAN PUSTAKA  

Job Insecurity 

Menurut Greenhalgh & Rosenblatt (1984), job insecurity adalah seseorang yang merasa 

tidak berdaya untuk melanjutkan pekerjaanya dikarenakan adanya situasi ancaman dari suatu 

pekerjaan. Kondisi ini muncul seperti adanya kerja kontrak yang menyebabkan rasa tidak aman 

terhadap pekerjaanya. Ketika kontrak sudah selesai mau tidak mau pekerja harus keluar dari 

pekerjaanya. Indikator job insecurity menurut Grennhalgh dan Rosenblatt (1984) adalah: 

1. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan seperti 

kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tingkat gaji yang sekarang atau 

memperoleh kenaikan gaji.Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi saat ini yang 

mempengaruhi keseluruhan kerja individu. 

2. Arti pekerjaan itu sebagai individu. Seberapa pentingnya aspek pekerja tersebut bagi individu 

mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya. 
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3. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi mempengaruhi keseluruhan kerja individu.  

4. Tingkat kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap peristiwa tersebut. 

Kompensasi  

Menurut Dessler (2015) kompensasi adalah semua bentuk bayaran yang diberikan kepada 

karyawan dan timbul dari hubungan kerja mereka. dimensi kompensasi menurut Dessler (2015) 

adalah kompensasi finansial langsung diantara gaji, bonus, insentif. Sedangkan kompensasi 

finansial tidak langsng berupa fasilitas-fasilitas, seperti: asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, 

liburan. 

Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins & Judge (2015) Kepuasan Kerja merupakan perasaan positif yang 

dimiliki seseorang terhadap pekerjaan yang hasilnya merupakan dari evaluasi atas 

karakteristiknya. Menurut Robbins & Judge (2015) ada beberapa dimensi kepuasan kerja 

diantaranya yaitu kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya, kepuasan karyawan terhadap 

pengawasan dalam perusahaan, kepuasan karyawan terhadap rekan kerja di dalam perusahaan, 

kepuasan karyawan terhadap kesempatan promosi dan kenaikan jabatan yang ada dalam 

perusahaan, kepuasan karyawan terhadap gaji yang diterimanya dari perusahaan. 

Turnover Intention 

Menurut Mobley et al (1979) turnover intention yaitu kecenderungan atau niat karyawan 

untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah kepekerjaan yang lain 

menurut pilihannya sendiri. Menurut Mobley (1979) turnover intention memiliki beberapa dimensi 

yaitu berfikir untuk keluar, niat untuk mencari alternative dan niat untuk keluar. 

Job insecurity terhadap kepuasan kerja 

Job insecurity adalah perasaan tidak aman, khawatir serta takut akan kehilngan pekerjaan 

terhadap kondisi kerja pada sebuah perusahaan. Kepuasan kerja yaitu suatu keadaan emosianal 

sesorang karyawan yang menyenangkan yang ia rasakan saat menjalankan pekerjaaanya. Dalam 

penelitian  yang dilakukan Agustina (2017) yang berjudul Pengaruh Keadilan Organisasi Dan 

Ketidakamanan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dan Keinginan Keluar Pada Karyawan Kontrak 

PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Samarinda Central Plaza. Penelitian tersebut menunjukan hasil 

bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H1: Job insecurity berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja. 
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Job insecurity terhadap turnover intention 

Job insecurity adalah ketidakberdayaan seseorang untuk melanjutkan pekerjaanya karena 

adanya suatu ancama dari pekerjaan untuk masa yang akan datang. Turnover intention yaitu 

keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya demi pekerjaan lain yang lebih 

menjanjikan dikarenakan pekerjaan sebelumnya kurang menjanjikan bagi karyawan tersebut. 

Penelitian yang pernah dilakukan yaitu penelitian yang dilakukan Widyasari, dkk (2017) dengan 

judul Pengaruh Ketidakamanan Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Turnover 

Intention Karyawan Besakih Beach Hotel Denpasar. Penelitian tersebut menunjukan hasil 

ketidakamanan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. Semakin tinggi ancaman 

karyawan dalam bekerja maka semakin tinggi pula intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan 

dan mencari pekerjaan lain yang lebih aman. 

