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Analisis data dilakukan dengan metode Structural Equation
Modeling (SEM) menggunakan bantuan perangkat lunak
Partial Least Square (PLS). Hasil analisis menunjukkan
bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap furnover
intention.  Sebaliknya, komitmen organisasi tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap furnover
intention. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara job insecurity dan
komitmen organisasi terhadap turnover intention.
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ABSTRACT

This study investigates the extent to which job insecurity
and organizational commitment influence turnover intention,
considering job satisfaction as a mediating factor among
contract employees at PT Swabina Gatra Gresik. The study
adopts a quantitative method, applying interval and
attitudinal ~ scales evaluated through a Likert-type
measurement. A purposive sampling technique was used to
select 95 participants. Data were analyzed using Structural
Equation Modeling (SEM) through the Partial Least Squares
(PLS) approach. The results indicate that job insecurity
significantly and positively affects turnover intention, while
organizational commitment does not exert a significant
impact. In addition, job satisfaction plays a mediating role in
the relationships between job insecurity, organizational

commitment, and turnover intention.
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PENDAHULUAN

Ketidakpastian pasar tenaga kerja menjadi salah satu tantangan di Indonesia dalam bebe-
rapa tahun terakhir, yang dipicu oleh pandemi COVID-19, transformasi teknologi, dan kondisi
ekonomi global. Peningkatan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) menjadi salah satu fenomena
nyata yang mencerminkan ketidakpastian pasar tenaga kerja, sekaligus menimbulkan kekha-
watiran di kalangan karyawan yang masih bertahan terkait prospek dan stabilitas pekerjaan

mereka (Nisa & Pratiwi, 2023).

Tabel 1. Data Jumlah PHK di Indonesia Tahun 2022-2024

No Tahun Jumlah
1. 2022 25.114
2. 2023 64.855
3. 2024 67.870

Sumber : satudata.kemnaker.go.id (2024)

Berdasarkan data di atas, terjadi peningkatan kasus PHK dari waktu ke waktu. Pening-
katan PHK dapat memicu job insecurity, yaitu perasaan khawatir terhadap keberlangsungan
pekerjaannya di masa depan (Nisa & Pratiwi, 2023). Kondisi ini tidak hanya berdampak pada
sektor industri besar, tetapi juga dirasakan oleh karyawan di sektor penyediaan tenaga kerja,
salah satunya di PT Swabina Gatra Gresik. Mayoritas tenaga kerja di perusahaan tersebut
berstatus sebagai karyawan kontrak, yang umumnya memiliki kontrak jangka pendek dan
diperpanjang secara berkala. Ketidakpastian mengenai keberlanjutan hubungan kerja jangka

panjang menjadi salah satu faktor pemicu timbulnya perasaan tidak aman dalam bekerja.

Data internal perusahaan menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan dalam dua tahun
terakhir telah meningkat dan melampaui ambang batas wajar sebesar 5—-10% (Purnamawati &
Widiastuti, 2022). Peningkatan ini mengindikasikan adanya potensi permasalahan dalam
struktur organisasi atau kebijakan perusahaan (Santosa et al., 2023). Adapun data turnover

dalam penelitian ini merujuk pada karyawan kontrak di PT Swabina Gatra Gresik.
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Tabel 2. Data Turnover PT Swabina Gatra Gresik Tahun 2020-2024

Jumlah Jumlah

Tahun Jumlah Pegawai Pegawai Jum} ah . Turnover

Karyawan Awal Masuk Keluar Pegawai Akhir Rate
2020 164 6 10 160 6.1%
2021 160 5 13 152 8.3%
2022 152 4 11 145 7.4%
2023 145 7 16 136 11.3%
2024 136 5 20 121 15.5%

Sumber : Data Internal PT Swabina Gatra Gresik (2024)

