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This study aims to explore the impact of job uncertainty on the desire 

to change jobs which is influenced by job satisfaction. The research was 

conducted at the Department of Cooperatives, Small and Medium 

Enterprises, and Trade in Jembrana Regency, with a total of 124 employees, 

a sample of 100 contract/ASN employees was taken using a comprehensive 

sampling method. Data were collected through questionnaires, interview 

sessions, and observations. This study refers to social exchange theory and 

uses path analysis and classical assumption tests in analyzing data. The test 

found that job insecurity contributes positively and significantly to turnover 

intention, while job insecurity has a negative and significant impact on job 

satisfaction. In addition, job satisfaction also has a negative and significant 

impact on job change intention. Interestingly, this study also shows that job 

satisfaction acts as a mediator between job uncertainty and turnover 

intention. Therefore, it is recommended that related parties, such as the 

Cooperatives, SMEs, and Trade Office of Jembrana Regency, pay more 

attention to job stability and job satisfaction of employees to reduce the level 

of job switching intention in their environment. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak ketidakpastian 

pekerjaan terhadap keinginan untuk berpindah pekerjaan yang dipengaruhi 

oleh kepuasan dalam pekerjaan. Tempat penelitian dilakukan di Departemen 

Koperasi, Usaha Kecil Menengah, dan Perdagangan di Kabupaten Jembrana, 

dengan jumlah karyawan sebanyak 124, diambil sampel sebanyak 100 

karyawan kontrak/ASN menggunakan metode sampling yang menyeluruh. 

Data dikumpulkan melalui kuesioner, wawancara, dan pengamatan. 

Penelitian ini merujuk pada teori pertukaran sosial dan menggunakan 

analisis jalur serta uji asumsi klasik dalam menganalisis data. Pengujian 

menemukan bahwa ketidakpastian pekerjaan berkontribusi secara positif dan 

signifikan terhadap niat berpindah pekerjaan, sedangkan ketidakpastian 

pekerjaan memberikan dampak negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

dalam bekerja. Selain itu, kepuasan kerja juga memiliki dampak negatif dan 

signifikan terhadap niat berpindah pekerjaan. Menariknya, penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja bertindak sebagai pemediasi antara 

ketidakpastian pekerjaan dan niat berpindah pekerjaan. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan memperoleh hasil bhawa di Dinas Koperasi, 

UKM, dan Perdagangan terdapat permasalahan terkait job insecurity, 

kepuasan kerja, dan turnover intention, oleh karena itu, disarankan agar 

pihak terkait, seperti Dinas Koperasi, UKM, dan Perdagangan Kabupaten 

Jembrana, memberikan perhatian lebih terhadap stabilitas pekerjaan dan 

kepuasan kerja karyawan untuk mengurangi tingkat niat berpindah pekerjaan 

di lingkungan mereka. 

  Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana, Bali, Indonesia2 

   Email: satrya_567@hotmail.com 
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PENDAHULUAN  

 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah individu yang memiliki potensi dan nilai yang vital dalam 

memacu kinerja organisasi atau perusahaan. Organisasi atau perusahaan yang berkualitas menjamin 

kenyamanan, keamanan, dan keadilan bagi anggotanya. Pengelolaan SDM perlu memperluas konsep 

tradisional manajemen manusia dengan memperhitungkan efektivitasnya, yang memerlukan 

pemahaman mendalam akan perilaku manusia dan kemampuan untuk mengelolanya. Putranti et al., 

(2023)SDM Sebuah kekayaan bagi sebuah badan usaha, yang pastinya berperan vital dalam meraih 

sasaran yang telah ditetapkan oleh entitas bersangkutan (Elfenso & Andani, 2022). 