H2: Job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention 

Kepuasan kerja terhadap turnover intention 

Kepuasan kerja yaitu sikap seorang karyawan yang positif pada pekerjaanya yang timbul 

karena penilaiaan karyawan terhadap situasi kerjanya. Turnover intention yaitu keinginan seorang 

karyawan secara sadar dan menurut kemauanya sendiri untuk berpindah dan meninggalkan 

perusahaan. Semakin tinggi kepuasan kerja pada diri seorang karyawan pada perusahaan akan 

membuat karyawan nyaman dan betah dan intensi untuk keluar dari perusahaan akan semakin 

sedikit. Ketika seorang karyawan merasa puas akan pekerjaanya di perusahaan maka indikasi 

untuk keluar dari perusahaan kecil dikarenakan karyawan itu merasa nyaman atas pekerjaan di 

perusahaan tersebut. Penelitian ini pernah dilakukan Ridho & Syamsuri (2018) yang berjudul 

Analisis Pengaruh Job Insecurity Dengan Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabel Intervening Terhadap Intensi Turnover. Penelitian tersebut menunjukan hasil Kepuasan 

kerja berpengaruh yang negatif dan signifikan terhadap intensi turnover. 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh negative terhadap turnover intention. 

Kompensasi terhadap kepuasan kerja 

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa 

mereka pada perusahaan. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan ketika menjalankan pekerjaannya. Penelitian ini 

pernah dilakukan Rohmawati, dkk (2017) yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
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Transformasional Dan Kompensasi Terhadap Intensitas Turnover Yang Dimediasi Kepuasan 

Kerja (Studi Pada Karyawan Bagian Sewing PT Maxmoda Indo Global). 

H4: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Kompensasi terhadap turnover intention 

Kompensasi adalah upah dari perusahaan yang diberikan kepada karyawan sebagai 

pemberian tenaga dan pikiran agar perusahaan lebih maju. Turnover intention adalah suatu 

keinginan pada diri seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan 

baru. Penelitian ini pernah dilakukan Widyasari, dkk (2017) yang berjudul Pengaruh 

Ketidakamanan Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Turnover Intention 

Karyawan Besakih Beach Hotel Denpasar, pada penelitian tersebut menunjukan hasil kompensasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

H5: Kompensasi berpengaruh negative terhadap turnover intention. 

Job insecurity terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening 

Job insecurity adalah adalah perasaan tidak aman, khawatir serta takut akan kehilngan 

pekerjaan terhadap kondisi kerja pada sebuah perusahaan. Kepuasan kerja yaitu suatu keadaan 

emosianal sesorang karyawan yang menyenangkan yang ia rasakan saat menjalankan 

pekerjaaanya. Turnover intention adalah suatu keinginan pada diri seorang karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan baru. Penelitian ini pernah dilakukan Devi & 

Sudibia (2015) yang berjudul Analisis Pengaruh Job Insecurity, Dan Kompensasi Finansial 

terhadap Kepuasan Kerja Dan Turnover Intention: (Studi Pada Karyawan Kontrak Di Bali Dynasty 

Resort). 

H6: Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening. 

Kompensasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening 

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa 

mereka pada perusahaan. Kepuasan kerja adalah keadaan emosianal sesorang karyawan yang 

menyenangkan yang ia rasakan saat menjalankan pekerjaaanya. Turnover intention adalah 

keinginan pada diri seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan 

baru. Ketika seorang karyawan bekerja dan diberi kompensasi yang sesuai oleh perusahaan maka 
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akan menimbulkan dampak rasa puas pada diri seorang karyawan yang akan membuat tingkat 

turnover pada pekerjaan menjadi berkurang karena kompensasi yang diberikan terasa cukup dan 

sesuai. Penelitian ini pernah dilakukan Devi & Sudibia (2015) yang berjudul Analisis Pengaruh 

Job Insecurity, Dan Kompensasi Finansial terhadap Kepuasan Kerja Dan Turnover Intention: 

(Studi Pada Karyawan Kontrak Di Bali Dynasty Resort). 

H7: Kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

Gambar 2.1 

Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Obyek dan Subyek Penelitian 

Obyek Penelitian ini dilakukan di Hotel Tembok Batu Residence. Subyek pada penelitian 

ini yaitu seluruh karyawan di Hotel Tembok Batu Residence. 

Data dan Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer. Karena data ini 

diperoleh secara langsung dari para responden dari hasil kegiatan dan penelitian lapangan. 

Responden itu sendiri ialah karyawan Hotel Tembok Batu Residence. 

Poulasi dan Teknik Sampling 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan di Hotel Tembok Batu Residence. 

