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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh ketidakamanan kerja terhadap 

turnover intention, untuk menguji kepuasan kerja terhadap turnover intention, dan motivasi 

kerja terhadap turnover intention. Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan 

metode assosiatif. Penelitian ini dilakukan di PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. 

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan Non-Probability Sampling 

dengan teknik yang digunakan adalah Sampling Jenuh. Responden dalam penelitian ini 

sejumlah 68 karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linier berganda dan pengujian hipotesis menggunakan uji t. Hasil dari penelitian ini 

menemukan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap turnover intention, kepuasan 

kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention, dan motivasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention. 

Kata Kunci : Ketidakamanan Kerja, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Turnover Intention, 

PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung 

 

1. PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang 

Salah satu masalah sumber daya manusia dalam suatu perusahaan dapat di pengaruhi 

oleh salah satu variabel, yaitu turnover intention atau keinginan untuk keluar. Turnover 

intention atau keinginan untuk keluar dari perusahaan merupakan suatu keadaan dimana 

pekerja memiliki niat atau kecendrungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari 

suatu pekerjaan lain (Abdillah, 2012). Turnover intention adalah suatu proses dari 

keinginan sampai dengan memutuskan untuk keluar dari perusahaan dengan beberapa 

alasan. Tingkat keinginan perpindahan karyawan diduga terjadi kerena tidak tercapainya 

harapan-harapan karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaannya yang mencakup hal-
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hal seperti adanya kesempatan promosi, kondisi pekerjaan umumnya dan kesempatan 

karir jangka panjang. Dimana alasan keamanan ini khususnya dalam masalah 

penghasilan memiliki dampak yang sangat kuat dalam kehidupan karyawan (Fadzillah & 

Martono, 2016).  

Keinginan keluar karyawan memiliki dampak negatif pada perusahaan.  Dampak negatif 

atau kerugian bagi perusahaan yaitu menciptakan ketidakstabilan pada kondisi tenaga 

kerja, menurunnya produktifitas dan suasana kerja yang tidak kondusif. Adapun dampak 

negatif lainnya yang juga dirasakan pada perusahaan yaitu sulitnya mencari karyawan 

baru, serta perusahaan juga membutuhkan waktu dan biaya merekrut karyawan yang 

memiliki kualitas dan kemampuan yang diinginkan perusahaan (Nezenin & 

Palupiningdyah, 2014 ; Muafi & Nilmawati, 2014). 

Salah satu perusahaan yang memilki masalah turnover intention yang tinggi adalah 

PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar 

Lampung adalah perusahaan yang bergerak di bidang kontruksi yang terdiri dari tiang 

beton, seperti tiang listrik, paku bumi dan bantalan rel didaerah Bandar Lampung yang 

telah berdiri sejak tahun 1988 dan masih tetap bertahan hingga saat ini. Berdasarkan 

hasil wawancara dengan  Human Resurces Development (HRD) PT.Ratu Pola Bumi 

(RPB) terdapat 68 karyawan tetap. Permasalahan yang terjadi di PT.Ratu Pola Bumi 

(RPB) adalah turnover. Pada tahun 2016 tingkat turnover yang terjadi di PT.Ratu Pola 

Bumi (RPB) sebesar 19%. Tabel dibawah menjelaskan data tingkat turnover karyawan. 

Tabel 1.1 

Data Turnover Karyawan Tetap PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Tahun 2016 

 

Bulan 
Jumlah Karyawan 

Awal Bulan 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

Jumlah Karyawan 

Akhir Bulan 

Januari 68 2 0 70 

Februari 70 0 0 70 

Maret 70 1 3 68 

April 68 0 0 68 

Mei 68 2 1 69 

Juni 69 0 4 65 

Juli 65 0 0 65 

Agustus 65 2 0 67 
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September 67 0 2 65 

Oktober 65 1 0 66 

November 66 5 2 69 

Desember 69 0 1 68 

Sumber: HRD PT.Ratu Pola Bumi (RPB)

Berdasarkan data diatas, menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang keluar sebanyak 

13 orang dan karyawan yang masuk berjumlah 13 orang dengan jumlah rata-rata 68 

karyawan tetap. Tingkat turnover yang di dapat sebesar 19% pada tahun 2016. Yang di 

dapat dari rumus menurut Ardana dkk (2012) tingkat turnover dapat dihitung melalui 

rumus berikut. 

