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Abstract

Turnover intention is the desire of employees
to quit their jobs in order to get another job. This
study aims to analyze job insecurity against
turnover intention mediated job satisfaction. The
sample in this study was 51 sales employees at
Kredit Plus (PT Finansia Multi Finance) Ambon
Branch and used a simple random sampling
method. Data collection was carried out by
distributing questionnaires using Likert scale. The
analysis tool used in this study is Smart PLS 3.0
software. The results obtained from this study are:
(1) job insecurity has a positive and significant
effect on turnover intention, (2) job insecurity has
a negatif and significant effect on job satisfaction
(3) job satistaction has a negatif and significant
effect on turnover intention (4) job satisfaction
does not mediate the effect of job insecurity on
turnover intention.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah kunci keberhasilan dan
pencapaian tujuan perusahaan. Menurut Wiguna, (2018) sumber daya manusia
adalah bagian terpenting dari sebuah perusahaan dan mereka yang benar-benar
menjalankan sebagian besar operasinya (operasional dan manajerial). Pada
dasarnya, perusahaan akan selalu mencari sumber daya manusia terbaik untuk
membantu dalam mengembangkan dan meningkatkan efisiensi operasional,
sehingga dapat menjadi competitor yang kompetitif. Pengelolaan sumber daya
manusia harus dilakukan secara profesional dan serius karena merupakan aset
perusahaan dan harus dapat berfungsi secara efektif dan nyaman didalam
perusahaan agar tidak ada karyawan yang ingin meninggalkan perusahaan.

Turnover Intention merupakan sikap atau tingkat dimana seorang pekerja
memiliki pilihan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela (Lutfiani, 2019).
Kesulitan menemukan kualitas dan bakat yang konsisten dengan standar yang
ditetapkan oleh organisasi dan waktu serta biaya yang terlibat dalam merekrut
personel baru adalah dua efek negatif dari tingginya tingkat turnover yang dihadapi
oleh banyak perusahaan. Loyalitas karyawan kepada perusahaan akan menurun jika
departemen sumber daya manusia tidak berkinerja baik, dan niat atau keinginan
turnover untuk meninggalkan perusahaan akan meningkat. Berdasarkan pada hasil
penelitian yang dilakukan oleh, penelitian ini akan melakukan pengujian kembali
terhadap beberapa faktor yang diprediksi berpengaruh terhadap keinginan
berpindah karyawan. Faktor-faktor tersebut adalah job insecurity dan kepuasan
kerja.

Job Insecurity merupakan salah satu faktor terjadinya turnover karyawan.
Kondisi psikologis seseorang (karyawan) yang dikenal sebagai "ketidakamanan
pekerjaan" bermanifestasi sebagai perasaan tegang, cemas, stres dan khawatir
tentang terus bekerja sebagai akibat dari risiko yang ditimbulkan oleh keadaan dan
kondisi tempat kerja sebagai keadaan kerja yang secara konsisten tidak
menyenangkan. Menurut Ashford dalam Medysar, (2019) bahwa keadaan seseorang
mempengaruhi kesehatan mental mereka serta kemampuan mereka untuk
menangani masalah, terutama jika mereka percaya bahwa profesi mereka berada
dibawah bahaya. Tingkat ketidakamanan pekerjaan yang lebih tinggi akan
menyebabkan kekhawatiran karyawan, yang akan membuat mereka tidak nyaman

dan membuat mereka berkeinginan untuk meninggalkan pekerjaan mereka, antara
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lain ketidakamanan pekerjaan memiliki konsekuensi yang merugikan baik pada orang
maupun organisasi (Mardika dan Yogatama, 2021).

Kepuasan kerja juga merupakan salah satu faktor terjadinya turnover intention
karyawan. Meningkatkan kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu strategi
untuk menekan angka turnover karyawan. Karyawan harus diperhitungkan dan
faktor kepuasan kerja harus dipahami. Kepuasan kerja di sinyalir sangat berpengaruh
terhadap turnover intention. Sutrisno, (2017) mengklaim bahwa istilah "kepuasan"
berkaitan dengan sikap seseorang secara keseluruhan terhadap pekerjaannya.
Tingkat kepuasan kerja yang tinggi adalah tanda seseorang yang menghargai
pekerjaannya. Kepuasan kerja yang karyawan dapatkan akan membuat karyawan
bekerja lebih produktif, antusias, terlibat dan mampu mencapai kinerja yang telah
ditetapkan. Sebaliknya ketika karyawan tidak merasakan kepuasan maka akan
berdampak buruk pada kinerjanya. Kepuasan kerja yang diperoleh karyawan
berkaitan dengan lingkungan dimana mereka bekerja, hubungan antara rekan kerja,
insentif yang mereka terima dan masalah yang berkaitan dengan kesehatan fisik dan
mental mereka.

