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Abstrak

Turnover intention adalah intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan demi
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Beberapa faktor yang mempengaruhi ({urnover
intention antara lain job insecurity dan kepuasan kerja. Tujuan dari penelitian ini adalah
mengetahui pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja dan (urnover intention, juga
untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap {urnover intention. Penelitian ini
lakukan pada 87 karyawaan di salah satu perusahaan swasta di Tangerang, dengan
menggunakan metode Structural Equation Modeling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job
insecurity yang tinggi akan menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan ({urnover
intention, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi akan menurunkan turnover intention.
Kemudian kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention.

Kata kunci : job insecurity, kepuasan kerja, turnover intention.

Abstracts

Turnover intention are the intensity of the desire to leave the company in order to get a
better job. Some factors that affect turnover intention include job insecurity and job
satisfaction. The purpose of this study is to determine the effect of job insecurity on job
satisfaction and turnover intention, also to determine the effect of job satisfaction on
turnover intention. This research was conducted on 87 employees in a private company in
Tangerang, using the Structural Equation Modeling method. The results showed that high
Jjob insecurity would reduce job satisfaction and increase turnover intention, while high job
satisfaction would reduce turnover intention. Then job satisfaction mediates the effect of job
insecurity on turnover intention.

Keywords: job insecurity, job satisfaction, turnover intention.

Pendahuluan

Persaingan yang ketat dalm era
globalisasi merupakan tantangan besar bagi
pimpinan organisasi atau perusahaan. Kondisi
tersebut mengharuskan setiap perusahaan
mengelola sumber daya manusia yang aktif,
kreatif, terampi, berkualtas dan memiliki
kemampuan tinggi sehingga memperoleh hasil
yang terbak. Sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor penting dalam
sebuah organisasi dan perusahaan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Karyawan sebagai sumber daya utama dalam
perusahaan sellu dituntut untuk memberikan
kineja yang optimal. Keberadaan karyawan
sangat penting karena merupakan salah satu
faktor penentu dalam produktivitas perusahaan.
Seiring waktu berjalan, banyaknya tuntutan-

tuntutan dalam pekerjaan yang harus dipenuhi
menyebabkan karyawan merasa terbebani yang
membuat adanya intensi untuk meninggalkan
perusahaan guna mencari pekerjaan yang lebih
baik ataupun lebih nyaman. Hal ini biasa
disebut dengan istiah turnover intention.
Intensi adalah niat atau keinginan yang
timbul pada individu untuk melakukan sesuatu.
Sementara (turnover adalah berhentinya atau
penarikan diri seseorang karyawan dari tempat
bekerja. Dengan demikian, turnover intention
(intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat

karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya (Zeffane & Rachid, 1994).
Menurut Moblky, Horner, & Hollingsworth
(1978) keinginan pindah kerja (intention

turnover) adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja  dari
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pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari
satu tempat kerja ke tempat kerja yang lin
menurut piihannya sendiri. 7Turnover intention
sesungguhnya adalah masakh klask yang
biasa dihadapi oleh setiap pimpinan organisasi
atau perusahaan, seperti pergantian karyawan
baik itu karena pensiun ataupun mengundurkan
diri. Pergantian karyawan karena pensiun akan
disiasati dengan mempersiapkan kader-kader
baru yang dberkan pelatihan untuk siap
menggantikan karyawan yang pensiun. Disisi

kain pergantian karyawan karena
mengundurkan diri menjadi salah satu polemik
karena akan menjadi salah satu faktor

penghambat dalam melaksanakan program
kerja yang sudah terencana dengan baik dalam
suatu unit kerja. Pengunduran diri karyawan
juga dapat menurunkan produktivitas kerja dan
menambah cost untuk melakukan perekrutan
kembali.

Tingginya tingkat turnover karyawan
akan menjadi masalah yang cukup menyita
perhatian pimpinan apalagi bila sampai
karyawan benar-benar memutuskan untuk
keluar dari perusahaan. Umumnya
kemungkinan  terbesar tingginya tingkat
turnover dalam suatu perusahaan adalkh
karena kepuasan kerja, bak itu kepuasan
secara materi dan non materi. Karyawan yang
merasa puas pada tugas dan lingkungannya
akan merasakan adanya persamaan dengan
organisasi dan terlbat pada aktivitas organisasi.
Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya memilki produktivitas yang
tinggi. Kepuasan kerja juga berhubungan
negatif dengan pergantian karyawan dan
ketidakhadiran (Robbins, S. P., dan Judge,
2001). Karyawan vyang puas terhadap
pekerjaannya akan cenderung  memilki
komitmen organisasional yang tinggi. Kepuasan
kerja juga akan mempengaruhi seorang
karyawan untuk berhenti atau beralh ke
perusahaan lain.