 

Turnover intention dikatakan sebagai variabel yang menyebabkan masalah serius bagi 

perusahaan yang dipengaruhi oleh beragam variabel yang ada dalam perusahaan 

tersebut. Fadzilah & Martono (2016) menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi 

variabel ketidakamanan kerja dan komitmen organisasional. Christina & Saroyeni 

(2016) menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi variabel stres kerja. Putrianti 

dkk (2014) menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh variabel kompensasi 

dan motivasi kerja. Ni Kadek (2015) menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi 

variabel lingkungan kerja. Saputro dkk (2016) menyatakan bahwa turnover intention 

dipengaruhi oleh variabel kepuasan kerja.  

Salah satu variabel yang di duga mempengaruhi penyebab turnover intention adanya 

ketidakamanan kerja ( job insecurity). Suciati dkk (2015) mengatakan bahwa 

ketidakamanan kerja adalah ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan 

yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Ketidakamanan kerja dikonsepkan 

sebagai ketidakpastian dan kurangnya kontrol dari kelanjutan masa depan pekerjaan 

karyawan (Kekesi & Collins, 2014). 

Penelitian yang dilakukan oleh Chirumbolo dan Hellgren (2003) menyatakan bahwa 

ketidakamanan kerja secara signifikan menjadi prediktor keinginan berpindah kerja 

(turnover intention). Hasil penelitian Utami (2009) menemukan bahwa ketidakamanan 

kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah kerja. 

Jumlah karyawan keluar : Total jumlah karyawan 
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Penelitian ini didukung oleh penelitian Ismail (2015) menyatakan jika karyawan 

merasakan suatu tingkat ancaman yang tinggi terhadap aspek pekerjaan dan keseluruhan 

pekerjaannya, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk berpindah kerja. 

Variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention selain ketidakamanan kerja 

yaitu kepuasan kerja. Didalam suatu perusahaan untuk mengembangkan sumber daya 

manusia juga perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawannya. Suatu perusahaan 

tentu saja membutuhkan karyawan yang mampu bertanggungjawab atas pekerjaannya 

dan juga terhadap perusahaan. Kepuasan kerja karyawan adalah bagian yang sangat 

penting untuk diperhatikan oleh perusahaan. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Riyanto (2008) mendapatkan hasil, bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat 

menekan timbulnya turnover intention (keinginan keluar) karyawan  dari pekerjaannya 

secara signifikan. Hasil yang juga ditemukan oleh Ahmad dkk (2012) yaitu kepuasan 

kerja dan turnover intention memiliki korelasi yang kuat, dimana kepuasan kerja sangat 

mempengaruhi turnover intention. 

Selain ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja, variabel lain yang mempengaruhi 

turnover intention yaitu motivasi kerja. Hilangnya motivasi dalam bekerja dan tidak 

mau berusaha dengan kesungguhan hatinya merupakan dasar dari keinginan karyawan 

untuk keluar dari organisasi (Kurnia, 2010). Motivasi adalah dorongan keinginan 

melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan dengan memberikan yang terbaik dari dirinya 

baik waktu maupun tenaga demi tercapainya tujuan yang diinginkan dan keinginan 

karyawan untuk keluar (turnover intention) menjadi suatu pengaruh sejauh mana 

keberhasilan motivasi suatu perusahaan sehingga dapat membuat karyawan tetap 

semangat bekerja pada perusahaan (Putrianti dkk, 2014). 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas serta melihat situasi dan kondisi yang terjadi, 

peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut. Akan tetapi penelitian ini secara spesifik 

mengambil salah satu perusahaan yang ada di Bandar Lampung yaitu PT.Ratu Pola 

Bumi (RPB) yang berdasarkan permasalahan yang melatarbelakangi penelitian ini 

mengenai “Pengaruh Ketidakamanan Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja 

Terhadap Turnover Intention pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung”. 
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1.2. Landasan Teori 

1.2.1. Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity)  

Ketidakamanan kerja (Job insecurity) merupakan suatu tingkat dimana para karyawan 

merasa pekerjaannya terancam dan tidak berdaya untuk melakukan apapun pada posisi 

tersebut. Perspektif global berdasarkan asumsi ketidakamanan kerja merupakan 

kekhawatiran mengenai hilangnya pekerjaan seseorang dimasa yang akan datang 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).  