Turnover aktual dapat mencerminkan tingkat keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi sebelum keputusan tersebut benar-benar direalisasikan (Santosa et al., 2023). Kon-
disi ini menunjukkan adanya indikasi meningkatnya turnover intention dikalangan karyawan
yang perlu dicermati lebih lanjut untuk mengidentifikasi penyebab utamanya (Antara et al.,
2024). Data juga menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang keluar memiliki masa kerja di
bawah lima tahun, yang berkaitan dengan tingkat komitmen yang cenderung lebih rendah.
Penelitian yang dilakukan oleh Khairuddin (2021) turut menguatkan hasil ini, di mana masa
kerja terbukti memiliki dampak positif terhadap komitmen organisasi, yang memiliki arti
semakin lama seseorang bekerja, semakin besar komitmennya terhadap organisasi. Turnover
Intention dipengaruhi oleh berbagai faktor, sebagaimana dijelaskan oleh Suwarsono et al.
(2023) yang meliputi job insecurity, komitmen organisasi, serta kepuasan dalam bekerja. PT
Swabina Gatra memiliki data komponen kompensasi pegawai sebagai berikut:

Tabel 3. Kompensasi Pegawai PT Swabina Gatra

No Komponen

1 Upah Pokok

Iuran BPJS Ketenagakerjaan
Iuran BPJS Kesehatan

Uang Transport

Tunjangan Hari Raya

Uang/Tunjangan Komunikasi

~N N L bW DN

Tunjangan Makan

Sumber : Data Internal PT Swabina Gatra Gresik (2024)

Pada data di atas, diketahui bahwa karyawan kontrak menerima kompensasi berupa
upah pokok, tunjangan hari raya, iuran BPJS, tunjangan makan, serta tunjangan tertentu seperti

transportasi dan komunikasi untuk jabatan tertentu. Namun, isi kontrak antar karyawan dapat
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berbeda sehingga tidak semua menerima kompensasi yang sama. Sementara itu, karyawan
dengan status tetap, memperoleh kompensasi yang lebih lengkap dan stabil, seperti tunjangan
jabatan, masa kerja, keluarga, keahlian, serta bonus retensi, yang mencerminkan hubungan

kerja jangka panjang.

Perbedaan antara yang ditawarkan oleh perusahan dengan apa yang diharapkan oleh
karyawan dapat mempengaruhi kepuasan kerja (Fauzan, 2022). Temuan ini diperkuat oleh
studi sebelumnya yang dilakukan oleh Nurcahyo et al. (2024) yang menghasilkan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai mediator hubungan antara job insecurity dan turnover inten-
tion. Ketika job insecurity mengalami peningkatan, hal ini akan berdampak pada turunnya

tingkat kepuasan kerja yang kemudian mendorong peningkatan turnover intention.

Job insecurity menjadi salah satu masalah di PT Swabina Gatra Gresik, terutama dia-
lami karyawan kontrak yang menghadapi ketidakpastian perpanjangan kontrak. Kondisi ini
berdampak pada turunnya komitmen organisasi, terutama di kalangan karyawan dengan masa
kerja di bawah lima tahun, serta menurunnya kepuasan kerja akibat ketimpangan kompensasi
antara karyawan kontrak dan karyawan tetap. Ketiga faktor ini berkontribusi terhadap mening-
katnya turnover intention. Dengan latar belakang tersebut, penelitian ini difokuskan untuk
mendukung perusahaan dalam menurunkan niat karyawan untuk keluar, melalui penanganan
terhadap ketidakamanan kerja, penguatan komitmen organisasi, dan peningkatan kepuasan

kerja pada karyawan kontrak di PT Swabina Gatra Gresik

METODE PENELITIAN

Penelitian in1 menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis keterkaitan an-
tar variabel. Pengukuran variabel dilakukan menggunakan skala interval, sedangkan pengu-
kuran sikap diukur dengan skala Likert. Populasi penelitian mencakup 121 karyawan kontrak
PT Swabina Gatra Gresik. Pemilihan responden dilakukan secara purposive, yaitu dengan
menetapkan kriteria tertentu sebagai dasar pengambilan sampel, antara lain karyawan kontrak
aktif yang bekerja di Gresik, memiliki masa kerja minimal satu tahun, dan berada pada rentang
usia 24 hingga 60 tahun. Jumlah responden yang dilibatkan sebanyak 95 orang, ditentukan
dengan rumus Slovin menggunakan tingkat toleransi kesalahan sebesar 5%. Pengumpulan data
primer pada studi ini dilaksanakan dengan penyebaran kuesioner menggunakan Google Form.
Sementara itu, data sekunder diperoleh dari berbagai informasi terkait, seperti jumlah karya-

wan, tingkat turnover, dan informasi kompensasi. Untuk analisis data, peneliti menggunakan
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pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan perangkat lunak Partial
Least Square (PLS) sebagai alat pengolahan datanya.