Kredit Plus (PT. Finansia Multi Finance) adalah perusahaan multi finance yang
memiliki beragam portofolio produk, dengan kurang lebih 330 cabang dan sub-
cabang yang tersebar di seluruh Indonesia dan sumber daya manusia sekitar 13.000
orang dan salah satu cabangnya berada di Kota Ambon. Kredit plus PT. Finansia Multi
Finance memulai usahanya untuk membiayai motor, mobil dan alat-alat berat.
Kemudian memperluas usahanya dengan menambah produk yang dibiayai menjadi
motor, mobil, elektronik serta KPR. Saat ini kredit plus memfokuskan terhadap
pelayanan pembiayaan multiguna untuk berbagai macam produk elektronik dan
furniture, dan pinjaman dana dengan agunan BPKB kendaraan (motor & mobil) untuk
berbagai macam kebutuhan. Konsumen menggunakan pembiayaan multiguna untuk
pembiayaan modal usaha, renovasi rumah, biaya Pendidikan atau bahkan berlibur.

Berdasarkan observasi penulis pada karyawan Kredit Plus (PT. Finansia Multi
Finance) Cabang Ambon, ditemukan beberapa permasalahan yaitu karyawan
memulai bekerja di Kredit Plus diberikan kontrak awal dengan waktu paling lama tiga
bulan yang berisi pencapaian target sesuai yang diinginkan perusahaan. Jika
karyawan mampu mencapai target selama 3 bulan maka akan tetap dipertahankan
tetapi jika sebaliknya maka kontrak tersebut tidak akan dilanjutkan. Mengenai hal

tersebut maka karyawan bagian sales merasa memiliki beban kerja yang besar
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karena harus mencapai target selain itu gaji yang mereka dapatkan juga berdasarkan
target yang dicapai sehingga menimbulkan kecemasan karyawan dan adanya
pemikiran untuk keluar dari pekerjaan. Selain itu karyawan mengalami tingkat stres
dan kecemasan yang signifikan di tempat kerja karena beban kerja dan tuntutan
pekerjaan yang mereka rasakan. Selain kecemasan dalam hal tidak mencapai target,
karyawan bagian sales juga merasa adanya ketidakamanan dalam hal tidak
diberikannya Asuransi Kesehatan untuk menunjang pekerjaan mereka. Karyawan
bagian sales merupakan pekerja lapangan yang selalu melakukan tugas diluar kantor
dimana mereka ditempatkan di toko-toko yang bekerjasama dengan kredit plus
bahkan juga mereka harus mencari konsumen dengan mempromosikan produk
untuk pencapaian target baik itu menawarkan brosur dari rumah ke rumah atau juga
di jalan. Karena itulah mereka merasa adanya ketidakamanan karena tidak diberikan
asuransi kesehatan yang dapat melindungi mereka dalam bekerja. Selain itu turnover
yang terjadi juga karena karyawan melihat ada peluang pekerjaan yang lebih baik di
tempat lain.