Organisasi perlu memiliki kapabilitas untuk memelihara staf yang unggul guna mengurangi 

kecenderungan staf untuk meninggalkan perusahaan atau mencari pekerjaan baru. Suwarsono et al., 

(2022) Perusahaan atau organisasi yang gagal memberikan interaksi yang positif terhadap karyawannya, 

maka perusahaan tersebut harus siap kehilangan karyawannya, karena pengelolaan SDM yang kurang 

baik akan dapat membuat karyawan merasa tidak aman sehingga menimbulkan Turnover intention 

yang dapat berdampak pada turnover intention. 

Job insecurity (ketidakamanan kerja) Stres yang tak terelakkan timbul ketika karyawan merasa 

tidak ada peluang untuk kemajuan profesional (Pradnyawati & Adnyani, 2023). M a u n o  e t  a l . ,  

( 2 0 1 4 ) berpendapat bahwa job insecurity mungkin terjadi karena dua alasan tertentu. Pertama, 

perubahan organisasi, misalnya, Pengakhiran Hubungan Kerja (PHK), perampingan, atau merger, 

menyangkut kelompok tertentu dari karyawan dalam organisasi, sehingga membentuk alasan "objektif" 

untuk job insecurity. Kedua, job insecurity mungkin dipicu oleh stres kerja, karena karyawan sering 

memiliki riwayat pekerjaan yang sama dalam organisasi/unit kerja, ancaman atau pemicu stres ini dapat 

diinterpretasikan secara serupa atau secara bersama-sama dimiliki oleh anggota unit kerja yang berbeda. 

Perusahaan yang dapat membangun hubungan positif antara perusahaan dengan karyawannya 

dapat dikatakan sebagai perusahaan yang mampu memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya. 

Dampak kepuasan terhadap pekerjaan pada sikap bekerja dapat tercermin dalam tingkat motivasi, 

kecepatan, produktivitas, dan efektivitas(Damayanti & Suwandana, 2021).Setiawan & Putra, (2016)juga 

berpendapat bahwa turnover intention bisa Dampak yang timbul karena ketidakpuasan di lingkungan 

kerja mendorong para pekerja untuk menginginkan perpisahan dari perusahaan tersebut Yin et al., (2022) 

Dampak ketidakpastian pekerjaan terhadap keinginan untuk pindah pekerjaan, menggambarkan bahwa 

ketidakpastian pekerjaan akan menjadi elemen kunci yang meningkatkan keinginan untuk pindah 

pekerjaan di antara anggota tim. Febriany et al., (2021)Salah satu faktor yang kemungkinan besar 

memicu keinginan untuk meninggalkan pekerjaan adalah ketidakamanan dalam lingkungan kerja. 

sehingga upaya yang dapat dilakukan perusahaan dalam meminimalisir turnover intention dengan 

memberikan job security dan menjaga serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Koperasi, UKM, dan Perdagangan Kabupaten Jembrana, alasan 

dipilihnya DKUP Kabupaten Jembrana ini karena terdapat permasalahan terkait variabel yang diteliti 

yaitu job insecurity, kepuasan kerja, dan turnover intention. Penelitian ini akan berfokus pada pegawai 

kontrak/non ASN, hal ini dilakukan karena pegawai kontrak merupakan karyawan yang rentan terhadap 

status kerja mereka dibandingkan dengan pegawai ASN sehingga pegawai kontrak dijadikan sebagai 

sampel pada penelitian ini, hal ini juga didasari oleh penelitian Novita & Dewi, (2021)Karyawan 

memiliki peran krusial dalam operasional perusahaan, namun keberlangsungan karir mereka sering kali 

dipertanyakan, terutama bagi yang masih dalam status pegawai kontrak. Hal ini menciptakan 

ketidakpastian akan pekerjaan (job insecurity), yang dapat memicu munculnya keinginan untuk mencari 

pekerjaan baru atau mengevaluasi opsi karir alternatif di tempat lain. Dalam rangka menegaskan inovasi 

antara studi ini dengan penelitian sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi variasi 

variabel, teknik penelitian, tempat penelitian, subjek sampel, dan hasil studi yang telah dilakukan 

sebelumnya. 
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Berfokus pada tinjauan latar belakang, pokok pembahasan penelitian ini melibatkan pertanyaan-

pertanyaan penting, yaitu: 1) Bagaimana job insecurity mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja?, 

2) Apa dampak job insecurity terhadap tingkat kepuasan dalam bekerja?, 3) Bagaimana tingkat kepuasan 

kerja berkontribusi terhadap keinginan untuk pindah kerja?, 4) Apakah tingkat kepuasan kerja 

memainkan peran sebagai pemediasi dalam hubungan antara job insecurity dan keinginan untuk pindah 

kerja? 