Hipotesis

H;i : Job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention

H> : Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention

H; : Kepuasan kerja mampu memediasi job insecurity tethadap turnover intention.

Hs : Kepuasan kerja mampu memediasi komitmen organisasi terhadap turnover intention

HASIL
Analisa Model Pengukuran (Outer Model)
Validitas Konvergen

Besaran outer loading dan nilai average variance extracted (AVE) digunakan untuk
menilai validitas konvergen. Duryadi (2021) menyatakan bahwa outer loading valid ketika
nilainya melebihi 0,7 dan AVE valid jika nilainya lebih besar dari 0,5.
Outer loading

Nilai outer loading mengindikasikan tingkat kekuatan hubungan antara sebuah indik-
ator dan variabel laten yang diukur (Setiabudhi et al., 2025).

Tabel 4. Outer Loading

Job

Insecurity Kon_litn}en Turl?over Kep}lasan Keterangan
(x1) Organisasi (X2) Intention (Y) Kerja (Z)
X1.1 0.859 Valid
X1.2 0919 Valid
X1.3 0930 Valid
X2.1 0.918 Valid
X2.2 0.965 Valid
X23 0.937 Valid
Y1.1 0.951 Valid
Y1.2 0.945 Valid
Y13 0.947 Valid
Z1.1 0.914 Valid
Z1.2 0.947 Valid
Z13 0.946 Valid
714 0.919 Valid
Z1.5 0.905 Valid
Z1.6 0.922 Valid
Z1.7 0.920 Valid
Z1.8 0.937 Valid

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden, 2025

Dari Tabel 4, terlihat bahwa seluruh indikator pada penelitian ini memiliki nilai outer
loading melebihi 0,7, mengindikasikan keterkaitan yang kuat dengan variabel laten yang
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diukur. Dengan tidak adanya indikator yang nilainya kurang dari 0,7, maka semua indikator

terbukti valid dan dapat digunakan.

AVE
Average Variance Extracted (AVE) merupakan indikator yang digunakan untuk meng-
evaluasi seberapa besar varians indikator-indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk laten

dari indikator-indikator yang digunakan (Nurhalizah et al., 2024).

Tabel 5. Nilai AVE

Average Variance Extracted

(AVE)
Job Insecurity (X1) 0.816
Komitmen Organisasi (X2) 0.884
Turnover Intention (Y1) 0.898
Kepuasan Kerja (Z1) 0.858

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden, 2025

Dari tabel 5. menunjukkan bahwa nilai AVE untuk seluruh variabel penelitian melebihi
0,5 yang berarti indikator-indikatornya mampu merepresentasikan variabel secara efektif. Oleh
karena itu, validitas terpenuhi dan instrumen ini dapat dipakai untuk analisis lanjutan dengan

kualitas pengukuran yang baik.

Validitas Diskriminan

Tiga metode utama yang digunakan untuk mengukur validitas diskriminan adalah mat-
riks rasio HTMT, Cross Loading, dan Fornell-Larcker Criterion (Asari et al., 2023). Model
dianggap memenuhi validitas diskriminan jika nilai HTMT kurang dari 0,9, yang menandakan
bahwa setiap konstruk berbeda secara signifikan. Selain itu, validitas model pada cross loading
terpenuhi ketika loading faktor suatu konstruk lebih besar daripada cross loading pada konstruk
lain. Sementara itu, kriteria Fornell-Larcker didasarkan pada akar kuadrat nilai AVE, yang
harus lebih tinggi berdasarkan hubungan antara konstruk yang diuji dengan konstruk lain dalam

model.

Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)
Setiawan & Tan (2021) menyebutkan bahwa Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
merupakan metode yang menilai validitas diskriminan melalui perbandingan antara korelasi

rata-rata indikator dari konstruk berbeda dan konstruk yang sama.

Tabel 6. Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)
132

Vol. 17, No.3, Special Issue 2025, Halaman 127-142 Copyright ©2025, PERMANA

Licensed under [Xc<) ISR - Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International
License


https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

PERMANA: Jurnal Perpajakan, Manajemen, dan Akuntansi Peran Kepuasan Kerja dalam ..

Job Insecurity Komitmen Turnover Kepuasan
X1) Organisasi (X2) Intention (Y1) Kerja (Z1)
X1
X2 0.708
Y1l 0.850 0.712
Z1 0.844 0.718 0.806

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Berdasarkan Tabel 6, nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) untuk setiap pasangan
variabel dalam penelitian ini berada di bawah ambang batas 0,9. HTMT digunakan untuk
menilai validitas diskriminan, yang menilai tingkat perbedaan suatu konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model penelitian. Nilai HTMT yang berada di bawah 0,9 mengindikasikan
bahwa semua variabel dalam studi ini memiliki validitas diskriminan yang baik. Dengan
demikian, tiap variabel dapat dibedakan secara jelas dan memenuhi syarat untuk dianalisis

lebih lanjut secara valid serta reliabel.

Cross Loading

Setiabudhi et al. (2025) menjelaskan bahwa cross-loading adalah salah satu pendekatan
dalam menilai validitas diskriminan, yaitu dengan membandingkan nilai keterkaitan (loading)
antara indikator dengan konstruk yang diukurnya dan keterkaitannya dengan konstruk lain.

Tabel 7. Cross Loading

Job ' Komit{nen' T urnover Kepuasan
Insecurity Organisasi Intention Kerja (Z1)
(X1) (X2) Y1)
X1.1 0.859 -0.517 0.594 -0.635
X1.2 0.919 -0.690 0.766 -0.750
X13 0.930 -0.540 0.751 -0.744
X2.1 -0.599 0.918 -0.628 0.594
X22 -0.635 0.965 -0.671 0.700
X23 -0.593 0.937 -0.591 0.641
Y1.1 0.787 -0.644 0.951 -0.771
Y1.2 0.737 -0.669 0.945 -0.740
Y13 0.702 -0.569 0.947 -0.689
Z1.1 -0.723 0.640 -0.725 0914
712 -0.750 0.636 -0.712 0.947
Z13 -0.768 0.644 -0.697 0.946
Z1.4 -0.707 0.637 -0.712 0.919
Z1.5 -0.731 0.683 -0.760 0.905
Z1.6 -0.694 0.595 -0.742 0.922
Z1.7 -0.708 0.582 -0.683 0.920
Z1.8 -0.762 0.675 -0.712 0.937

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada Tabel 7, dapat dilihat bahwa masing-masing
indikator menunjukkan nilai loading yang lebih besar terhadap variabel laten yang diukurnya
daripada terhadap variabel lain. Cross loading digunakan untuk menilai validitas diskriminan,
yang memastikan bahwa setiap indikator lebih berkorelasi kuat dengan konstruknya sendiri
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daripada dengan konstruk lain dalam model penelitian. Instrumen penelitian ini dinyatakan
valid secara diskriminan, karena masing-masing indikator lebih merepresentasikan variabel

yang diukur daripada variabel lainnya.

Fornell Lacker

Validitas diskriminan dapat dianalisis melalui Fornell-Larcker dengan membanding-
kan akar kuadrat AVE suatu konstruk terhadap korelasinya dengan konstruk lain (Susanto et
al., 2020). Apabila Akar kuadrat AVE memiliki nilai yang melebihi korelasi antar konstruk
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa konstruk lebih merepresentasikan indikator miliknya
sendiri, sehingga validitas diskriminan tercapai.