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dwi Ardiyan, (2021)
mengindikasikan job insecurity mempunyai pengaruh positif dan signifikan akan
turnover intention pada karyawan yang diartikan bahwa bila job /insecurity tinggi
maka dapat meningkatkan potensi terjadi turnover intention. Sama halnya dengan
penelitian dari Fereshti dkk., (2022) yang menunjukkan bahwa job insecurity
memiliki pengaruh terhadap turnover intention dan juga penelitian dari Ustadus dkk.,
(2022) dimana hasil penelitiannya yaitu bahwa job insecurity berpengaruh siknifikan
terhadap turnover intention. Namun berbeda dengan penelitian Chalim, (2018) yang
menyatakan hubungan job insecurity terhadap turnover intention adalah negatif.
Hasil penelitian oleh Obeng et al., (2020) menjelaskan bahwa salah satu faktor yang
meningkatkan turnover intention adalah job insecurity. Karyawan akan merasa
insecure (ketidakamanan pekerjaan) sebagai akibat dari keadaan kerja yang tidak
konsisten dan tingkat gaji yang tidak dapat diprediksi yang akan meningkatkan niat
karyawan untuk pindah pekerjaan (Hanafiah, 2014 dalam Rahayuningsih, 2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Rahmat dan Ranti Pancasasti, (2022)
menunjukan bahwa job insecurity terbukti berpengaruh signifikan secara negatif
terhadap kepuasan kerja yang artinya apabila karyawan memiliki kekhawatiran yang
terlalu besar atas ketidakamanan kerja yang akan menurunkan kepuasan kerja yang

dirasakannya. Penelitian selanjutnya terkait pengaruh kepuasan kerja terhadap
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turnover intention karyawan menurut Revilia, Mochammad dan Edlyn, (2018)
menunjukan bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh negatif signifikan
terhadap turnover intention karyawan. Arah hubungan yang negatif menunjukkan
jika variabel kepuasan kerja karyawan semakin baik atau meningkat maka, variabel
turnover intention karyawan juga akan semakin menurun. Hasil kajian lainnya oleh
Nur Laeli Masykuroh, (2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi
pengaruh job insecurity terhadap turnover intention.

Berdasarkan pemaparan hasil-hasil kajian empiris diatas terlihat bahwa job
insecurity tidak memiliki dampak positif secara pasti terhadap turnover intention
yang menunjukan bahwa terdapat ambivalesi hasil kajian empiris tersebut. Hal inilah
yang merupakan celah penelitian (research gap) akan dianalsisis lebih lanjut melalui
kajian ini. Tujuannya adalah untuk menganalisis dampak job insecurity terhadap
turnover intention karyawan bagian sales yang dimediasi kepuasan kerja karyawan
pada kredit plus (PT. Finansia Multi Finance) Cabang Ambon.

Kerangka Teoritis dan Pengembangan Hipotesa Penelitian
Job Insecurity

Menurut Audina & Kusmayadi, (2018) ketidakamanan kerja didefinisikan sebagai
ketidakpastian yang melekat dalam pekerjaan yang membuat seseorang akan
konsekuensi dari tindakannya. Ini termasuk masalah peluang untuk mendapatkan
promosi dan pelatihan, serta masalah gaji dan peluang. Pekerjaan bisa genting
karena posisi yang ditawarkan bersifat sementara atau sementara (Putrayasa &
Astrama, 2021). Ketika pekerja menghadapi situasi yang tidak menyenangkan di
tempat kerja, mereka menjadi cemas untuk melanjutkan pekerjaan mereka. Ini
dikenal sebagai ketidakamanan kerja (Handaru et al., 2021). Ketidakamanan
pekerjaan tidak hanya disebabkan oleh risiko kehilangan pekerjaan, tetapi juga oleh
kehilangan sebagian dari pekerjaannya. Kondisi ini muncul dari banyaknya jenis
pekerjaan yang bersifat sementara. Munculnya pengaturan kerja yang terbatas atau
terbuka menyebabkan ketidakamanan pekerjaan di antara semakin banyak pekerja.
Kepuasan Kerja

Menurut Sutrisno, (2017) istilah 'kepuasan' mengacu pada sikap individu secara

keseluruhan terhadap pekerjaan. Orang-orang yang sangat puas dengan pekerjaan
mereka memiliki sikap positif terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang bahagia