Berdasarkan fokus masalah yang telah diuraikan, tujuan dari riset ini adalah sebagai berikut: 1) 

Melakukan evaluasi serta penjelasan mengenai dampak job insecurity terhadap intensi untuk berpindah 

pekerjaan, 2) Menginvestigasi dan menjelaskan korelasi antara job insecurity dengan tingkat kepuasan 

dalam bekerja, 3) Menganalisis serta memberikan penjelasan terhadap hubungan antara tingkat kepuasan 

kerja dengan intensi untuk berpindah pekerjaan, 4) Melakukan pengujian serta pemaparan mengenai 

kepuasan kerja sebagai variabel medias dalam mempengaruhi hubungan antara job insecurity dan intensi 

untuk berpindah pekerjaan. 

Social exchange theory digunakan sebagai dasar teori dalam penelitian ini seba social exchange 

theory ini merupakan bentuk interaksi antar individu ataupun terhadap organisasi atau perusahaan yang 

saling memberikan timbal balik dari apa yang dilakukan. Social exchange theory telah digunakan untuk 

menjelaskan cara organisasi atau perusahaan dalam menerapkan dan mempraktekkan berbagai kegiatan 

pendampingan atau menghasilkan ide untuk desain pekerjaan, yang memungkinkan karyawan 

merasakan dukungan organisasi dan mempercayai mereka, sehingga karyawan mengembangkan 

komitmen untuk organisasi, sehingga menghasilkan peningkatan pekerjaannya (Piening & Baluch, 

2013). Ningsih & Putra, (2019) berpendapat bahwa berdasarkan social exchange theory ketika sebuah 

organisasi mampu membuat karyawan puas dalam bekerja, terhindar dari tekanan atau beban yang 

berlebihan yang dapat menimbulkan stress, serta mampu menciptakan komitmen yang kuat maka 

dengan suka rela mereka akan merasa berkewajiban untuk memberikan timbal balik bagi perusahaan 

atas apa yang mereka terima selama bekerja baik dalam bentuk loyalitas maupun bekerja dengan waktu 

yang lama di perusahaan tersebut. 

“Job insecurity merupakan suatu kondisi ketidakberdayaan untuk mempertahankan 

kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang mengancam, perasaan yang tidak aman akan 

membawa dampak pada job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk turnover 

intention lebih besar (Wening, 2005)”. Adkins et al., (2001) berpendapat bahwa individu yang 

mengalami ketidakamanan kerja cenderung mengalami lebih sedikit perasaan positif tentang pekerjaan 

dan organisasi mereka, dan juga memperkirakan hubungan antara ketidakamanan pekerjaan dan 

komitmen organisasi, sehingga individu yang mengalami ketidakamanan kerja mungkin secara 

psikologis menjauhkan diri dari organisasi.  

Kepuasan dalam pekerjaan tercermin dari sikap umum yang dimiliki individu terhadap 

pekerjaannya. Ini dipengaruhi oleh interaksi dengan rekan kerja dan pimpinan, kepatuhan pada 

kebijakan perusahaan, pencapaian standar kinerja, serta menghadapi situasi kerja yang tidak selalu ideal 

(Nabawi, 2019). Kepuasan dalam bekerja mempengaruhi citra organisasi dalam pandangan masyarakat. 

