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 
Abstrak— Turnover intention adalah fenomena yang menarik 
untuk diteliti karena memiliki dampak yang signifikan 
terhadap berbagai aspek dalam sebuah organisasi. Dengan 
memahami faktor-faktor yang mempengaruhi turnover, 
organisasi dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk 
mengelola turnover dan meningkatkan kinerja serta 
keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. Psychological 
contract breach (pelanggaran kontrak psikologis) dan 
keamanan kerja adalah dua faktor yang sering dikaitkan 
dengan tingginya turnover intention dalam konteks organisasi. 
Ketika karyawan merasa kontrak psikologisnya dilanggar, hal 
ini dapat meningkatkan niat untuk berpindah kerja. Di sisi 
lain, keamanan kerja yang tinggi dapat memberikan rasa 
nyaman dan keyakinan bahwa mereka dapat mengandalkan 
pekerjaan mereka untuk jangka waktu yang lama. Studi ini 
menguji pengaruh psychological contract breach terhadap 
turnover intention. Studi ini juga menguji keamanan kerja 
karyawan sebagai pemoderasi pada hubungan psychological 
contract breach dan turnover intention. Data dikumpulkan 
dengan desain survei melalui distribusi kuesioner. Responden 
studi ini adalah 165 karyawan yang bekerja sebagai tenaga 
penjual dan tenaga pemasaran di berbagai industri di 
Surabaya. Pendistribusikan kuesioner dilakukan secara daring 
dengan menggunakan google form kepada karyawan yang 
berada pada lingkup jejaring sosial. Pengujian hipotesis 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi hirarkikal. 
Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa psychological 
contract breach berpengaruh postitif pada turnover intention 
dan keamanan kerja memoderasi hubungan antara 
psychological contract breach dan turnover intention. Pada 
akhir artikel ini dibahas keterbatasan dan saran penelitian 
serta implikasi praktis untuk organisasi.. 

 
Kata Kunci— keamanan kerja, psychological contract breach, 

turnover intention 

I. PENDAHULUAN 

Turnover intention merupakan suatu keinginan individu 
yang sadar dan sengaja untuk meninggalkan organisasi 
tempatnya bekerja [1].  Topik turnoverKaryawan keluar dari 
perusahaan karena  tidak dapat lagi bertahan dalam 
organisasi dan keputusan untuk meninggalkannya untuk 
mencari pilihan yang lebih baik [2]. Perputaran karyawan ini 

 
Naskah Masuk  : 26 April 2024 
Naskah Direvisi : 14 Mei 2024 
Naskah Diterima : 17 Mei 2024 
 

   

merupakan kerugian bagi perusahaan [3], [4]. Oleh 
karenanya, perusahaan perlu berusaha mengurangi turnover 
intention karyawan yang selanjutnya akan mengurangi 
tingkat perputaran karyawan. Beberapa  dampak-dampak  
kerugian  pada  perusahaan  sebagai berikut:  pertama,  
biaya proses penerimaan karyawan (rekrutmen,  seleksi, 
penerimaan, asimilasi,  pelatihan);  kedua,  biaya-biaya  
penggantian  karyawan  yang  lama  dengan yang  baru;  
ketiga,  biaya-biaya  diluar  proses  penerimaan  karyawan,  
misalnya  uang pesangon  atau  uang  pisah;  keempat,  
terganggunya  lingkungan  sosial  dan  struktur komunikasi;  
kelima,  kehilangan  produktivitas  organisasi  (selama  masa  
pencarian pengganti  sampai  pelaksanaan  pelatihan  
kembali);  keenam,  kehilangan  karyawan berkinerja  
tertinggi  (umumnya  karena yang  keluar  adalah  karyawan  
yang memiliki  pencapaian  yang  baik  sehingga  menarik  
organisasi  yang  baru  untuk menerimanya  bergabung);  
ketujuh,  berkurangnya  kepuasan  diantara  karyawan  yang 
masih  bertahan  dalam  organisasi;  kedelapan,  stimulasi  
adanya  “tidak  ada  perbedaan” dalam strategi mengatur 
perpindahan karyawan (namun pada kenyataannya terjadi 
perbedaaan  antara  karyawan  yang  lama  dengan  yang  
baru);  dan terakhir,  hubungan masyarakat yang negatif 
dilakukan oleh karyawan yang keluar [5]. Topik turnover 
intention ini  
  Salah satu variabel yang menentukan tingginya 
turnover intention adalah psychological contract [6].  
Psychological contract merupakan variabel yang menarik 
untuk diekplorasi karena hingga saat ini pembahasan tentang 
pelanggaran kontrak psikologis dan keputusan untuk 
meninggalkan pekerjaan itu dibangun dari waktu ke waktu 
karena kekecewaan yang terus menerus terjadi juga pada 
pekerjaan perawat [7]. Psychological contract didefinisikan 
sebagai keyakinan individu yang didasarkan pada 
ekspektasinya akan  hubungan pertukaran timbal balik 
antara dirinya dan pemberi kerja [4]. Kegagalan organisasi 
untuk memenuhi kewajiban dan janji pada karyawan disebut 
psychological contract breach (PCB). PCB memiliki 
hubungan negatif dengan berbagai sikap dan perilaku 
karyawan di tempat kerja [8]. Di sisi lain, keamanan kerja 
(job security), yang merupakan ekspektasi karyawan akan 
berkelanjutan dan kestabilan pekerjaan yang diberikan oleh 
organisasi kepada karyawan [9], dapat meningkatkan 
komitmen karyawan [10]. Lebih lanjut, keamanan kerja 
dapat memberikan berbagai manfaat bagi karyawan, seperti: 
stabilitas ekonomi, kesempatan untuk merencanakan masa 
depan, dan peningkatan harga diri [11]. Dengan adanya 
manfaat positif ini, adalah dimungkinkan persepsi karyawan 
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akan tingginya keamanan kerja yang dimiliki dapat 
mengurangi dampak PCB pada turnover intention. 