Teknik pengambilan sampling pada penelitian ini menggunakan metode sensus yaitu semua 

populasi karyawan di Hotel Tembok Batu Residence dijadikan sample. 

Turnover 
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Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel ini terdiri dari variabel job insecurity, kompensasi, kepuasan 

kerja dan turnover intention. Indikator job insecurity menurut Greenhalgh & Rosenblatt (1984) 

antara lain ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek seperti promosi tiangkat gaji / 

kenaikan gaji, ancaman yang kemungkinan terjadi mempengaruhi keseluruhan kerja individu, arti 

pekerjaan itu sebagai individu, kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap 

peristiwa tersebut. Dimensi kompensasi menurut Dessler (2015) anatara lain yaitu gaji, bonus, 

tunjangan asuransi kesehatan, tunjangan liburan, tunjangan hari raya. Dimensi selanjutnta yaitu 

kepuasan kerja menurut Robbins & Judge (2015) yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan dan 

rekan kerja. Dimensi yang terakhir adalah turnover intention yang menurut Mobley et al (1979) 

adalah Berpikir untuk keluar, Mencari alternatif pekerjaan yang lain, dan Keinginan untuk 

meninggalkan. 

Teknik Analisis 

Uji Kualitas Instrumen 

Uji Validitas 

Menururt Sekaran & Bougie (2017), uji seberapa baik suatu instrument yang 

dikembangkan mengukur konsep tertentu yang ingin diukur. Sedangkan menurut Gracia (2005) 

uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner 

yang harus di hilangkan atau diganti karena dianggap tidak relavan. Kriteria pengujian validitas 

menurut Ghozali (2014) dinyatakan valid jika nilai Signifikan (Probabilitas) < 0,05 dan dinyatakan 

tidak valid  jika nilai signifikan (Probabilitas) > 0,05. 

Uji Reliabilitas 

Menururt Sekaran & Bougie (2017), uji bagaimana instrumen pengukuran secara konsisten 

mengukur apapun konsep yang sedang diukur. Uji reliabilitas untuk mengukur sejauh mana 

konsistensi dari alat pengukur yang digunakan. Sehingga memberikan hasil yang relatif konsisten 

jika pengukuran tersebut diulangi. Suatu konstruk dikatakan reliabel, jika nilai cronbach’s alpha 

harus > 0.6, Jogiyanto dan Abdillah (2009) dalam Agustina (2017). 

Uji Hipotesis dan Analisis Data  

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda (analisis jalur) 

adalah penggunaan analisis regresi untuk menafsirkan hubungan kausalitas antara variabel (model 

casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali 2011). 
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Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah analisis yang menghubungkan lebih dari dua 

variabel untuk mengetahui besarnya pengaruh dari perubahan suatu variabel terhadap variabel 

lainnya. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Kualitas Isntrumen Dan Data 

Uji Validitasa 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah item kuesioner tersebut valid atau tidak. 

Item pernyataan pada kuesioner tersebut dapat dikatakan valid jika nilai signifikansinya <0,05 

(α=5%) dan dikatakan tidak valid jika nilai signifikansinya >0,05 (α=5%). Seluruh item pernyataan 

variabel job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja dan turnover intention dinyatakan valid 

dengan nilai signifikansi <0,05. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukan sejauh mana alat ukur dapat diandalkan secara 

konsisten. Suatu instrument akan dikatakan reliable jika mempunyai Cronbach’s alpha lebih besar 

dari 0,60.  

Tabel 4. 1  

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Job Insecurity 0,680 Reliabel 

Kompensasi 0,810 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,740 Reliabel 

Turnover Intention 0,850 Reliabel 

Uji Statistik Deskriptif 

Pada uji statistic deskriptif responden dalam meberikan penilaian terhadap variabel job 

insecurity menunjukan hasil nila rata-rata 3,07. Untuk variabel kompensasi memberikan hasil nilai 

rata-rata 3,36.  Untuk variabel kepuasan kerja nilai rata-rata 3,54 dan variabel turnover intention 

nilai rata-rata 2,6. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, Dependent 

variabel, Independent variabel atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model 
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regresi yang baik adalah distribusi normal atau mendekati normal, model regresi apat dikatakan 

berdistribusi normal jika memiliki nilai residual signifikan >0,05. Uji normalitas tahap satu yang 

sudah dilakukan yaitu variabel job insecurity dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai 

signifikan 0,200. Uji normalitas yang kedua yaitu variabel job insecurity, kompensasi, kepuasan 

kerja terhadap turnover intention dengan nilai signifikan 0,200. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji dalam model regresi apakah terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lainya. 