lebih energik, aktif dan berkinerja lebih baik daripada karyawan yang tidak puas.
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Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka tidak mengalami kepuasan
psikologis dan pada akhirnya mengembangkan sikap dan perilaku negatif yang dapat
menciptakan frustrasi. Kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap
pekerjaannya terkait dengan pertanyaan tentang kondisi kerja, kerja sama antar
karyawan, imbalan dari pekerjaan serta faktor fisik dan psikologis. Secara teori,
konsep kepuasan kerja telah diusulkan oleh beberapa ahli. Salah satunya, menurut
Sudaryo, Agus dan Nunung, 2018) bahwa kepuasan kerja adalah kenyamanan atau
ketidaknyamanan dalam bekerja berdasarkan ekspektasi instansi. Kepuasan kerja
adalah tingkat kepuasan kerja yang dapat dinikmati di tempat kerja, dievaluasi oleh
faktor-faktor seperti kinerja kerja, penempatan, perawatan, fasilitas dan suasana
tempat kerja. Kepuasan kerja di luar pekerjaan, di sisi lain adalah kepuasan kerja
yang dinikmati seorang pekerja di luar pekerjaan dan dengan jumlah pembayaran
yang ia dapatkan dari hasil pekerjaannya, ia juga dapat membeli kebutuhannya
sendiri. Karyawan yang lebih memilih kebahagiaan di luar pekerjaan lebih
mementingkan kompensasi daripada melakukan tugasnya.
Turnover Intention

Robbins & Judge, (2017) mengatakan bahwa niat turnover mengacu pada
keinginan karyawan untuk secara sukarela berhenti dari pekerjaan mereka, namun
keinginan ini juga bisa disebabkan oleh sejumlah komponen organisasi serta
penyebab eksternal. Turnover menunjukkan bahwa karyawan bermaksud untuk rela
berhenti karena berbagai alasan. Keinginan untuk meninggalkan organisasi tempat
mereka bekerja adalah definisi 7urnover menurut Akgunduz dan Eryilmaz, (2018).
Sedangkan Pratiwi & Azizah, (2019) menyatakan bahwa seseorang yang memiliki
niat untuk berhenti dapat melakukannya karena ingin mendapatkan pekerjaan yang
lebih baik dari sebelumnya, hal ini dapat mengakibatkan niat untuk berhenti terjadi.
Jadi dapat disimpulkan bahwa niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan
mereka disebabkan oleh faktor tertentu. Biaya perekrutan, seleksi dan training yang
ditanggung oleh perusahaan ditentukan oleh tinggi ataupun rendahnya turnover
intention (Azizaturrahma et al., 2020). Hasil penelitian Padli et al., (2021)
menyatakan bahwa niat turnover adalah niat atau kecenderungan karyawan rela
meninggalkan satu tempat kerja dan menerima pekerjaan di lokasi lain semata-mata

atas pilihannya.
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Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Karyawan

Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention pada perusahaan
merupakan prediktor utama dalam hal karyawan mempertimbangkan keinginan
keluar dari perusahaan. Dimana job insecurity memiliki pengaruh yang positif
terhadap turnover intention seperti yang disampaikan dalam penelitian Serly Anita
Dewi, (2020) bahwa job insecurity mempunyai pengaruh yang positif terhadap
turnover intention. Adapun penelitian Abi Dwi Purtiyugo, (2017) menyatakan bahwa
Jjob insecurity mempunyai pengaruh yang positif terhadap (urnover intention.
Berdasarkan penelitian terdahulu yang mendukung maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut.
Hi ; Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

Intention karyawan.

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja memiliki hubungan yang
negatif (Kadek Putrayasa, I Made Astrama, 2020). Hasil penelitian Dwi Ardiyan,
(2021) menunjukan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh yang negatif
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan penelitian terdahulu yang mendukung maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut.
H, ; Job insecurity berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan

Kepuasan kerja merupakan tolak ukur dalam melihat bahagia atau tidaknya
karyawan bekerja di suatu perusahaan. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention merupakan prediktor utama dalam hal karyawan cenderung bertahan atau
tidak dalam hal ini kepuasan cendrung berpengaruh negatif terhadap turnover
intention seperti dalam penelitian Nur Laeli Masykuroh, (2021) yang menunjukan
bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang negatif terhadap turnover
intention. Adapun penelitian Dwi Ardiyan, (2021) menunjukan bahwa kepuasan kerja
mempunyai pengaruh yang negatif terhadap (urnover intention dimana apabila
kepuasan kerja meningkat makan tingkat {wrnover intention menjadi rendah.
Berdasarkan penelitian terdahulu yang mendukung maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut.
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Hs; ; Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap turnover
intention karyawan.