Ketidakamanan kerja dapat menimbulkan dampak negatif, dampak dari aspek 

psikologis yang ditumbulkan oleh ketidakamanan kerja bisa berupa perasaan murung, 

perasaan bersalah, penurunan kreativias, penurunan komitmen, kekhawatiran serta 

kemarahan (Kadek & I Wayan, 2016). Ketidakamanan kerja menurut Rowntree (2005) 

dalam Hanafiah (2014), didefinisikan sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa 

takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau prospek akan demosi atau 

penurunan jabatan serta berbagai ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang 

berasosiasi menurunnya kesejahteraan secara psikologis dan menurunnya kepuasan 

kerja.  

Indikator – Indikator Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) 

Indikator untuk mengukur ketidakamanan kerja seperti yang digunakan oleh Nugraha 

(2010) adalah: (1) Arti pekerjaan itu bagi individu (2) Tingkat ancaman yang dirasakan 

karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan (3) Tingkat ancaman yang kemungkinan 

terjadi dan mempengaruhi keseluruhan kerja individu (4) Ketidakberdayaan yang 

dirasakan individu (5) Tingkat ancaman terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya.  

1.2.2. Kepuasan Kerja 

Hezberg dalam Noor (2001) menyatakan bahwa hubungan seorang individu dengan 

kerjanya merupakan hubungan dasar yang dapat menentukan sukses tidaknya individu 

yang bersangkutan. Faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan dan yang tidak 

menyebabkan terjadinya kepuasan, yaitu: 
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a. Faktor Motivasi : prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, 

kemajuan dan pertumbuhan 

b. Faktor Higienis : kebijakan administrasi perusahaan, penyeliaan, hubungan dengan 

penyelia, kondisi kerja, gaji, hubungan denga rekan kerja, hubungan dengan 

bawahan, status dan keamanan.  

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya dan juga dapat mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Mathis dan 

Jackson (2009), memberikan definisi komprehensif dari kepuasan kerja yang meliputi 

reaksi atau sikap kognitif, afektif dan evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah ”keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian 

pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang”. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi 

karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai 

penting. 

 

Indikator – Indiktor Kepuasan Kerja  

Cekmecelioglu dkk (2012) menyatakan kepuasan kerja memiliki beberapa indikator, 

yaitu: (1) Pekerjaan itu sendiri ( The work Itself) (2) Bayaran (Pay) (3) Kesempatan 

mendapatkan promosi jabatan (Promotion Oppertunities) (4) Hubungan Kerja (Work 

Relation). 

 

1.2.3. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 

seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan 

segala daya dan upayanya untuk mencapai kepuasan. Menurut American Encyclopedia 

(2016) dalam Hasibuan (2016) motivasi adalah kecendrungan (suatu sifat yang 

merupakan pokok pertentangan) dalam diri seseorang yang membengkitkan topangan 

dan mengarahkan tindak-tanduknya. Motivasi meliputi factor kebutuhan biologis dan 

emosional yang hanya dapat diduga dari pengamatan tingkah laku manusia. 
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Indikator – Indikator Motivasi 

Menurut Maslow yang dikutip Hasibuan (2003), indikator-indikator untuk mengetahui 

motivasi kerja karyawan, yaitu : (1) Fisioligis atau kebutuhan fisik  (2) Keamanan (3) 

Sosial (4) Penghargaan (5) Aktualisasi Diri. 

 

1.2.4. Turnover Intention 

Tingginya tingkat keinginan perpindahan karyawan diduga terjadi kerena tidak 

tercapainya harapan-harapan karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaannya yang 

mencakup hal-hal seperti adanya kesempatan promosi, kondisi pekerjaan umumnya dan 

kesempatan karir jangka panjang. Widodo (2010) menyatakan keinginan berpindah 

adalah berupa keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi 

kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di tempat lain. Namun 

demikian apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut tidak tersedia atau yang 

tersedia tidak lebih menarik dari yang sekarang dimiliki, maka secara emosional dan 

mental karyawan akan keluar dari perusahaan yaitu dengan sering datang terlambat, 

sering bolos, kurang antusias atau kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan 

baik. Dengan begitu keinginan berpindah hanya merupakan keinginan dalam fikiran dan 

belum tentu dibuktikan dengan tindakan meninggalkan organisasi. 