Selain kepuasan kerja, faktor lain yang
dapat menjadi pemicu tingginya (turnover
intention adalah  job insecurity. Job insecurity

sendiri dianggap sebagai ketidakberdayaan
untuk mempertahankan kesinambungan
yang dinginkan dalam kondisi kerja yang

terancam. Dengan berbagai perubahan yang
terjadi  dalam organisasi, karyawan sangat
mungkin merasa terancam, gelisah dan tidak
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aman karena potensi perubahan untuk
mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan
hubungan serta bals jasa yang diterimanya
dari organisasi (Greenhalgh & Rosenblatt dalam

Suciati  Minarsih, & Magdalkna, 2015).
Karyawan merasa tidak aman dalm hal
kondisi pekerjaan, konflik peran,
pengembangan karir, dan pusat pengendalian
yang semakin meningkat karena
ketidakstabilan terhadap status pekerjaan

mereka yang hanya sebagai karyawan kontrak
misalnya, sehingga bisa memicu tingginya
angka turnover intention.

Tingkat turnover intention hingga jumlah
karyawan resign cenderung tinggi, setidaknya
dalam satu tahun terakhir. Setiap 2 atau 3 bulan
sellu saja ada karyawan yang mengundurkan
diri dengan berbagai alasan. Terlhat juga ada
ketidakpuasan karyawan, baik itu dari segi
pendapatan maupun lingkungan kerja. Selain itu
faktor ikatan atau hubungan kerja yang tidak
pasti menjadikan karyawan merasa tidak aman
dan memutuskan untuk pindah.

Penelitian tentang dampak job insecurity
terhadap turnover intention sudah banyak
diakukan  dkalangan  akademisi. Pada
peneltian terdahulu sebagian besar masih
menggunakan analisis regresi. Oleh karena itu
untuk memperoleh hasil yang lebih baik dan
membandingkan kecocokan pada peneltian
terdahulu maka pada peneltian ini akan
dianalisis menggunakan Structural Equation
Modelng (SEM) yang diharapkan mampu
membaca hasil penelitian dari beberapa regresi
secara bersama-sama atau simultan.

Job Insecurity

Menurut Ashford, Lee, & Bobko (1989)
job insecurity merupakan cerminan derajat
kepada karyawan yang merasakan pekerjaan
mereka terancam dan merasakan
ketidakberdayaan untuk melakukan segalanya
tentang itu. Kondisi ini muncul karena
banyaknya pekerjaan dengan status
kontrak maupun outsourcing yang cukup
marak diterapkan oleh perusahaan. Makin
banyaknya pekerjaan dengan durasi waktu
sementara atau tidak permanen, menyebabkan
semakin banyaknya karyawan yang mengalami
job insecurity. Secara umum, job insecurity
adalah ketidakamanan dalam bekerja secara
psikologis. Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt
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(1984) dalam Sandi (2014) sebagai rasa tidak
berdaya untuk mempertahankan kelangsungan
(kerja) dalam kondisi kerja yang terancam.
Dampak dari job insecurity menurut penelitian
Ashford et al, (1989), diketahui bahwa job
insecurty yang tinggi yang dirasakan
karyawan akan berdampak pada keinginan
untuk mencari pekerjaan yang baru, komitmen
organisasi yang rendah, frust organisasi yang
rendah dan kepuasan kerja yang rendah.
Dimensi atau indikator job insecurity menurut
Nugraha (2010) dalam Sandi (2014),
menyatakan bahwa ada lima indikator dalam
Jjob insecurity, yattu (1) arti pekerjaan itu bagi

individu; (2) tingkat ancaman yang
kemungkinan terjadi saat ini dan
mempengaruhi keseluruhan kerja individu; (3)
tingkat ancaman yang kemungkinan
akan terjadi dan mempengaruhi
keseluruhan kerja individu; 4)

ketidakberdayaan yang dirasakan individu; (5)
tingkat Ancaman terhadap pekerjaan pada
tahun berikutnya.