 

 

Gamabar 4.2 dan 4.3 terlihat titik-titik tidak membentuk pola bergelombang dan terletak 

tidak menentu, terlihat dari posisi letak titik-titik meneyebar diatas dan dibawah angka 0 sehingga 

instrument tidak mengalami heteroskedastisitas. 

Uji Multikoloniaritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidak adanya penyimpangan 

asumsi klasik multikolinearitas, yaitu adanya hubungan linier antara variabel independen model 

regresi. Cara menguji ada tidaknya gejala multikolinearitas adalah dengan melihat nilai tolerance 

dan variance inflation factor (VIF). Jika nilai VIF dabawah 10 maka model regresi tidak terdapat 

gejala multikolinearitas, dan jika nilai VIF diatas 10 maka model regresi terdapat gejala 

multikolinieritas. Melihat dari nilai tolerance kurang dari 0,10 maka dapat dinyatakan terdapat 

multikolonieritas. Tetapi apabila nilai tolerance lebih dari 0,10 maka dinyatakan tidak terdapat 

multikolonieritas. 

 

 

 

Gambar 4. 1 
 

Gambar 4. 3 
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Tabel 4. 2 

Uji Multikolinearitas Job Insecurity, Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Variabel Tolerance VIF 

Job Insecurity 1,000 1,000 

Kompensasi 1,000 1,000 

Dependent Variabel : Kepuasan Kerja 

Tabel 4.19 nilai tolerance dari seluruh variabel independen memiliki nilai lebih besar dari 0,10 

dan nilai VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolonieritas. 

Tabel 4. 3  

Hasil Uji Multikolinearitas Job Insecurity, Kompensasi, Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover Intention 
Variabel Tolerance VIF 

Job Insecurity 0,997 1,003 

Kompensasi  0,831 1,203 

Kepuasan Kerja 0,829 1,206 

Dependent Variabel : Turnover Intention 

Tabel 4.20 nilai tolerance dari seluruh variabel independen memiliki nilai lebih besar dari 0,10 

dan nilai VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolonieritas. 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis tahap pertama yaitu meregres variabel job insecurity dan kompensasi 

teradap kepuasan kerja. 

Tabel 4. 4  

Hasil Analisis Regresi Berganda Job Insecurity, Kompensasi Terhadap 

Kepuasan Kerja 
 B Sig 

Job Insecurity - Kepuasan Kerja -0,051 0,730 

Kompensasi - Kepuasan Kerja 0,410 0,009 

Pengujian tahap kedua yaitu meregres variabel job insecurity, kompensasi dan kepuasan 

kerja terhadap turnover intention. 

Tabel 4. 5 

Hasil Analisis Regresi Berganda Job Insecurity, Kompensasi, Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover Intention 
 B Sig 

Job Insecurity - Turnover Intention 0,153 0,300 

Kompensasi - Turnover Intention -0,407 0,015 

Kepusan Kerja - Turnover Intention -0,061 0,703 
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Uji Hipotesis 1 

Nilai signifikansi job insecurity terhadap kepuasan kerja sebesar 0,730 yang mana lebih 

besar dari 0,05. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa job insecurity tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya dapat dilihat bahwa variabel job insecurity 

berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja dengan nilai β= -0,051. 

Uji Hipotesis 2 

Nilai signifikansi job insecurity terhadap turnover intention sebesar 0,300 yang mana lebih 

besar dari 0,05. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa job insecurity tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Selanjutnya dapat dilihat bahwa variabel job insecurity 

berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan nilai β= 0,153. 

Uji Hipotesis 3 

Niai signifikansi kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar 0,703 yang mana lebih 

besar dari 0,05. Dengan begitu dapat disimpulkan bahawa kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Selanjutnya dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh negative terhadap turnover intention dengan nilai β= -0,061. 

Uji Hipotesis 4 

Nilai signifikansi kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,009 yang mana lebih kecil 

dari 0,05. Berarti dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Selanjutnya dapat dilihat bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja dengan nilai β= 0,410. 

Uji Hipotesis 5 

Nilai signifikansi kompensasi terhadap turnover intention sebesar 0,015 yang mana lebih 

kecil dari 0,05. Berarti dpat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Selanjutnya dapat dilihat bahwa variabel kompensasi berpengaruh negative 

terhadap turnover intention dengan nilai β= -0,407. 