 

Indikator – Indikator Turnover Intention  

Indikator – indikator turnover intention menurut Harnoto (2002) adalah: (1) Absensi 

yang meningkat (2) Mulai malas bekerja (3) Penigkatan terhadap pelanggaran tata tertib 

kerja (4) Peningkatan protes terhadap atasan (5) Perilaku positif yang sangat berbeda 

dari biasanya.  

1.2.5. Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhadap Turnover Intention  

Jika ketidakamanan kerja pada perusahaan meningkat, maka turnover intention juga 

akan meningkat, artinya jika masalah rasa ketidakaman dalam bekerja terus menerus 

dihadapi oleh karyawan maka munculnya keinginan untuk berpindah kerja atau 
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turnover intention pada karyawan. Penelitian ini didukung oleh penelitian Ismail (2015) 

menyatakan jika karyawan merasakan suatu tingkat ancaman yang tinggi terhadap aspek 

pekerjaan dan keseluruhan pekerjaannya, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan 

untuk berpindah kerja. Maka hipotesis yang diajukkan, yaitu  : Ketidakamanan Kerja 

berpengaruh pada turnover intention. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention  

Jika kepuasan kerja pada perusahaan meningkat maka turnover intention akan menurun, 

begitu sebaliknya. Artinya jika karyawan merasa sudah puas atas apa yang diberikan 

oleh perusahaan, maka tidak akan timbulnya rasa keinginan berpindah kerja atau 

turnover intention pada karyawan. Penelitian mengenai pengaruh kepuasan kerja 

terhadap turnover intention juga pernah dilakukan Andini (2006) yang menghasilkan 

kesimpulan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif dengan turnover 

intentions. Maka hipotesis yang diajukkan, yaitu : Kepuasan kerja tidak berpengaruh 

pada tutnover intention 

Pengaruh Motivasi Terhadap Turnover Intention  

Jika motivasi kerja pada perusahaan meningkat maka turnover intention akan menurun, 

begitu sebaliknya. Artinya jika karyawan merasakan kebutuhannya sudah terpenuhi, 

seperti kebutuhan yang berbentuk materi atau non materi dan kebutuhan fisik maupun 

rohaninya yang menjadikan keryawan termotivasi saat bekerja, maka tidak akan timbul 

rasa keinginan berpindah kerja atau turnover intention pada karyawan. Keinginan 

karyawan untuk keluar (turnover intention) disini menjadi suatu indikator sejauh mana 

keberhasilan motivasi kerja suatu perusahaan sehingga dapat membuat karyawan tetap 

semangat bekerja. Maka hipotesis yang diajukkan, yaitu : Motivasi kerja tidak 

berpengaruh pada tutnover intention.  
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2. METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan metode penelitian asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan tetap pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung yang berjumlah 68 

orang karyawan tetap. Sampel yang digunakan teknik sampling yaitu non probability 

sampling khususnya menggunakan sampling jenuh dimana seluruh jumlah dijadikan 

sampel yaitu 68 orang karyawan tetap. Uji persyaratan instrument penelitian yang 

digunakan yaitu uji validitas dengan menggunakan rumus korelasi product moment dan 

uji reabilitas menggunakan rumus alpha cronbach’s. Dalam penelitian ini yang diukur 

adalah variabel  yaitu job insecurity,  kepuasan kerja dan  motivasi kerja dan 

variabel Y turnover intention. Uji persyaratan instrument penelitian menguji validitas 

dan reabilitas. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

3.1. Hasil Uji Persyaratan Instrumen 

Uji validitas dilakukan dengan mengguanakan product moment. Jika probabilitas 

(sig)<0,05 maka instrument valid jika probabilitas (sig) > 0,05 maka instrument tidak 

valid. Hasil uji validitas untuk variabel ketidakamanan kerja  diperoleh nilai 

 sehingga pertanyaan variabel ketidakamanan kerja  dinyatakan 

valid, dengan nilai  adalah 0,238. Hasil uji validitas untuk variabel kepuasan kerja 