Kepuasan Kerja

Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja
adabh hasi dari persepsi karyawan mengenai
seberapa bak pekerjaan mereka memberkan
hal yang dinki pentihg bagi mereka. Menurut
Robbins, S. P., & Judge (2001), kepuasan kerja
merupakan suatu sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, dimana ada perbedaan
antara banyaknya ganjaran yang diterima
pekerja dan banyaknya yang mereka yakini
seharusnya. Kepuasan kerja adalah sejauh
mana mereka merasa puas terhadap pekerjaan
mereka (Furnham A., Eracleous A., & Premuzic,
2009). Pengertian kepuasan kerja vyatu
kepuasan kerja merupakan suatu tanggapan
emosional seseorang terhadap situasi dan
kondisi kerja (Sopiah, 2008). Tanggapan
emosional bisa berupa perasaan puas (postif)
atau  tidak puas (negatif). Bila secara
emosional puas berarti kepuasan kerja tercapai
dan sebalknya bia tidak maka berarti
karyawan tidak puas.

Menurut Smih, Kendal dan Hulh (1969)
dabm (Luthans, 2006) ada beberapa faktor
kepuasan kerja. Faktor pertama, pekerjaan tu

sendii (mwork it sef). Setap pekerjaan
memerukan  suatu keterampin tertentu
sesuai dengan bdangnya mashg-masing.
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Kedua, atasan (supervision), atasan yang bak
berartir mau  menghargai pekerjaan
bawahannya. Bagi bawahan, atasan bias
danggap sebagai figure ayah/ibu/teman dan
sekalgus atasannya. Faktor yang ketiga adalah
teman sekerja (workers), merupakan faktor
yang berkaitan dengan hubungan antara
pegawai dengan atasannya dan dengan
pegawai bBnh, bak yang sama maupun yang
berbeda jens pekerjaannya. Faktor berikutnya
adalah promosi (promotion), merupakan faktor
yang berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperokeh peningkatan
karr sebma bekerja. Terakhir adalkh faktor
gajlupah (pay), merupakan faktor pemenuhan
kebutuhan hidup pegawai yang danggap byak
atau tdak.

Turnover intention

Menurut Rivai (2010) turnover intention
adalah keinginan berpindah kerja adalah
keinginan pekerja untuk  berhenti dari
organisasi karena pindah ke lain organisasi.
Maksudnya adalah keinginan dari dalam diri
karyawan untuk keluar dari organisasi yang
di sebabkan karena pindah dari organisasi
sebelumnya. Senada dengan pandangan
tersebut, Toly (2001) mengatakan bahwa
keinginan berpindah mencerminkan keinginan
individu untuk meninggalkkan organisasi dan
mencari alternatif pekerjaan. Toly (2001)
juga menggambarkan hal tersebut sebagai
pkiran untuk keluar, mencari pekerjaan di
tempat lin, serta keingnan meninggakan
organisasi.

Dari beberapa pendapat diatas, dapat
diihat bahwa keinginan berpindah adalkh
keinginan dari karyawan berupa pemikiran-
pemikian untuk meninggakan organisasi.
Proses pemikiran tersebut masih dalam rencana
atau niat yang belum diakukan dalam
tindakan nyata untuk meninggalkan organisasi.
Rohman (2009) menjabarkan keinginan
berpindah (turnover intention) di definisikan
sebagai  keinginan untuk  meninggalkan
organisasi dengan sengaja dan sadar dan
mencari pekerjaan lin.

Dari beberapa pendapat ahli
dapat disimpukan bahwa (turnover
intention adalh hal yang secara  sadar
diakukan oeh para karyawan  untuk
meninggakan suatu organsasi yang da tempati

diatas,
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sekarang.
direncanakan
mengatakan
process of thinking, panning,

Keinginan tersebut juga sudah
sebelumnya. Mobly (1986)
“turnover intent & the cogniive
and aesiring to

kave the job” Berdasarkan teori-teori
diatas  dapat disimpulkkan  pengertian
dari keihginan berpindah (turnover
htention)  adabh keinginan karyawan untuk
meninggalkan organisasi  dan mencari
alternatif pekerjaan kin yang lebih baik
dengan indikator: pertama, keinginan

meninggalkan organisasi dengan sub ndikator
secara sadar dan disengaja. Kedua, mencari
aternatf  pekerjaan  dengan sub indikator
mengumpukan informasi dan mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik.