Oleh karena itu, individu sering menghabiskan waktu di suatu perusahaan dengan harapan menemukan 

lingkungan kerja yang aman dan menyenangkan (Priarti, 2014)menyoroti bahwa tingkat kepuasan kerja 

tercermin melalui perilaku karyawan, di mana ketidakpuasan dapat tercermin dalam sikap negatif seperti 

kurangnya motivasi, kurang disiplin, dan keluhan yang berlebihan terkait pekerjaan(Nugroho & 

Murniati, 2021)  

Husin, (2021)Turnover intention merujuk pada tingkat keinginan individu untuk mencari peluang 

baru di luar organisasi mereka atau untuk meninggalkan perusahaan dalam waktu yang telah ditentukan. 

Abdillah, (2012) Keinginan untuk berpindah kerja, yang dikenal sebagai turnover intention, merupakan 

kondisi di mana anggota tim mengungkapkan kecenderungan untuk mencari peluang pekerjaan di 

tempat lain selain di perusahaan saat ini. Dampak negatif dari turnover meliputi biaya yang terkait 
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dengan proses perekrutan, seleksi, dan pembekalan karyawan baru bagi organisasi. Selain itu, 

perpindahan ini juga dapat mengurangi efektivitas dan produktivitas tim karena kehilangan anggota tim 

yang berpengalaman dan memiliki pengetahuan tentang pekerjaan mereka (Jha, 2010). Tindakan 

turnover intention berdampak pada perusahaan yang kehilangan karyawan kompetennya (Yuliasia et al., 

2012)  

Ketidakpastian pekerjaan kadang-kadang dipicu oleh kekurangan sarana kerja yang memadai, 

tumpukan tugas yang melampaui kapasitas staf, dan citra negatif terhadap pekerjaan, mendorong mereka 

untuk mencari opsi lain atau meninggalkan pekerjaan mereka (Husin, 2021). Hubungan ini didasari oleh 

penelitian terdahulu dimana job insecurity memiliki Pengaruh yang positif dan berdampak besar 

terhadap keinginan untuk pindah kerja di antara karyawan adalah saat tingkat ketidakpastian pekerjaan 

meningkat, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat ketidakpastian pekerjaan, semakin tinggi 

pula keinginan untuk pindah kerja, dan sebaliknya (Septiari & Komang Ardana, 2016). Penelitian Tsai 

& Wu, (2010)Berdasarkan riset terdahulu, ditemukan bahwa tingkat ketidakpastian pekerjaan 

memberikan kontribusi yang signifikan terhadap niat untuk pindah kerja. Dengan kata lain, 

ketidakpastian pekerjaan secara positif mempengaruhi keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Suciati 

et al., 2015). Silla et al., (2010) Studi ini mengungkapkan adanya hubungan yang kuat dan bermakna antara 

ketidakamanan pekerjaan dan keinginan untuk pindah pekerjaan, menunjukkan bahwa kekhawatiran 

akan pekerjaan berdampak positif terhadap kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Job Insecurity berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

Ketidakpastian pekerjaan menciptakan kondisi mental bagi karyawan yang menunjukkan 

ketidakstabilan, yang pada gilirannya memengaruhi tingkat kepuasan mereka dalam lingkungan kerja 

(Setiawan & Putra, 2016). Schreurs et al., (2012)Perasaan ketidakpastian pekerjaan dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan bagi individu saat mereka berada di tempat kerja, mendorong mereka untuk terus 

membandingkan pekerjaan mereka dengan yang dilakukan oleh rekan-rekan mereka di tempat kerja lain. 

Kaitan antara rasa tidak aman dalam pekerjaan dengan tingkat kepuasan kerja dapat dilihat sebagai 

sebuah fenomena yang berkembang oleh tingkat kepuasan pekerja dapat terpengaruh secara negatif oleh 

ketidakpastian pekerjaan, yang dapat menciptakan dampak buruk terhadap kesejahteraan karyawan dan 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Zheng et al., 2014). Riania & Nisa, (2022)Pengalaman tidak 

menentu dalam pekerjaan secara signifikan mengurangi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh individu 