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Karyawan
dimediasi Kepuasan Kerja

Ketidakamanan kerja yang mereka dapatkan akan berpengaruh terhadap
kinerjanya. Bekerja dengan kondisi tidak aman akan membuat kepuasan kerja
menjadi menurun yang berakibat seorang karyawan akan meninggalkan
pekerjaannya dan berpindah tempat kerja. Kepuasan dalam hal ini mampu untuk
menjadi dasar seseorang melakukan turnover intention, hal ini didasari ketika
pekerjaan yang mereka alami sedang terancam akan berkaitan dengan tingkat
kepuasan yang mereka akan alami yang menjadikan sebagai alasan atau pendukung
seseorang melakukan tindakan turnover intention. Hasil penelitian Anisa, (2019)
menyimpulkan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja. Penelitian lainnya oleh Brahmannanda & Dewii,
(2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian terdahulu yang mendukung
maka dapat dirumuskan pernyataan hipotesis sebagai berikut.
Hs ; Kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover

Intention karyawan.

Metode Penelitian

Kajian ini merupakan kajian yang menggunakan pendekatan kuantitatif yang
bertujuan untuk membantu menemukan hubungan dan dampak antara variabel yang
ada dalam sebuah populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian
sales yang berjumlah 59 orang. Sampel kajian ini ditentukan dengan menggunakan
rumus slovin dan memakai teknik simple random sampling yang berdasarkan syarat
tertentu maka didapatkan sampel akhir sejumlah 51 sampel. Teknik analisis data
dalam penelitian ini menggunakan statistika inferensial yaitu Partial Least Square
(PLS) dengan bantuan SmartPLS 3.0 dimana menggunakan uji analisis outer model,
analisis inner mode/ dan uji hipotesis. PLS merupakan model persamaan Structural
Equation Modelling (SEM) dengan pendekatan berdasarkan variance atau

component-based structural equation modeling (Ghozali, 2018).
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Pembahasan Hasil Penelitian
Teknik pengolahan data menggunakan SmartPLS (Partial Least Square)
membutuhkan dua tahap untuk menilai Fit Model dari sebuah model penelitian.
Tahap tersebut adalah;
Model Modifikasi

T
P
N2

% 0775 T2
g 082 ez’
*+0.809~ [ . —H |-0916+ Tl
) P 0877,
oL g 0833 T4
N 0707 il =

. ] . S
ne -0.485 -0398

\ ) S
g St
- \\\‘\\\\
e 0517 ofks st 0926 092
e i N\ \ i
£ P i v ~

Sumber; Data primer diolah, (2023)

Penguijian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Smart PLS versi 3.0
dengan alasan penggunaan program ini dapat mengidentifikasi hubungan antara
variabel laten dengan mengoreksi nilai path coefficient berdasarkan hubungan
tersebut. Hipotesis penelitian mempunyai tujuan untuk menjawab apakah hipotesis
yang diajukan peneliti diterima atau ditolak. Berdasarkan olah data yang telah
dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini.
Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistik dan nilai P-
Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values < 0.05.
Berikut ini adalah hasil uji hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini.

Hasil Penelitian Hipotesis Pengaruh Langsung

Konstruk gg,'t,],l g}:’ T Statistics P Value Keterangan
Job Insecurity (X) ngg;rg:n
—> Turnover 0.330 2.071 0.000 pos ifik
Intention (Y) siginitikan
H: diterima
Pengaruh
Job Insecurity (X) —> ) negatif dan
Kepuasan Kerja (2) 0.485 4.927 0.039 siginifikan
Ha diterima
Kepuasan Kerja (2) E:ng;;udhan
—> Turnover -0.398 2.632 0.009 °ge
. signifikan
Intention (Y) o
Hs diterima

Sumber; Data Primer diolah, (2023)
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Model Jalur Bootstrapping

T
2 f

788 T2
- - ¥
43 S0 6012
2 Msmg] o — 1267262' il
. / ~[0.0U0y
BT wo‘zso\ T4
5 603 | il
v s

16 497 2632

\ /
™~ /
™y
g 2% e
// / \\\\\

P T 6§§7 8692 39353{'355\_

- A

./ / [ N T

KK.1 KK3 K4 KKS KK& KK.7

[

Sumber; Data primer diolah, (2023)