II. KAJIAN LITERATUR 

A. Psychological Contract Breach dan Turnover Intention 
Kontrak psikologis didefinisikan oleh [12] sebagai 
kepercayaan individu mengenai syarat dan ketentuan 
perjanjian pertukaran timbal balik antara seseorang 
karyawan dan pemberi kerja. Persepsi tentang syarat dan 
ketentuan ini dapat berasal dari pengaturan pekerjaan saat 
ini maupun sebelumnya [13]. Penelitian kontrak psikologis 
didasarkan pada teori pertukaran sosial [14], yang 
menunjukkan bahwa hubungan antara karyawan dan 
pemberi kerja didorong oleh norma dan aturan. Norma yang 
paling mendasari adalah norma timbal balik [15]. Norma ini 
memberikan mekanisme dimana karyawan cenderung untuk 
bertukar kontribusi harian karena janji yang dirasakan akan 
pengembalian masa depan [16].  

Ketika Karyawan mempresepsikan haknya tidak 
terpenuhi, maka mengalami psychological contract breach 
dan selanjutnya dapat menurunkan kepercayaan dan 
kesetiaan karyawan pada perusahaan [15] dan perubahan 
sikap dan perilaku kerja menjadi negatif [6] seperti 
meningkatnya turnover intentions [6], [17]. Hal ini berarti 
pada saat karyawan mempersepsikan bahwa organisasi tidak 
memenuhi janji-janjinya pada karyawan saat rekrutmen 
maupun sebagai bentuk pertukaran untuk kontribusi 
karyawan, maka karyawan akan ingin menginggalkan 
organisasi. 
H1: Psychological contract breach berpengaruh positif 

terhadap turnover intention 
 
B. Peran Moderasi Keamanan Kerja pada Hubungan 

antara Psychological Contract Breach dan Turnover 
Intention 

Keamanan kerja sebagai jaminan pekerjaan yang 
berkelanjutan dan stabil yang diberikan oleh organisasi 
kepada karyawan [9]. Hur (2019) [11] mendefinisikan 
keamanan kerja adalah kontrak kerja yang sah antara 
karyawan dan pemberi kerja tentang jaminan kelangsungan 
pekerjaan. Lebih lanjut, keamanan kerja juga merupakan 
persepsi individu akan keberlanjutan pekerjaannya dan 
kestabilan masa depan pekerjaannya [18]. Keamanan kerja 
memberikan berbagai manfaat bagi karyawan, seperti: 
stabilitas ekonomi, kesempatan untuk merencanakan masa 
depan, peningkatan harga diri [11], dan dapat meningkatkan 
employee retention dan job embeddedness [19], dan 
komitmen organisasional [10]. Ketidakamanan kerja dapat 
memberikan konsekuensi negatif yang mempengaruhi 
individu dan organisasi. Konsekuensi negatif tersebut seperti 
menurunnya komitmen organisasional, keterlibatan kerja, 
kinerja, motivasi, kepatuhan, dan dapat meningkatkan risiko 
dan kecelakaan kerja, rendahnya tingkat sikap dan perilaku 
kerja serta tingginya tingkat depresi, kelelahan dan 
kecemasan [20].  

Individu yang mempersepsikan adanya keamanan kerja 
menganggap bahwa pekerjaannya terlindungi dan dapat 
menjadi motivator kerja [21]. Karyawan yang keamanan 
kerjanya rendah dimungkinkan mengalami stress terkait 
dengan resiko kehidupan kerjanya di masa mendatang, 
seperti kehilangan investasinya di perusahaan saat ini dan 
kesulitan untuk memperoleh pekerjaan di perusahaan lain 
[22]. Dengan demikian karyawan dengan keamanan kerja 

tinggi bisa jadi lebih tenang akan masa depan pekerjaannya 
dan hal ini menjadi benefit bagi dia untuk memperoleh 
investasi (tenaga dan pikirannya) di perusahaan saat ini. 
Oleh karena itu, keamanan kerja yang tinggi dimungkinkan 
dapat menahan dampak negatif psychological contract 
breach pada turnover intention. Meski karyawan mengalami 
PCB, namun jika kesempatan kerjanya di perusahaan saat 
ini tinggi, maka dimungkinkan akan menurunkan keinginan 
keluarnya.  
 