terhadap pekerjaannya. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

H2: Job Insecurity berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Narotama & Sintaasih, (2022)Seorang yang merasa puas dengan pekerjaannya, mencakup aspek 

seperti gaji, peluang promosi, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, cenderung memiliki niat untuk 

bertahan yang rendah. Di sisi lain, tingkat kepuasan kerja yang tinggi mengarah pada sikap positif 

terhadap pekerjaan, meningkatkan kontribusi dan produktivitas, serta mengurangi keinginan untuk 

berpindah. Kepuasan kerja berdampak pada niat untuk berpindah, dan kaitannya terbukti dalam 

penelitian oleh (Salleh et al., 2012) Terdapat korelasi invers antara kepuasan pekerjaan dan niat untuk 

meninggalkan pekerjaan, menurut penelitian ini. Penelitian Dwipayani & Astrama, (2022)Kepuasan 

dalam pekerjaan secara substansial menurunkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, menandakan 

bahwa peningkatan dalam tingkat kepuasan dapat secara efektif mengurangi kecenderungan untuk 

meninggalkan pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

Keselamatan pekerjaan mengemuka sebagai jaminan pekerjaan yang krusial, memastikan 

karyawan merasa stabil dan terlindungi saat bekerja, sehingga meningkatkan kepuasan kerja dan 

mengurangi dorongan untuk mencari pekerjaan baru. Sebaliknya, ketidakpuasan dalam lingkungan kerja 
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merangsang keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Utama et al., 2014). Utami & Bonussyeani, 

(2009)Pekerja yang mengalami ketidakpastian di tempat kerja cenderung tidak puas dan cenderung ingin 

meninggalkan pekerjaan mereka. Tingkat ketidakamanan dalam pekerjaan berdampak negatif pada 

tingkat kepuasan pekerja, yang pada gilirannya meningkatkan niat untuk keluar dari perusahaan 

(Setiawan & Putra, 2016).Penelitian mengindikasikan bahwa adanya kepuasan dalam pekerjaan dapat 

bertindak sebagai perantara antara ketidakamanan kerja dan keinginan untuk pindah pekerjaan. Dengan 

demikian, dinyatakan bahwa ketidakamanan kerja berdampak pada keinginan untuk pindah pekerjaan 

melalui kepuasan kerja sebagai mediator. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat 

dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh job Insecurity dan Turnover Intention. 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

 

METODE PENELITIAN 

  

Studi ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan metode kausalitas asosiatif. Penelitian 

dilaksanakan di Kabupaten Jembrana, tepatnya di Dinas Koperasi, UKM, dan Perdagangan (DKUP). di 

Jalan Surapati No. 1, Kelurahan Dauhwaru, Kecamatan Negara, Kabupaten Jembrana, Bali, Indonesia. 

Dinas Koperasi, UKM dan Perdagangan (DKUP) dipilih sebagai lokasi penelitian ini karena terdapat 

permasalahan mengenai tingkat turnover intention dalam organisasi yang dipengaruhi oleh “job 

insecurity dan kepuasan kerja. Objek dalam penelitian ini adalah hubungan job insecurity terhadap 

turnover intention dimediasi oleh kepuasan kerja, dan dalam penelitian ini job insecurity sebagai 

variabel eksogen (X), kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (M), dan turnover intention sebagai 

variabel endogen (Y)”. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai DKUP Kabupaten Jembrana yang berjumlah 

124 responden yang terdiri dari 24 pegawai ASN dan 100 pegawai kontrak/non ASN dengan teknik 

penentuan sampel menggunakan sampel jenuh yang diambil sebanyak 100 pegawai kontrak/non 

ASN (tidak termasuk pegawai ASN) maka ukuran sampel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah 

sebanyak 100 responden. 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) dengan model struktural 1 dan 

struktural 2 berikut. 