Adapun pengaruh tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel
terikat dijelaskan pada tabel dibawah ini.
Hasil Uji Efek Mediasi

Original
Sample

Konstruk T Statistics P Value Keterangan

Job Insecurity (X) —>
Kepuasan Kerja (2) —> 0,193 1,940 0,053
Turnover Intention (Y)

Sumber; Data Primer diolah, (2023)

Tidak
memediasi

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan hasil pengujian koefisien pengaruh
tidak langsung dengan mediasi kepuasan kerja dalam job insecurity terhadap
turnover intention. Pengujian hipotesis 4 pada data diatas menunjukkan bahwa nilai
P-Values sebesar 0,053 yakni lebih besar dari nilai signifikan yaitu, 0,05. Hal ini
berarti kepuasan kerja tidak dapat memediasi job insecurityl terhadap turnover
intention atau hipotesis 4 ditolak.

Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan menggunakan teknik pengujian
analisis jalur, ternyata hipotesis pertama (H:) dalam penelitian ini diterima. Hasil
penelitian ini didukung dengan hasil dari perolehan mean tertinggi pada variabel job
insecurity sebesar 3,45 yaitu “Saya merasa khawatir akan dipecat jika melanggar
peraturan perusahaan” dan variabel turnover intention memiliki mean tertinggi
sebesar 2,39 yaitu “Saya akan meninggalkan perusahaan setelah memperoleh
pekerjaan yang lebih baik”. Diartikan bahwa ketika karyawan merasa khawatir atau
cemas akan dipecat jika mereka melakukan kesalahan ketika melanggar peraturan
perusahaan, hal ini dapat berdampak negatif pada kesejahteraan psikologis dan fisik
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mereka serta kinerja kerja mereka maka akan muncul pemikiran atau niat keluar dari
perusahaan dan mencari pekerjaan yang lebih baik

Selain itu dapat dilihat dari mean terendah dimana variabel job insecurity
dengan mean terendah sebesar 2,23 vyaitu “Saya merasa tidakberdaya dalam
menghadapi keadaan yang ada pada lingkungan kerja” dan variabel turnover
intention sebesar 1,96 yaitu "Saya sering bertanya kepada orang terdekat mengenai
lowongan pekerjaan”. Diartikan bahwa dalam penelitian tersebut karyawan
cenderung merasa tidak berdaya atau khawatir tentang keadaan yang ada pada
lingkungan kerja, tetapi tidak langsung mengambil tindakan untuk mencari
pekerjaan baru karena rasa tidakberdaya terhadap keadan pada lingkungan masih
terkontrol. Hal ini dapat menunjukkan adanya perasaan tidak aman atau job
insecurity pada karyawan, namun belum mencapai tingkat yang cukup tinggi untuk
membuat mereka ingin segera mencari pekerjaan baru. Temuan ini didukung oleh
penelitian empiris oleh Azizaturrahma et al., (2020) bahwa ketika rasa tidak aman
dalam bekerja meningkat, turnover intention akan meningkat, sehingga perusahaan
perlu menciptakan kedamaian dalam suasana lingkungan kerja. Hal ini juga
dibuktikan oleh penelitian Audina, V., & Kusmayadi, T., (2018) bahwa tingginya job
insecurity pada karyawan yang dapat mengakibatkan kenaikan pada {urnover
intention karena munculnya rasa ketakutan pada diri karyawan apabila kesalahan
yang dilakukan oleh karyawan tersebut akan mempengaruhi pekerjaanya.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa hipotesis kedua
(H2) yang diajukan dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa job insecurity
berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap kepuasan kerja diterima. Hasil
penelitian ini didukung dengan hasil dari perolehan nilai mean tertinggi pada variabel
job insecurity sebesar 3,45 yaitu “Saya merasa khawatir akan dipecat jika melanggar
peraturan perusahaan” dan variabel kepuasan kerja memiliki mean tertinggi sebesar
4,25 yaitu “Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja di perusahaan”.
Diartikan bahwa ketika karyawan memiliki hubungan atau relasi yang baik antar
sesama rekan kerja karyawan cenderung merasa puas walaupun ada rasa cemas
ketika melanggar peraturan atau membuat kesalahan dalam proses kerja. Maka
perusahaan perlu memperhatikan hal ini dan melakukan upaya untuk mengurangi
job insecurity dengan memperkuat relasi antar karyawan di tempat kerja, seperti