Uji Hipotesis 6 

Pengaruh langsung penelitian ini adalah job insecurity terhadap turnover intention yang 

memiliki nilai β= 0,153. Pengaruh tidak langsung yaitu job insecurity terhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja, dapat dilihat dari tabel diatas job insecurity terhadap kepuasan kerja adalah 

β= -0,051 dan kepuasan kerja terhadap turnover intenton adalah β= -0,061. Untuk menghitung 

pengaruh tidak langsung yaitu mengkalikan nilai β job insecurity terhadap kepuasan kerja dan 
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kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hasil perkalian β tersebut yaitu β= -0,051 x -0,061 = 

0,031. Hasil pengaruh langsung dan tidak langsung diatas dapat disimpulkan yaitu pengaruh 

langsung sebesar 0,153 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,031. Jadi artinya kepuasan kerja 

tidak menjadi variabel mediasi karena pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak 

langsung. 

Uji Hipotesis 7 

Pengaruh langsung penelitian ini adalah kompensasi terhadap turnover intention yang 

memiliki nilai β= -0,407. Pengaruh tidak langsung yaitu kompensasi terhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja, dapat dilihat dari tabel diatas kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah 

β= 0,410 dan kepuasan kerja terhadap turnover intenton adalah β= -0,061. Untuk menghitung 

pengaruh tidak langsung yaitu mengkalikan nilai β kompensasi terhadap kepuasan kerja dan 

kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hasil perkalian β tersebut yaitu β= 0,410 x -0,061= -

0,025. Hasil pengaruh langsung dan tidak langsung diatas dapat disimpulkan yaitu pengaruh 

langsung sebesar -0,407 dan pengaruh tidak langsung sebesar -0,025. Jadi artinya kepuasan kerja 

tidak menjadi variabel mediasi karena pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak 

langsung. 

Pembahasan 

Job insecurity terhadap kepuasan kerja 

Hipotesis 1 dalam penelitian ini membuktikan bahwa tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara job insecurity terhadap kepuasan kerja yang menunjukan bahwa hipotesis yang 

menyatakan job insecurity berpengaruh negative dan signifikan terhadap kepuasan kerja ditolak 

atau tidak terbukti. 

Hal tersebut disebabkan adanya rasa aman yang dirasakan para karyawan sehingga mereka 

tidak takut kehilangan pekerjaan mereka. Berdasarkan wawancara kepada salah satu karyawan, 

mereka tidak takut kehilangan pekerjaan karena diperusahaan tersebut memiliki masa kontrak 

yang cukup panjang yaitu selama 2 tahun dan juga dapat diperpanjang. Sehingga disana mereka 

hanya harus bekerja dengan baik dan benar supaya tidak melakukan kesalahan dan dikeluarkan 

dari pekerjaan mereka. Dengan kinerja yang baik maka kontrak yang sudah habis masih bisa 

diperpanjang oleh perusahaan. Rendahnya rasa ketidakamanan dalam bekerja yang dirasakan para 

karyawan membuat mereka merasa puas di dalam pekerjaan. Penelitian terdahulu yang 
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mendukung dan mendapatkan hasil yang sama juga pernah dilakukan Wening (2005) yang 

menyatakan job insecurity berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Job insecurity terhadap turnover intention. 

Hipotesis 2 dalam penelitian ini membuktikan bahwa tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara job insecurity terhadap turnover intention yang menunjukan bahwa hipotesis 

yang menyatakan job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

ditolak atau tidak terbukti. 

Hal tersebut bisa terjadi karena beberapa faktor seperti kontrak kerja yang masih bisa 

diperpanjang. Dengan system kontrak yang bisa diperpanjang membuat karyawan merasa aman 

dalam status kerja mereka walaupun status kerja meraka kontrak. Hal tersebut membuat tingginya 

rasa aman dalam pekerjaan dan tidak takut untuk kehilangan pekerjaan karena ketika kontrak 

selesai mereka masih bisa memperpanjang kontrak mereka. Sehingga mereka tidak perlu berfikir 

untuk dikeluarkan dari perusahaan dan mencari pekerjaan baru. Sehingga walaupun mengalami 

ketidakamanan pekerjaan belum tentu tingkat keinginan keluar karyawan tinggi. Penelitian 

terdahulu yang mendukung dan mendapatkan hasil yang sama juga pernah dilakukan Riana, dkk 

(2017) yang menyatakan job insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

dan Sukmana, dkk (2016) yang menyatakan job Insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention.  