 diperoleh nilai  sehingga pertanyaan variabel kepuasan kerja  

dinyatakan valid dengan nilai  adalah 0,238. Hasil uji validitas untuk variabel 

motivasi kerja  diperoleh nilai  sehingga pertanyaan variabel 

motivasi kerja  dinyatakan valid, dengan nilai  adalah 0,238. Hasil uji 

validitas untuk variabel turnover intention (Y) diperoleh nilai  

sehingga pertanyaan variabel turnover intention (Y) dinyatakan valid, dengan nilai 

 adalah 0,238.  Dan berdasarkan hasil uji reliabilitas dengan nilai tertinggi adalah 
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kepuasan kerja  sebesar 0,701 dan nilai reliabilitas terendah adalah ketidakamanan 

kerja  sebesar 0,631. Maka seluruh variabel dinyatakan reliabilitas. 

3.2.  Hasil Pengujian Analisis Regresi Liniear Berganda 

Tabel 3.1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 
No Model B Std.Eror Beta Sig 

1 
Konstanta 

(Turnover Intention) 
10,284 4,550  0,027 

2 Ketidakamanan Kerja (X1) 0,491 0,172 0,338 0,006 

3 Kepuasan Kerja (X2) 0,035 0,095 0,043 0,716 

4 Motivasi Kerja (X3) -0,049 0,121 -0,048 0,689 

Sumber : hasil data diolah tahun 2017 

Hasil perhitungan regresi linier berganda diperoleh hasil persamaan regresi yaitu 

konstanta a   = 2,629 , Koefisien  = 0,023 ,  = 0,080 , = 0,110 dan e = 3,064 

sehingga persamaan regresi yaitu : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Y =  10,284 + 0,491X1 + 0,035X2 - 0,049X3 

Keterangan : Y= Turnover Intention, a= Konstanta, b= Koefisien Regresi, e= Std.Eror, 

X1 = Ketidakamanan Kerja, X2 = Kepuasan Kerja, X3 = Motivasi Kerja.  

Dari persamaan tersebut maka dapat diberi simpulan sebagai berikut: 

Konstanta a sebesar 10,284 menyatakan bahwa turnover intention karyawan sebesar 

10,284, apabila ketidakamanan kerja, kepuasan kerja dan motivasi kerja bernilai = 0. 

Koefisien regresi  = 0,491 menyatakan bahwa setiap ketidakamanan kerja meningkat, 

maka turnover intention akan meningkat sebesar 4.91%. Koefisien regresi  = 0,035 

menyatakan bahwa setiap kepuasan kerja meningkat atau penambahan kepuasan kerja, 

maka turnover intention tidak akan terjadi atau menurun sebesar 3,5%. Koefisien 

regresi  = 0,049 menyatakan bahwa setiap motivasi kerja meningkat atau ada 
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penambahan, maka turnover intention tidak akan terjadi atau menurun sebesar 4,9%. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel ketidakamanan kerja ( ) merupakan faktor yang 

paling dominan pengaruhnya terhadap turnover intention (Y) karena diperoleh nila beta 

sebesar 4,91%. 

Tabel 3.2. Hasil Uji Koefisien Regresi 

Nilai Korelasi (R) R Square (R²) 

0,338 0,114 

Sumber : hasil data diolah tahun 2017 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,338 

artinya tingkat hubungan antara ketidakmanan kerja , kepuasan kerja , 

motivasi kerja  dan turnover intention (Y) adalah positif. Nilai koefisien 

determinan R Square (R²) sebesar 0,114 artinya bahwa turnover intention (Y) 

dipengaruhi oleh ketidakamanan kerja , kepuasan kerja , motivasi kerja  

sebesar 0,114 atau 11,4% dan sisanya 88,6% dipengaruhi oleh variabel lain. 