melalui kegiatan sosial atau pelatihan tim.
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Selain itu dapat dilihat dari mean terendah dimana variabel job insecurity
dengan mean terendah sebesar 2,23 yaitu "Saya merasa tidak berdaya dalam
menghadapi keadaan yang ada pada lingkungan kerja” dan variabel kepuasan kerja
sebesar 3,76 yaitu ” Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima”. Diartikan
adanya indikasi bahwa karyawan cenderung mengalami ketidaknyamanan dan
kecemasan terkait dengan pekerjaan mereka, khususnya terkait dengan
ketidakpuasan terhadap gaji dan perasaan tidak berdaya dalam menghadapi situasi
di lingkungan kerja. Hasil ini bisa menjadi pertimbangan bagi Kredit Plus untuk
meningkatkan kebijakan dan kondisi kerja yang memadai bagi karyawan, sehingga
dapat meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan kerja mereka. Hasil penelitian ini
menguatkan temuan sebelumnya dari Kurniawan & Arsanti, (2017) bahwa kepuasan
kerja dipengaruhi secara negatif dan signifikan oleh ketidakpastian pekerjaan.
Konsekuensi yang merugikan adalah penurunan kepuasan kerja karena
ketidakpastian pekerjaan meningkat. Penelitian ini juga sejalan dengan dengan hasil
penelitian Putrayasa & Astrama, (2021) mengungkapkan korelasi negatif antara
kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja atau dapat dikatakan bahwa tingkat
ketidakamanan kerja yang lebih tinggi dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja
sementara tingkat ketidakamanan kerja yang lebih rendah dapat menyebabkan
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa hipotesis ketiga
(H3) diterima. Hasil penelitian ini didukung dengan hasil dari perolehan mean
tertinggi pada variabel kepuasan kerja sebesar 4,25 yaitu “Saya memiliki hubungan
yang baik dengan rekan kerja di perusahaan” dan variabel turnover intention
memiliki mean tertinggi sebesar 2,39 yaitu “Saya akan meninggalkan perusahaan
setelah memperoleh pekerjaan yang lebih baik”. Diartikan bahwa kepuasan kerja
karyawan dipengaruhi oleh hubungan yang baik dengan rekan kerja di perusahaan.
Karyawan yang memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja cenderung lebih
puas dengan pekerjaannya. Namun, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
terdapat kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan setelah
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Hal ini menunjukkan bahwa Kredit Plus
perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat memengaruhi keinginan karyawan
untuk tetap bekerja, seperti memberikan kesempatan pengembangan karir dan

kesejahteraan karyawan yang memadai.
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Selain itu dapat dilihat dari mean terendah dimana variabel kepuasan kerja
dengan mean terendah sebesar 3,76 yaitu “Saya merasa puas dengan gaji yang saya
terima” dan variabel turnover intention sebesar 1,96 yaitu "Saya sering bertanya
kepada orang terdekat mengenai lowongan pekerjaan”. Diartikan bahwa kepuasan
karyawan terhadap gaji yang diterima masih perlu ditingkatkan. Hal ini menunjukkan
bahwa perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan karyawan dan memberikan
gaji yang sesuai dengan kompetensi dan tanggung jawab yang diemban. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kecenderungan untuk
mencari informasi tentang lowongan pekerjaan di tempat lain. Hal ini menunjukkan
bahwa Kredit Plus perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat memengaruhi
keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain, seperti memberikan
peluang pengembangan karir, kesejahteraan karyawan dan suasana kerja yang
kondusif. Temuan hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian oleh Kurnia dkk.,
(2019) mengutarakan bahwa semakin tinggi kadar kepuasan kerja maka akan
menurunkan ambisi karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini juga
sejalan dengan peneltian oleh Tamengkel, (2020) yang mengatakan bahwa terdapat
pengaruh negatif signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke empat ditemukan bahwa kepuasan
kerja tidak dapat memediasi job insecurity terhadap turnover intention. Hal ini terjadi
karena perusahaan Kredit Plus (PT. Finansia Multi Finance) Cabang Ambon
memberikan secara jelas terkait jobdesk karyawan, selain itu perusahaan juga
memberikan reward setiap tahun dalam bentuk bonus insentif pada karyawan yang
mencapai bahkan melebihi target yang ditetapkan oleh perusahaan. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa terlepas dari kepuasan karyawan yang diberikan
oleh perusahaan rasa ketidakamanan dalam diri masing-masing karyawan memiliki
dampak yang cukup tinggi sehingga terjadinya intensitas keluar masuk karyawan.

Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian oleh Azizah &
Murniningsih, (2022) dan Ardiyan, (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
tidak memediasi job insecurity terhadap turnover intention. Temuan penelitian ini
juga mendukung hasil kajian empiris oleh Dwi Ardiyan, (2021) yang juga menyatakan
kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention.
Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan Anisa, (2019)
dan Brahmannanda & Dewi, (2020) yang menyatakan bahwa job satisfaction mampu

memediasi job insecurity terhadap turnover intention, diberikan asuransi kesehatan
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dalam bekerja yang membuat karyawan merasa tidak aman ketika melakukan

pekerjannya.

Penutup
Kesimpulan

Job insecurity mempunyai pengaruh positif dan signifikan akan turnover intention
pada karyawan bagian sa/es Kredit Plus (PT Finansia Multi Finance) Cabang Ambon.
Hasil mengindikasikan bila job insecurity tinggi bisa meningkatkan potensi terjadi
turnover intention. Job insecurity mempunyai pengaruh negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada karyawan bagian sa/es Kredit Plus (PT Finansia Multi
Finance) Cabang Ambon. Hal ini menunjukan bahwa ketika job insecurity yang
didapatkan karyawan rendah mengakibatkan tingkat kepuasan kerja semakin
meningkat. Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh negatif dan siginifikan terhadap
turnover intention pada karyawan bagian sales Kredit Plus (PT Finansia Multi
Finance) Cabang Ambon. Hal ini mengindikasikan kalau aspek kepuasan dalam
bekerja menjadi alasan seorang karyawan melakukan turnover intention, ketika
kepuasan karyawan meningkat maka potensi terjadinya turnover intention karyawan
akan menurun. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention bagian sales Kredit Plus (PT Finansia Multi Finance) Cabang
Ambon. Hasil ini berarti bahwa kalau kepuasan kerja tidak menjadi perantara antara
job insecurity terhadap turnover intention karena Kredit Plus memperhatikan
kepuasan karyawan dengan memberikan penghargaan bagi karyawan seperti
insentif ketika mampu mencapai target ataupun melebihi target yang ditentukan dan
menjelaskan jobdesk dengan baik. Terlepas dari tingkat kepuasan yang karyawan
rasakan, rasa ketidakamanan dalam diri karyawan tetap berdampak pada niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan
Saran

Perusahaan diharapkan tetap menjaga dan meningkatkan kepercayaan
karyawannya terhadap pekerjaannya dengan bentuk dukungan, memberikan
bantuan dan menerima keluh kesah yang dialami karyawannya dan hendaknya harus
diminimalisir dan menjadi perhatian perusahaan sehingga bisa menurunkan angka
turnover intention pada perusahaannya. Selain itu perusahaan perlu
mengembangkan strategi untuk mengurangi tingkat job /insecurity yang dirasakan

oleh karyawan, seperti memberikan komunikasi yang jelas mengenai masa depan
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perusahaan, memberikan kesempatan pengembangan karir, kesejahteraan
karyawan dan memberikan jaminan atas keamanan pekerjaan.

Temuan penelitian ini masih terbatas dari sisi pengungkapan objek dan variabel
untuk pengungkapan turnover intention. Bagi peneliti selanjutnya disarankan agar
memperhatikan faktor-faktor lain yang mungkin berpengaruh terhadap turnover
intention dan memperhitungkan jumlah item serta sampel yang digunakan, agar
penelitian yang dilakukan dapat diterapkan secara makro. Selain itu disarankan juga
bagi peneliti selanjutnya agar dapat memperkaya orientasi kancah penelitian pada
jenis turnover intention atau dapat mengukur job insecurity dan kepuasan kerja
dengan menggunakan komponen berbeda sehingga dapat mengungkapkan wacana
baru dengan daya generalisasi yang lebih luas.
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