M = β2X + e1............................................................................................................................................(1) 

Y = β1X + β3M + e2.................................................................................................................................(2) 

Keterangan: 

X  : Job Insecurity 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

H2 H3 

H4 

Job 

Insecurity (X) 

Turnover 

Intention (Y) 

H1 



2289                                                                                                                                                e-ISSN: 2337-3067 

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Dimediasi Oleh Kepuasaan Kerja Pegawai Kontrak, 

Ni Kadek Ayu Tisnawati dan I Gusti Bagus Honor Satrya 

 

  

M  : Kepuasan Kerja 

X  : Turnover Intention 

β1, β2, β3 : Koefisien Regresi Variabel  

e   : Error of Tern 

 

 

HASIL DAN PENELITIAN 

 

Pengujian dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur yang memperoleh hasil 

 

Tabel 1. 

Hasil Analisis Jalur Pada Struktural 1 

  

Model  
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 23,220 1,415  16,413 0,000 

 Job Insecurity -0,630 0,129 -443 -4,897 0,000 

R2 : 0,197      

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 

 

Bedasarkan hasil analisis jalur pada Tabel 1 maka dapet diartikan persamaan tesebut dengan 

koefisien -0,63, variabel ketidakpastian pekerjaan menunjukkan dampak negatif terhadap tingkat 

kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat ketidakpastian pekerjaan, semakin rendah 

tingkat kepuasan kerja yang akan dirasakan. Pada penelitian ini menghitung pengaruh job insecurity 

intention dimediasi oleh kepuasan kerja dengan perhitungan sebagai berikut: 

 

Tabel 2. 

Hasil Analisis Jalur Pada Struktural 2 

  

Model  
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 12,838 1,765  7,272 0,000 

 Job Insecurity 

Kepuasan Kerja   

0,375 

-0,388 

0,093 

0,065 

0,329 

-0,485 

4,051 

-5,963 

0,000 

0,000 

R2 : 0,485 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

 

Berdasarkan struktur persamaan yang sama, Variabel Ketidakamanan Pekerjaan memiliki 

koefisien sebesar 0,375 yang menandakan dampak positifnya terhadap niat berpindah pekerjaan. 

Artinya, jika tingkat ketidakamanan pekerjaan meningkat, maka niat berpindah pekerjaan juga akan 

meningkat. Sementara itu, Variabel Kepuasan Kerja memiliki koefisien -0,388 yang menunjukkan 

dampak negatifnya terhadap niat berpindah pekerjaan. Ini berarti, jika tingkat kepuasan kerja meningkat, 

maka niat berpindah pekerjaan akan menurun; demikian pula sebaliknya, jika tingkat kepuasan kerja 

menurun, niat berpindah pekerjaan akan meningkat. 

Berdasarkan analisis inferensial, telah dirangkumkan hasil perhitungan tentang dampak secara 

langsung, tidak langsung, dan total dari setiap persamaan struktural dalam Tabel 3: 
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Tabel 3. 

 Hasil Nilai Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langung, dan Pengaruh Total 

 

Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Berdasarkan perhintungan yang telah dilakukan dapat dijabarkan bahwa penelitian yang dilakukan 

Di dalam penelitian yang dilakukan di DKUP Kabupaten Jembrana terkait dampak ketidakamanan kerja 

terhadap niat berpindah pekerjaan, ditemukan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh langsung 

terhadap niat berpindah pekerjaan sebesar 0,329. “Sementara itu, pengaruh ketidakamanan kerja 

terhadap kepuasan kerja menunjukkan hasil bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh langsung 

terhadap kepuasan kerja sebesar -0,443. Lebih lanjut, pengaruh kepuasan kerja terhadap niat berpindah 

pekerjaan menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap niat berpindah 

pekerjaan sebesar -0,485. Penelitian juga menemukan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

dalam pengaruh ketidakamanan kerja terhadap niat berpindah pekerjaan, dengan hasil bahwa pengaruh 

langsung ketidakamanan kerja terhadap niat berpindah pekerjaan adalah sebesar 0,329 dan pengaruh 

tidak langsung adalah sebesar -0,159”. 