Tabel 8. Fornell Lacker

Job Komitmen Turnover Kepuasan
Insecurity Organisasi Intention Kerja (Z)

X1) (X2) )

Job

Insecurity 0.903

(X1)

Komitmen

Organisasi -0.648 0.940

(X2)

Turnover

Intention (Y) 0.785 -0.672 0.948

Kepuasan

Kerja (Z1) -0.789 0.688 -0.776 0.926

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Dari data di Tabel 8, terlihat bahwa bahwa nilai Fornell-Larcker Criterion menunjuk-
kan akar kuadrat AVE tiap variabel laten lebih besar dari korelasinya dengan variabel lain. Ini
menunjukkan bahwa variabel-variabel dalam studi ini mampu dibedakan dengan jelas dan

diukur secara valid tanpa adanya tumpang tindih.

Uji Reabilitas

Menurut Duryadi (2021) reliabilitas memiliki arti konsistensi suatu instrumen dalam
menghasilkan hasil yang sama setiap kali digunakan dalam pengukuran, sehingga dapat diper-
caya. Asari et al. (2023) menyatakan bahwa instrumen penelitian dapat dikatakan reliabel
ketika Cronbach’s alpha dan composite reliability melebihi batas minimal 0,7. Ini berarti

instrumen tersebut memiliki konsistensi internal yang kuat dalam mengukur variabel

penelitian.
Tabel 9. Composite Reability dan Cronbach’s Alpha
Composite Cronbach's
reliability (rho a) alpha
Job Insecurity (X1) 0.899 0.887
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Composite Cronbach's
reliability (rho a) alpha
Komitmen Organisasi (X2) 0.939 0.934
Turnover Intention (Y1) 0.946 0.943
Kepuasan Kerja (Z1) 0.977 0.976

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Tabel 9 memperlihatkan bahwa semua nilai melewati batas minimal 0,7 yang menan-
dakan konsistensi internal indikator pada tiap variabel sudah baik. Hal ini membuat instrumen

dapat dipakai untuk analisis berikutnya dengan hasil yang akurat dan terpercaya.

Model Struktural (Inner Model)
R-Square

Menurut Setiabudhi dkk (2025), nilai R-square merepresentasikan tingkat kontribusi
yang disumbangkan oleh variabel independen dalam menjelaskan perubahan yang terjadi pada
variabel dependen. Semakin tinggi nilai R-square yang diperoleh, semakin besar kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan variasi yang terdapat pada variabel dependen dalam
model penelitian yang digunakan.

Tabel 10. R-Square

R-square
R-square adjusted
Turnover
Intention (Y1) 0.697 0.687
Kepuasan
Kerja (Z1) 0.677 0.670

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Pada data yang disajikan dalam Tabel 10, nilai koefisien determinasi (R-Square) dan
koefisien determinasi yang telah disesuaikan (R-Square Adjusted) memberikan informasi me-
ngenai kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. R-Square
menggambarkan besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabilitas variabel depen-
den, sedangkan R-Square Adjusted menyediakan nilai yang telah dikoreksi dengan memper-
timbangkan jumlah variabel prediktor dalam model, sehingga menghasilkan estimasi yang

lebih akurat dan presisi.

Hasil analisis menunjukkan nilai R-Square untuk variabel Turnover Intention (Y1) ter-
cantum sebesar 0,697. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar variasi dalam niat karyawan
untuk keluar dari organisasi, yakni sebesar 69,7%, dapat diprediksi oleh variabel dalam model.
Adapun 30,3% sisanya disebabkan oleh faktor lain yang tidak dijadikan fokus dalam penelitian

ini. Sementara itu, nilai Adjusted R-Square sebesar 0,687 memperlihatkan bahwa model tetap
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akurat dan tidak mengalami perubahan besar setelah disesuaikan dengan kompleksitasnya

Berdasarkan hasil yang tercantum pada Tabel 10, Nilai R-Square dan R-Square Adjus-
ted memberikan gambaran tentang sejauh mana variabel-variabel independen yang diteliti
dapat menerangkan variabel dependen. Nilai R-Square mencerminkan proporsi keragaman
variabel terikat yang dijelaskan oleh variabel bebas, sementara R-Square Adjusted menyajikan
nilai yang telah dikoreksi dengan mempertimbangkan jumlah prediktor dalam model, sehingga

menghasilkan estimasi yang lebih presisi.