Kepuasan kerja terhadap turnover intention. 

Hipotesis 3 dalam penelitian ini membuktikan bahwa tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention yang menunjukan bahwa hipotesis 

yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention 

ditolak atau tidak terbukti. 

Diketahui bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja pada karyawan di perusahaan tersebut 

tidak mempengaruhi keinginan seorang karyawan untuk keluar dari perusahaan. Hal tersebut 

karena para karyawan disana sudah terikat kontrak selama 2 tahun dengan perusahaan. Ketika 

karyawan merasa tidak puas di dalam pekerjaanya maka karyawan tidak diperbolehkan untuk 

meninggalkan peruahaan sebelum kontrak selesai. Sehingga karyawan hanya diperbolehkan keluar 

dari perusahaan setelah menjalani kerja selama 2 tahun dan kontrak tidak diperpanjang. Sehingga 

puas atau tidak puasnya karyawan dalam perusahaan mereka harus tetap bekerja di perusahaan 

tersebut selama masih terikat kontrak dan baru di perbolehkan berhenti jika kontrak tersebut sudah 
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selesai. Penelitian terdahulu yang mendukung dan mendapatkan hasil yang sama juga pernah 

dilakukan Setiyanto & Hidayati (2017) yang menyatakan kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Penelitian selanutnya juga pernah dilakukan Sukmana, dkk 

(2016) yang menyatakan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Kompensasi terhadap kepuasan kerja 

Hipotesis 4 dalam penelitian ini membuktikan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

kompensasi terhadap kepuasan kerja yang menunjukan bahwa hipotesis yang menyatakan 

kompensasi berpegaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja diterima.  

Dengan melihat karakteristik responden mengenai kompensasi seperti gaji, bonus, THR dll 

yang diberikan kepada karyawan mereka merasa cukup dan menganggap perusahaan sudah secara 

adil dan layak dalam memberikan kompensasi. Adanya bonus, THR, dll yang diberikan membuat 

para karyawan menjadi lebih giat dalam melakukan pekerjaanya dan merasa puas.  Sehingga 

semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada karyawan maka semakin tinggi pula kepuasan 

yang dirasakan karyawan. Hal tersebut karena pekerjaan yang mereka lakukan diperusahaan 

merasa dihargai dengan diberikanya imbalan atau kompensasi yang cukup yang sesuai dengan 

pekerjaan mereka. Penelitian terdahulu yang mendukung dan mendapatkan hasil yang sama juga 

pernah dilakukan Rohmawati, dkk (2017) yang menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan Zaki & Marzolina (2016) yang menyatakan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Kompensasi terhadap turnover intention 

Hipotesis 5 dalam penelitian ini membuktikan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

kompensasi terhadap turnover intention yang menunjukan bahwa hipotesis yang menyatakan 

kompensasi berpegaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja diterima. 

Di dalam hotel tersebut para karyawan sudah merasa puas terhadap kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan seperti gaji, bonus, THR dll. Kompensasi yang diberikan perusahaan 

sudah sesuai dengan bidang kerja mereka yang membuat para karyawan merasa nyaman dan 

enggan untuk meninggalkan perusahaan. Hal tersebut menunjukan bahwa semakin tinggi 

kompensasi yang diberikan kepada para karyawan maka akan semakin sedikit keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian terdahulu yang mendukung dan mendapatkan hasil 

yang sama juga pernah dilakukan Rohmawati, dkk (2017) yang menyatakan kompensasi 
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berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention dan Parashakti (2017) yang 

menyatakan kompensasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention. 

Kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 

Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. Hal 

ini dapat dilihat pada uji hipotesis 6 dimana nilai pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh 

tidak langsung. Hal ini memberikan kesimpulan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi job 

insecurity terhadap turnover intention.  Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja memediasi job insecurity terhadap turnover intention ditolak atau tidak terbukti. Penelitian 

terdahulu yang mendapatkan hasil yang sama juga pernah dilakukan Kuding & Kurnia (2011) yang 

menyatakan kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel intervening pada job insecurity 

terhadap turnover intention. 

Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention 

Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention. Hal ini 

dapat dilihat pada uji hipotesis 7 dimana nilai pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh 

tidak langsung. Hal ini memberikan kesimpulan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

kompensasi terhadap turnover intention.  Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja memediasi kompensasi terhadap turnover intention ditolak atau tidak terbukti. Penelitian 

terdahulu yang mendapatkan hasil yang sama juga pernah dilakukan Meilano & Nugraheni (2017) 

yang menyatakan kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover 

intention. 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Job insecurity berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

2. Job insecurity berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap turnover intention. 

4. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

5. Kompensasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention. 

6. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention.  

7. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention.  
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Keterbatasan 

1. Beberapa pernyataan yang terdapat di dalam kuesioner penelitian cenderung sulit dimengerti 

oleh para responden terutama pernyataan kuesioner tentang job insecurity. Hal itu terkadang 

membuat perbedaan pemahaman antara responden dengan peneliti sehingga bisa 

menyebabkan hasil jawaban yang diberikan para responden kurang maksimal. 

2. Saat penyebaran kuesioner pada karyawan Hotel Tembok Batu Residence peneliti hanya 

menitipkan kuesionernya kepada GM (General Manager) dan tidak bisa disebarkan sendiri 

kepada para karyawan dikarenakan jam kerja karyawan yang berbeda-beda serta dapat 

mengganggu pekerjaan di hotel tersebut. Hal itu membuat peryataan kuesioner yang susah di 

pahami oleh para responden tidak bisa ditanyakan langsung kepada peneliti. 

3. Waktu yang digunakan untuk menunggu pengambilan hasil pengisian kuesioner ini cukup 

lama karena harus menyesuaikan jadwal GM yang padat. 

Saran 

Bagi Hotel Tembok Batu Residence 

1. Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan diketahui bahwa karyawan di Hotel 

Tembok Batu Residence memiliki job insecurity atau ketidakamanan kerja dalam taraf 

cukup atau sedang. Hal tersebut sebaiknya perusahaan memberikan arahan kepada 

karyawanya ketika para karyawan melakukan kesalahan dalam bekerja. Dengan 

diberikanya arahan maka para karyawan akan belajar memperbaiki kesalahan yang pernah 

dibuat dan dapat meminimalisir kesalahan yang sama terulang kembali. Sehingga mereka 

dapat memperbaiki kinerja mereka dengan baik dan tidak terancam putus kontrak dengan 

perusahaan. Hal tersebut akan membuat para karyawan merasa aman bekerja di dalam 

Hotel Tembok Batu Residence. 

2. Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan diketahui bahwa karyawan Hotel 

Tembok Batu Residence memiliki taraf kompensasi yang sedang atau cukup. Dari hasil 

yang di dapat bahawa nilai score masa liburan dan THR yang paling kecil. Hal tersebut 

sebaiknya pihak Hotel memberikan masa liburan yang cukup buat para karyawanya untuk 

melepasakan penat selama bekerja. Karena bekerja di dalam sebuah hotel bukan pekerjaan 

yang ringan. Mereka terus bekerja pagi siang bahkan malam tergantung shif kerja apa yang 

mereka dapatkan. Sedangkan untuk THR sebaiknya para karyawan diberikan THR yang 

sesuai karena kebutuhan yang diperlukan pada saat hari raya biasanya cukup banyak. 
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3. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan tingkat kepuasan kerja di Hotel Tembok Batu 

Residence tinggi.  Sehingga hal yang perlu dilakukan pihak hotel harus mempertahankan 

dan meningkatkan kepuasan kerja para karyawanya. Hal yang utama untuk ditingkatkan 

terutama kepuasan karyawan terhadap rekan kerja karena pernyataan tersebut memiliki 

score yang paling kecil. Para atasan sebaiknya lebih memperhatikan hubungan antar para 

karyawan. Dengan begitu ketika ada perselisihan antar karyawan dapat di hindari dan 

dapat menekan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Bagi peneliti yang akan datang 

1. Untuk para peneliti selanjutnya saat penyebaran kuesioner sebaiknya ikut terlibat dalam 

proses penyeberan kuesioner tersebut sehingga jika ada responden yang kurang tahu 

terhadap isi kuesioner yang diberikan bisa ditanyakan langsung kepada peneliti. 

2. Sebelum kuesioner disebarkan di harapkan peneliti sebelumnya menjelaskan terlebih 

dahulu tentang variabel yang ingin diteliti agar para responden memahami isi pernyataan 

kuesioner dengan baik. 
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