Pada tahap pemeriksaan hipotesis keempat, dilakukan penerapan uji Sobel. Alat ini bertujuan 

untuk menilai tingkat signifikansi dari keterkaitan tidak langsung antara variabel eksogen dan variabel 

endogen melalui perantara mediator. 

Uji sobel yang digunakan memperoleh hasil yaitu: 

Z =
−0443. −0,485

√(−0,48520,1292) + (−0,44320,0652) +  (0,12920,0652)
 

Z = 
0,215

0,070
 

Z = 3,071 

Berdasarkan analisis Sobel, dapat disimpulkan bahwa dengan nilai Z sebesar 3,071 yang melebihi 

ambang batas 1,96, ada indikasi bahwa kepuasan dalam pekerjaan dapat berperan sebagai mediasi dalam 

hubungan antara ketidakamanan kerja dan niat untuk berhenti bekerja. 

“Analisis dimulai dengan menguji hipotesis pertama mengenai dampak ketidakamanan kerja 

terhadap niat berpindah dengan menyoroti hasil penelitian yang menunjukkan bahwa berdasarkan 

jawaban dari responden menyatakaan bahwa variabel ketidakamanan kerja mendominasi terhadap 

variabel niat berpindah dengan variabel koefisien regresi ketidakamanan kerja sebesar 0,329, yang 

memiliki tingkat signifikansi 0,000, jauh di bawah ambang signifikansi 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis pertama (H1) dapat disimpulkan diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketidakamanan 

kerja memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap niat berpindah, menyiratkan bahwa semakin 

tinggi tingkat ketidakamanan kerja, semakin tinggi pula niat berpindah”. Penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Tsai & Wu, (2010), Suciati et al., (2015), Silla et al., (2010), Febriany et al., 

(2021)yang menyatakan bahwa job insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

“Dalam riset ini, hipotesis kedua menyatakan bahwa ketidakamanan kerja berdampak negatif dan 

signifikan pada kepuasan pekerjaan. Hasil jawaban responden menyatakan bahwa variabel 

ketidakamanan tinggi dibandigkan dengan kepuasan kerja sehingga uji yang dilakukan menunjukkan 

koefisien regresi untuk variabel ketidakamanan kerja adalah -0,443 dengan tingkat signifikansi 0,000, 

melebihi ambang 0,05. Oleh karena itu, hipotesis kedua diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Pengaruh variabel 
Pengaruh 

langsung 

Pengaruh 

tidak 

langsung 

Pengaruh 

total 
Signifikan  Hasil 

X – Y 0,329 -0,215 0,170 0,000  Signifikan  

X – Z -0,443  -0,443 0,000  Signifikan  

Z - Y -0,485  -0,485 0,000  Signifikan  
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kenaikan tingkat ketidakamanan kerja berhubungan dengan penurunan kepuasan kerja, yang dapat 

menyebabkan pegawai merasa tidak puas terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Schreurs et al., 

2012)”. Rasa tidak aman dalam pekerjaan seringkali mengganggu kenyamanan kerja karyawan, 

mendorong mereka untuk terus membandingkan situasi pekerjaan mereka dengan rekan-rekan di tempat 

kerja lainnya. Pengaruh dari rasa tidak aman ini tidak hanya terbatas pada kepuasan kerja, tetapi juga 

berdampak pada keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Karomah mencatat bahwa hubungan antara 

kepuasan kerja dan rasa tidak aman dalam pekerjaan memengaruhi intensi untuk berpindah pekerjaan 

hubungan ini didasari oleh Zheng et al., (2014), Riania & Nisa, (2022)dan Yasadiputra & Putra, 

(2014)bahwa job insecurity berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

“Hipotesis ketiga yang dikemukakan adalah dampak kepuasan dalam pekerjaan terhadap niat 

untuk berpindah. Hasil uji yang dilaksanakan menggambarkan  bahwa variabel kepuasan kerja rendah 

sehingga menyebabkan adanya keinginan untuk berhenti berkerja dengan nilai koefisien regresi untuk 

variabel kepuasan kerja adalah -0,485, dengan signifikansi sebesar 0,000 yang lebih rendah dari 0,05. 