Pengembangan Hipotesis

Peneltian Reisel, W., Probst, T., Chia,
S., Malbolkes, C., & Konig, C., (2010) menemukan
bahwa job insecurity memilki hubungan negatif
terhadap kepuasan kerja. Peneltian Kurniawan,
Purwana, & Widiyastuti (2016) bahwa job
insecurity memilki pengaruh negatif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal senada juga
dibuktikan dalam peneltian Setiawan & Putra
(2016). Berdasarkan literatur diatas, hipotesis
yang dapat diajukan adalah:

Job Insecurity

Gambar 1
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H1 Job insecurity yang akan
menurunkan kepuasan kerja.

Hasil peneltian yang diungkapkan oleh
Utami & Bonussyeani (2009) menyatakan
bahwa job insecurity memilki pengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention. Hal
yang sama juga ditemukan dalam peneltian
yang diakukan oleh Setiawan & Putra (2016).
Penelitian Nurfauzan & Hallah (2017) kembali
menegaskan bahwa job insecurity memiliki
pengaruh positif terhadap turnover intention.
Berdasarkan lteratur diatas, hipotesis yang
dapat diajukan adalah:
H2 Job insecurity yang
meningkatkan turnover intention.

Penelitan Halimah, Fathoni, & Minarsih
(2016) menemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Hasi penelitian yang sama
juga diungkapkan dalam peneltian Kurniawan
et al, (2016). Beberapa  penelitian
mengungkapkan hal yang sama seperti
penelitian Rismayanti, Musadieq, & Aini (2018)
dan Januartha & Andyani (2019). Berdasarkan
literatur diatas, hipotesis yang dapat diajukan
adalah:
H3
meningkatkan

tinggi

akan

tinggi

rendah akan
intention.

Kepuasan kerja yang
tumover

Kepuasan
Kerja

H3

Turnover

Intention

Kerangka Penelitian

Metode Penelitian
Populasi dan Pengukuran ( Measurement)
Dalam penelitian ini, populasi yang kami
telti adalah karyawan perusahaan swasta yang
berjumlah 87 responden. Kami mengukur job
insecurity menggunakan indikator Nugraha
(2010) dalam (Sandi, 2014) yang terdiri dari 5
indikator. Kepuasan kerja (job satisfaction)

dalam penelitian ini menggunakan indikator dari
Smith, Kendal dan Hulin (1969) dalem Yee,
Yeung, & Cheng (2008) yang terdiri dari 5
indikator. Sementara untuk variabel turnover
intention kami menggunakan indikator dari
Michigan International Assesment Questionaire
(MOAQ) yang terdiri dari 3 indikator (Camman,
Fichman, Jenkins, & Klesh, 1979). Selanjutnya
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indikator tersebut kami terjemahkan dalam
kuesioner dan kami uji valditas dan
reliabiitasnya. Kami menggunakan metode
analisis SEM (Structural Equation Modeling)
dalam pengolahan data. Hal tersebut karena
SEM mampu menjelaskan keterkaitan variabel
secara kompleks serta efek langsung maupun
tidak langsung dari satu atau beberapa variabel
terhadap variabel lainnya (Hair, J. F., Anderson,
R. E., Tatham, R. L., 2008).
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Hasil dan Pembahasan

Kami memfokuskan peneltian ini pada
pengaruh job insecurity terhadap turnover
intention dengan mediasi kepuasan kerja.
Hasinya menunjukkan bahwa dari tiga
hipotesis yang diajukan diperoleh hasil semua
data mendukung hipotesis sebagai berikut:

Tabel 1
Hasil Uji Hubungan Struktural

i : Pernyataan Nilai 7-
Hipotesis Hipotesis Value Keterangan
JZ[; mtslr? Cui”g@n Data
H, yang ings 3.21 mendukung
menurunkan _ |
; hipotesis
kepuasan kerja
JZ[; lntfr? CLIirME:I/(an Data
H2 y eninglet 2,89 mendukung
meningkatkan Hiootesi
turnover intention potesis
yang thagi akan Datz
1 menurunkan 3,32 mendukung
7 i hipotesis
turnover intention

Diskusi

Pada hasil pengujian hipotesis pertama
(H;), kami menemukan bahwa hasil analisis
mendukung hipotesis H; yatu terdapat
pengaruh antara job insecurity sebesar 3,21
terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukan
bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi
oleh job insecurity yang dirasakannya. Semakin
tinggi job insecurty maka akan semakin
menurunkan kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian ini semakin menguatkan
hasil penelitian terdahulu yang diakukan oleh
Reisel, W. et al (2010) menemukan bahwa job
insecurity memiiki hubungan negatif terhadap
kepuasan kerja. Dikuatkan dengan penelitian
Kurniawan et al (2016) mengemukakan bahwa
job insecurity memilki pengaruh negatif
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal senada
juga dibuktikan dalam penelitan Setiawan &
Putra (2016).