Sementara itu, untuk variabel Kepuasan Kerja (Z1), nilai R-Square sebesar 0,677 meng-
gambarkan bahwa 67,7% keragaman tingkat kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel-variabel independen yang diteliti sedangkan sisanya, yaitu 32,3%, Terpengaruh oleh
variabel eksternal di luar lingkup model penelitian. Adapun nilai R-Square Adjusted sebesar
0,670 memperkuat bahwa model ini memiliki penyesuaian yang baik dan tetap stabil. Dengan
hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini memiliki kemampuan prediksi
yang cukup kuat dalam menjelaskan hubungan antar variabel, sehingga analisis yang diperoleh

dapat dipercaya.
Uji Hipotesis
X1

X2

X3

X2

Gambar 1. Hasil Smart-PLS

Sumber : Smart PLS (2025)

Tabel 11. Nilai Signifikansi
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Hipotesis Original Sample T statistics P Keterangan
P sample (0) mean (M) (|(O/STDEV)) values g
H1. Jo.b Insecurity (X1) -> Turnover 0408 0.410 3082 0.002 Diterima
Intention (Y)
H2. Komitmen Organisasi (X2) -> =, g, 0.178 1.605 0.109 Ditolak

Turnover Intention (Y)

H3. Job Insecurity (X1) ->

Kepuasan Kerja (Z) -> Turnover 0.195 0.194 1.973 0.049 Diterima
Intention (Y)

H4. Komitmen Organisasi (X2) ->

Kepuasan Kerja (Z) -> Turnover -0.100 -0.099 2.072 0.038 Diterima
Intention (Y)

Sumber : Data Diolah dari Jawaban Responden (2025)

Berdasarkan hasil uji hipotesis dalam tabel, signifikansi hubungan antar variabel

dianalisis melalui nilai 7-Statistics dan P-Values.

Pembahasan
Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan adanya kontribusi signifikan pada job insecurity (X1) ter-
hadap turnover intention (Y1). Peningkatan rasa tidak aman terhadap pekerjaan berdampak
pada meningkatnya keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Temuan ini mem-
perkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh Panuntun & Kurniawan (2024), yang menemukan
adanya pengaruh signifikan job insecurity terhadap turnover intention. Ketidakpastian terhadap
prospek karir dan keberlanjutan hubungan kerja menciptakan tekanan psikologis yang

mendorong karyawan untuk mempertimbangkan peluang kerja lain yang dinilai lebih stabil.

Kondisi ini sangat relevan dengan situasi di PT Swabina Gatra, khususnya pada karya-
wan kontrak yang cenderung mengalami tingkat turnover tinggi. Status kontrak menciptakan
persepsi ketidakpastian terhadap masa depan pekerjaan, yang memperkuat rasa job insecurity
dan mendorong mereka mencari peluang kerja yang lebih menjanjikan. Dengan demikian,
status kepegawaian kontrak menjadi faktor penting yang memperkuat hubungan antara job

insecurity dan turnover intention.

Komitmen Organisasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap Turnover Intention
Pada hasil analisis menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi (X2) tidak berkontribusi
terhadap Turnover Intention (Y1). Temuan ini menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel
lain yang memiliki pengaruh lebih signifikan terhadap intensi karyawan untuk meninggalkan
perusahaan dibandingkan dengan faktor komitmen organisasi. Temuan ini konsisten dengan

penelitian Neli & Setyastuti (2021), yang juga menemukan bahwa komitmen organisasi tidak
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berkontribusi terhadap turnover intention. Kondisi ini sejalan dengan realitas di PT Swabina
Gatra, di mana mayoritas karyawan berstatus kontrak dan memiliki masa kerja kurang dari lima

tahun, sehingga tingkat komitmen mereka terhadap organisasi cenderung rendah.