Oleh karena itu, Hipotesis 3 diterima. Ditemukan bahwa kepuasan dalam pekerjaan memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah, menunjukkan bahwa semakin besar tingkat 

kepuasan dalam pekerjaan di antara anggota organisasi, semakin rendah kemungkinan untuk berpindah. 

Hasil penelitian yang sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sari et al., 2019)”.  Karomah, 

(2020)dan Rathakrishnan et al., (2016) Keterikatan positif terhadap organisasi berkurang dengan 

meningkatnya kepuasan kerja, mengurangi keinginan pegawai untuk meninggalkan pekerjaan mereka. 

Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah niat untuk berhenti bekerja. 

Suatu gagasan yang menarik adalah bahwa tingkat kepuasan dalam pekerjaan dapat berperan 

sebagai perantara antara tingkat ketidakamanan kerja dengan niat untuk meninggalkan pekerjaan. 

Melalui analisis statistik, disimpulkan bahwa hubungan ini cukup signifikan, dengan nilai statistik yang 

menunjukkan tingkat kepercayaan 95% bahwa kepuasan kerja secara efektif memoderasi pengaruh 

ketidakamanan kerja terhadap niat untuk meninggalkan pekerjaan. 

Menurut penelitian oleh Setiawan & Putra, (2016)karyawan yang telah merasakan rasa damai 

akan mengurangi kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan. Seperti penelitian yang dilakukan oleh 

Kawedar & Lubis, (2009) menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi pemediasi pengaruh job insecurity 

terhadap turnover intention. Devi & Sudibia, (2015)dalam risetnya, juga didapati bahwa kebahagiaan 

dalam pekerjaan memiliki dampak pada ketidakpastian pekerjaan yang mempengaruhi niat untuk 

meninggalkan pekerjaan, baik secara langsung maupun tidak langsung, bagi para pekerja kontrak. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN  

 

Tingkat ketidakamanan pekerjaan memiliki dampak positif yang signifikan pada niat untuk 

pindah pekerjaan, artinya semakin tinggi tingkat ketidakamanan pekerjaan, semakin tinggi pula niat 

untuk pindah pekerjaan di DKUP Kabupaten Jembrana. “Ketidakamanan pekerjaan juga berdampak 

negatif secara signifikan pada tingkat kepuasan kerja, dengan kata lain semakin tinggi tingkat 

ketidakamanan pekerjaan di DKUP Kabupaten Jembrana, semakin rendah tingkat kepuasan kerja. 

Tingkat kepuasan kerja juga memiliki dampak negatif yang signifikan pada niat untuk pindah pekerjaan, 

sehingga semakin tinggi tingkat kepuasan kerja di DKUP Kabupaten Jembrana, semakin rendah pula 

niat untuk pindah pekerjaan”. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention, maka variabel kepuasan kerja sebagai mediator dinilai secara signifikan 

memediasi.  

Saran yang dapat diberikan yaitu terhadap pihak DKUP Kabupaten Jembrana yaitu harus tetap 

memperhatikan job security terhadap pegawainya dengan memberikan jaminan kepada pegawai kontrak 

terhadap status mereka dalam waktu yang berkelanjutan dan jenjang karier mereka, Meningkatkan 
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kepuasan kerja pegawai DKUP Kabupaten Jembrana, terutama terhadap gaji pegawai kontrak yang 

dirasa masih kurang agar lebih disesuaikan terhadap job desk organisasi sehingga dan sistem promosi 

pegawai kontrak kedepannya agar lebih diperhatikan agar pegawai merasa termotivasi dan memberikan 

loyalitas terhadap organisasi. Penelitian ini masih memiliki keterbatasan dan kekurangan baik dari segi 

waktu, variabel serta dari aspek lainnya, sehingga besar harapan pada penelitian selanjutnya terdapat 

pembaharuan untuk menyempurkan penelitian ini. 
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