Berdasarkan hasil peneltian ini maka
kami menyimpulkan bahwa karyawan yang
memilki kepuasan kerja yang rendah salah

satunya dipengaruhi oleh job insecurity yang
dirasakannya. Karyawan yang memilki tingkat
job insecurity yang tinggi akan merasa kurang
bahkan tidak puas dengan pekerjaannya karena
khawatir sewaktu-waktu rasa
ketidakamanannya menjadi kenyataan, seperti
ikatan kerja kontrak yang dapat saja sewaktu-
waktu berakhir. Karyawan megalami rasa tidak
aman yang meningkat karena ketidakstabian
terhadap status kepegawaian mereka dan
jumlah pendapatan yang akan diterima manjadi
sult diramakan. Hal ini menjadi pemicu
meningkatnya rasa gelisah, terancam dan tidak
aman yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan kondisi kerja.

Pada hasil pengujian hipotesis kedua
(H,), kami menemukan bahwa hasi analisis
mendukung hipotesis H, yaitu terdapat
pengaruh antara job insecurity sebesar 2,89

terhadap turnover  intention. Hal ini
menunjukan  bahwa  fumover  intention
karyawan dipengaruhi olkeh tingkat job

insecurity yang dirasakannya. Semakin tinggi
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job  insecurity  maka akan semakin
meningkatkan turnover intention karyawan.
Hasil peneltian ini mengkonfirmasi penelitian
terdahulu  yang diakukan oleh Utami &
Bonussyeani (2009) menyatakan bahwa job
insecurity memilki pengaruh  postif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal yang
sama juga ditemukan dalam peneltian yang
diakukan oleh Setiawan & Putra (2016).
Peneltian Nurfauzan & Halilah (2017) kembali
menegaskan bahwa job insecurty memiliki
pengaruh positif terhadap turnover intention.

Salah satu faktor yang menyebabkan
tingginya tingkat turnover intention adalh job
insecuriy. Job insecurity adalah
ketidakberdayaan yang dirasakan oleh individu
terkait  pekerjaannya. Meningkatnya rasa
ketidakberdayaan akan menjadikan karyawan
berusaha mencari atau menemukan pekerjaan
kin yang dianggap dapat mengurangi atau
bahkan menghilangkan rasa
ketidakberdayannya. Seperti hubungan kerja
kontrak yang tidak memilki kepastian apakah
akan berubah menjadi tetap menjadi satu
ketidakpastian  yang dapat  mendorong
karyawan beralh mencari pekerjaan kin yang
lebih memberikan jaminan dan kepastian baik
itu status kerja maupun penghasian.

Pada hasil pengujian hipotesis ketiga
(Hs), kami menemukan bahwa hasi analisis
mendukung hipotesis H; yatu terdapat
pengaruh antara kepuasan kerja sebesar 3,32
terhadap turnover  intention. Hal  ini
menunjukkan  bahwa  turnover  intention
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kepuasan
kerja yang tinggi akan menurunkan turnover
intention, sebaliknya kepuasan kerja yang
rendah akan menjadi pemicu meningkatnya
turnover  intention. Hal ini dikarenakan
kepuasan kerja merupakan variabel yang
penting dalam kehidupan banyak orang dan
mampu mempengaruhi variabel lkin termasuk
salah satu diantaranya adalkh turnover
intention.  Hasil peneltian  ini  semakin
memantapkan dan sesuai dengan peneltian
yang diakukan Halmah et al (2016) yang
menemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Hasil penelitian yang sama
juga diungkapkan dalam penelitian Kurniawan
et al (2016). Beberapa penelitian
mengungkapkan hal yang sama seperti
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peneltian Rismayanti et al (2018) dan
Januartha & Andyani (2019).