Ketidakpastian mengenai kelanjutan hubungan kerja membuat karyawan sulit untuk
membangun ikatan emosional dengan perusahaan. Status kerja yang tidak tetap menghambat
terbentuknya komitmen afektif, sehingga meskipun karyawan menunjukkan tingkat komitmen
yang rendah, hal tersebut tidak cukup berpengaruh dalam membentuk niat mereka untuk tetap
bertahan atau keluar dari organisasi. Karyawan cenderung bertahan karena alasan seperti gaji,
tunjangan dan sebagainya, bukan karena adanya rasa cinta, bangga, atau loyal terhadap orga-

nisasi.

Kepuasan Kerja mampu memediasi Job Insecurity terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan bahwa job insecurity mempengaruhi turnover intention
dengan peran mediasi dari kepuasan kerja. Ketika terjadi peningkatan job insecurity yang
dirasakan oleh karyawan maka akan menyebabkan penurunan kepuasan kerja karyawan yang
kemudian mendorong karyawan untuk mencari kesempatan pekerjaan lain yang dirasa lebih

menguntungkan.

Hasil dari penelitian ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Fauzi & Afif
Jauhari (2024) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran dalam memediasi
hubungan antara job insecurity dengan turnover intention. Kondisi di PT Swabina Gatra
menunjukkan bahwa status kontrak dengan masa kontrak yang pendek serta ketidakjelasan
peluang menjadi karyawan tetap menimbulkan job insecurity yang berdampak pada mening-
katnya turnover intention. Aspek kepuasan kerja seperti supervisi, hubungan antar rekan,
komunikasi, dan penghargaan menjadi faktor yang memediasi hubungan tersebut. Dengan kata
lain, ketidakpastian kerja yang tinggi disertai dengan tidak optimalnya aspek-aspek kepuasan
kerja tersebut akan semakin menurunkan kepuasan kerja, yang kemudian berdampak pada

peningkatan keinginan karyawan untuk mengundurkan diri dari perusahaan.

Kepuasan Kerja mampu memediasi Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention
Hasil penelitian memperlihatkan bahwa meskipun komitmen organisasi tidak secara
langsung mempengaruhi turnover intention, pengaruh tersebut menjadi signifikan ketika mela-

lui kepuasan kerja sebagai mediasi. Hal ini diartikan, karyawan yang merasa terikat secara
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emosional dengan perusahaan umumnya merasakan kepuasan yang lebih tinggi dalam peker-

jaannya, dan kondisi ini membantu mengurangi keinginan mereka untuk berpindah kerja.

Penelitian ini memperkuat hasil penelitian dari Nurcahyo et al. (2024), yang menya-
takan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara komitmen organisasi dan kei-
nginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Komitmen organisasi yang tinggi baru akan
efektif dalam mengurangi niat berpindah kerja jika disertai dengan peningkatan kepuasan kerja.
Kondisi ini sejalan dengan situasi di PT Swabina Gatra Gresik, di mana sebagian besar karya-
wan berstatus kontrak jangka pendek dan belum memiliki kepastian untuk diangkat sebagai
karyawan tetap. Ketidakpastian ini berdampak pada lemahnya keterikatan afektif karyawan
terhadap perusahaan, hal ini disebabkan karena mereka merasa tidak memiliki prospek jangka
panjang dalam organisasi. Meskipun demikian, sebagian karyawan kontrak tetap bertahan
karena adanya komitmen normatif dan kontinu, seperti rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan

dan pertimbangan atas risiko jika keluar dari pekerjaan tersebut.

Supervisi atau dukungan dari atasan menjadi elemen pendukung dalam memperkuat
korelasi antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Ketika komitmen organisasi ting-
gi, hal ini akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga niat mereka untuk mening-

galkan perusahaan menjadi lebih rendah.

SIMPULAN

Berdasarkan dari hasil pembahasan di atas menunjukkan bahwa job insecurity berkontri-
busi terhadap turnover intention, sementara komitmen organisasi tidak berkontribusi terhadap
turnover intention. Kepuasan kerja berperan sebagai mediator antara job insecurity dan komit-
men organisasi dengan turnover intention. Untuk mengurangi turnover intention, perusahaan
disarankan menciptakan lingkungan kerja yang dapat memberikan rasa aman serta mening-

katkan transparansi, kesempatan dalam pengembangan karier, dan kualitas supervisi.
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