3.3.  Hasil Pengujian Hipotesis  

Tabel 3.3 

Hasil Uji Koefisien Regresi Ketidakamanan Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan 

Motivasi Kerja (X3) terhadap Turnover Intention (Y) 

 
 t hitung t tabel Kondisi Keterangan 

Ketidakamanan Kerja 

(X1) 
2,852 1,668 2,852 > 1,668 Ho ditolak dan Ha diterima 

Kepuasan Kerja (X2) 0,365 1,668 0,365 < 1,668 Ho diterima dan Ha ditolak 

Motivasi Kerja (X3) -0,401 1,668 -0,401 < 1,668 Ho diterima dan Ha ditolak 

Sumber : hasil data diolah tahun 2017 

1. Ketidakamanan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) 

Dari tabel 4.17 terlihat pada variabel ketidakamanan kerja  bahwa nilai   

2,852 <  1,668 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ketidakaman kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention.  
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2. Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) 

Dari tabel 4.18 terlihat pada variabel kepuasan kerja  bahwa nilai   0,365 

<  1,668 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya kepuasan kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention.  

3. Motivasi Kerja (X3) terhadap Turnover Intention (Y) 

Dari tabel 4.17 terlihat pada variabel motivasi kerja  bahwa nilai   -

0,401 <  1,668 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. 

 

3.4.  Pembahasan 

Pengaruh Ketidakamanan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) pada 

PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung  

Ketidakamanan kerja merupakan variabel yang penting terhadap turnover intention 

pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. Ketidakamanan kerja yang tinggi ini 

menyebabkan karyawan ingin keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaaan lain yang 

membuat karyawan lebih kenyamanan saat bekerja dan tidak menjadikan turnover 

intention terjadi di PT.RPB tersebut. Ketidakamanan kerja pada PT.RPB Bandar 

Lampung memang sulit untuk merubah turnover intention tidak meningkat dikarnakan 

karyawan belum merasakan kenyamanan untuk pekerjaan saat ini yang dilakukan serta 

untuk tahun – tahun yang akan datang, seperti tidak ada kepastian untuk karyawan 

untuk masa depan, dan adanya kondisi lingkungan yang berubah – ubah. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan Saputro dkk (2016) 

bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention pada PT.Ratu Pola Bumi 

(RPB) Bandar Lampung  

Kepuasan kerja pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung harus dipertahankan, 

dengan memberikan pekerjaan yang menarik dan menyenangkan hati para karyawan 

pada perusahaan dikarnakan karyawan merasakan pekerjaan yang menyenangkan hati 
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dan juga merasakan puas dengan kesempatan yang diberikan perusahaan seperti, 

mendapatkan gaji yang diterima sesuai dengan beban kerja yang dikerjakan, bonus atau 

insentif yang diverikan dan memberikan kesempatan untuk promosi kenaikan jabatan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan Ni Made Tiya dkk 

(2016) bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Turnover Intention pada PT.Ratu Pola Bumi 

(RPB) Bandar Lampung  

Motivasi kerja pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung harus dipertahankan, 

dikarnakan karyawan sudah merasakan kelangsungan pekerjaan yang terjamin, 

mendapatkan bonus untuk setiap pekerjaan yang diselesaikan, perusahaan memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan potensi dan atasan memberikan 

pujian apabila karyawannya menjalankan tugas pekerjaan dengan hasil yang 

memuaskan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan 

Putrianti, dkk (2014) bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention. 

4. KESIMPULAN 

Ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada PT.Ratu Pola Bumi 

(RPB) Bandar Lampung. Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention 

pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. Motivasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention pada PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. 

5. SARAN 

Upaya yang harus dilakukan adalah perusahaan harus memberikan kenyamanan 

terhadap karyawannya yang bekerja di PT.Ratu Pola Bumi (RPB) Bandar Lampung. 

Perusahaan harus mempertahankan apa yang sudah diberikan kepada karyawannya. 

Selain itu, upaya yang perlu dilakukan adalah memperhatikan karyawan saat diberikan 

tugas bekerja pada masing – masing bagian, agar karyawan mempunyai rasa tanggung 

jawab terhdap tugas yang dibebankan. Bagi peneliti dimasa yang akan datang, agar 

dapat mengembangkan penelitian serta menambah kekurangan yang ada pada penelitian 
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ini dengan menambah variabel kompensasi, stress kerja dan komitmen organisasional 

yang diduga juga dapat mempengaruhi turnover intention. Dalam penelitian 

selanjutnya, diharapkan dapat menggunakan sampel dengan jumlah yang lebih banyak.  
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