Karyawan yang memilki kepuasan kerja
tinggi maka akan lebh memiiki komitmen
terhadap organisasi memiiki rasa dan
keinginan yang besar untuk terus berpartisipasi
memajukan organisasi serta memilki rasa yang
kuat untuk tetap tinggal dan loyal terhadap
organisasi. Dengan adanya rasa tersebut maka
keinginan untuk berpindah kerja (furnover
intention) akan berkurang, karena merasa
bahwa perusahaan sudah memberikan apa
yang diharapkannya dalam pekerjaan maupun
kehidupan pribadinya. Karyawan yang puas
dengan beban kerja, imbalan/gaji, promosi,
pengawasan dan rekan kerja akan berkontribusi
baik terhadap organisasinya, akan terus
berupaya memajukan organisasi dan tentunya
tidak memikirkan untuk mencari atau berpindah
tempat ke perusahaan lkinnya, justru ia akan
berusaha terus memajukan organisasi tempat
i@ bernaung.

Kami melakukan analsis mediasi
kepuasan kerja menggunakan selisin koefisien.
Hasil pengujian selisih koefisien terhadap model
peneltian (Tabel 1) terlhat bahwa job
insecurtty berpengaruh langsung terhadap
turnover intention, dengan niai t = 2,89
(>1,96). Sedangkan job insecurity berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dengan niki t = 3,21
(>1,96). Selanjutnya kepuasan kerja
berpengaruh terhadap turnover intention
dengan nilai t = 3,32 (>1,96). Sehingga kami
menyimpukan bahwa kepuasan kerja dapat
memediasi hubungan antara job insecurity dan
turnover intention (Hair, J. F., Anderson, R. E.,

Tatham, R. L., 2008). Job insecurity
berpengaruh  secara  langsung terhadap
turover intention dan juga job insecurity

berpengaruh secara tidak langsung terhadap
turover intention meklui mediasi kepuasan
kerja. Hal ini biasa disebut analsis mediasi
parsial karena bisa mempengaruhi secara
langsung dan tidak langsung.

Kesimpulan
Hasi yang dapat disimpukan dari
peneltan ini adalah: (i) job insecurity

mempengaruhi kepuasan kerja. Job insecurity
yang tinggi akan menurunkan kepuasan kerja
(hipotesis pertama didukung); (i) job insecurity
mempengaruhi  turnover  intention.  Job
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insecurity yang tinggi akan meningkatkan
turnover intention (hipotesis kedua didukung);
dan (ii) kepuasan kerja mempengaruhi
turnover intention. Kepuasan kerja yang tinggi
akan menurunkan turnover intention karyawan
(hipotesis ketiga didukung).

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan pada peneltian ini adalah
hanya menggunakan kuesioner sebagai alat
ukur dikarenakan faktor penghematan biaya
dan tenaga. Kuesioner yang digunakan
memilki bias dalam pengisian pertanyaan.
Sangat memungkinkan para responden tidak
mengisi dengan sesungguhnya atau hanya
mengisi berdasarkan  kondisi ideal yang
diharapkan dan bukan kondisi sebenarnya yang
sedang terjadi. Tentunya akan mengakibatkan
hasil pengukuran tidak sesuai dengan kondisi
sebenarnya dan berbeda dengan variabel
secara nyata. Keterbatasan jumlah variabel
yang dtelti juga menjadi penyebab belum
dapat digali lebih dalam lagi tentang faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover
intention.

Berdasarkan hal diatas dapat
dikemukakan beberapa saran yang diharapkan
dapat menurunkan tingkat turnover intention,
misalnya dengan meningkatkan rasa keamanan
dan memberikan kepastian status kepada
karyawan yang sudah menjalani masa kontrak
lebih dari 2 tahun agar dapat dipertimbangkan
untuk diusulkkan menjadi karyawan tetap. Selin
itu faktor-faktor kepuasan kerja seperti
imbalan/gaji, promosi, pengawasan dan rekan
kerja dapat terus ditingkatkan, sehingga
meskipun disatu sisi status kepegawaian
kontrak, namun disisi kin karyawan memilki
kepuasan tersendiri yang akan berdampak pada
keinginan untuk tetap tinggal di organisasi dan
menurunkan tingkat turnover intention.

Peneltian ini masih sangat terbatas
karena hanya menelti sebatas job insecurity,
kepuasan kerja dan turnover intention. Untuk
pengembangan penelitian disarankan peneltian
mendatang dapat menambahkan variabel-
variabel hkin yang mempengaruhi turnover
intention. Penelitian selanjutnya  dapat
diakukan pada objek penelitian di perusahaan
jasa atau perusahaan industri manufaktur agar
diperokh hasil yang lebih objektif dan
representatif dengan cakupan yang lebih luas.
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