H2: Keamanan Kerja memoderasi hubungan antara 

psychological contract breach dan turnover intention 
 

 

III. METODE PENELITIAN 

C. RESPONDEN 

Penelitian ini menggunakan desain survei melalui 
kuesioner. Populasi penelitian adalah karyawan yang 
bekerja sebagai tenaga penjual dan pemasaran di berbagai 
industri di Surabaya. Studi ini mengunakan convenience 
sampling dengan mendistribusikan kuesioner kepada 200 
karyawan. Dari jumlah tersebut, kuesioner yang kembali 
sebanyak 180 kuesioner, ini berarti response rate penelitian 
ini sebesar 90%. Kuesioner yang terjawab lengkap dan layak 
dianalisis dalam penelitian ini sebanyak 165 kuesioner. 
Kuesioner yang tidak layak untuk dianalisis adalah 
kuesioner kembali namun jawaban dari responden tersebut 
tidak lengkap atau responden tidak memenuhi kriteria 
sampel. Responden sebagian besar berjenis kelamin pria 
sebesar 56%, berusia 17-30 tahun sebesar 61%, tingkat 
pendidikan SMA sebesar 48%, bekerja antara 1-5 tahun 
(53%). 
 
D. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Psychological Contract Breach merupakan persepsi 
karyawan atas kegagalan organisasi untuk memenuhi 
kewajiban dan janji pada karyawan. Indikator variabel ini 
diukur dengan 4 butir pernyataan yang dikembangkan oleh 
Robinson dan Morrison (2000) yang digunakan dalam studi 
Suazo (2009) [8]. Turnover intention merupakan keinginan 
karyawan untuk berpindah pekerjaan atau perusahaan. 
Pengukuran variabel ini diukur dengan 4 butir pernyataan 
Bluedorn (1982) yang digunakan dalam studi Suazo (2009) 
[8]. Keamanan Kerja merupakan persepsi tentang keyakinan 
keamanan karyawan dari kehilangan pekerjaan. Variabel ini 
diukur dengan 5 butir pernyataan dari De Witte (2000) yang 
digunakan dalam studi Masood, -Ul-Ain, Aslam, dan 
Rizwan (2014) [23]. Semua indikator variabel penelitian ini 
menggunakan skala Likert 1 sampai 5 (5 = sangat setuju, 4 = 

 
 

Gambar.  1. Model Penelitian 
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setuju, 3 = cukup setuju, 2 = tidak setuju, dan 1 = sangat 
tidak setuju). 
 

IV. HASIL PENELITIAN 

Analisis data dilakukan dalam dua tahap yaitu pengujian 
kualitas data dan pengujian hipotesis penelitian. Pengujian 
kualitas data meliputi uji validitas dan reliabilitas. Uji 
validitas dilakukan dengan menggunakan confirmatory 
factor analysis (CFA), sedangkan uji reliabilitas akan 
menggunakan nilai Cronbach Alpha. Pengujian hipotesis 
akan menggunakan alat analisis regresi hirarkikal. Pengujian 
hipotesis akan menggunakan alat analisis regresi hirarkikal. 
Pengujian regresi hirakikal menggunakan dua tahap. 
Pertama, perdiktor (yaitu, PCB) dan variabel moderasi 
(yaitu, keamanan kerja) dimasukkan dalam proses regresi. 

Pada tahap kedua, variabel interaksi (yaitu, perkalian antara 
PCB dan kamanan kerja) diikutkan dalam proses regresi.  
 
A. Pengujian Kualitas Data 
Data penelitian layak diuji bila memenuhi syarat validitas 
dan realiabiltas. Data dikatakan valid jika memiliki nilai 
loading setiap indikator terhadap konstruk yang diukurnya 
lebih besar dari 0,4 dan dikatakan realiabel jika memiliki 
nilai cronbach’s alpha lebih besar lebih besar atau sama 
dengan 0,70  [24].  Tabel 1 menunjukkan bahwa semua 
indikator variabel penelitian ini valid kecuali indikator 
nomor 5 dari variabel job security, sehingga indikator JS5 
tidak diikutkan dalam pengujian selanjutnya. Tabel 1 juga 
menunjukkan bahwa semua variabel reliabel, sehingga layak 
untuk pengujian berikutnya. 

  

 
Tabel 1.  

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas, Sumber tabel: data diolah 

Butir Pernyataan Loading 
Cronbach 

Alpha 

Saya tidak takut akan dipecat (JS1) .780 

.754 

Saya tidak khawatir untuk menjaga pekerjaan saya (JS2) .742 

Saya tidak takut akan kehilangan pekerjaan saya (JS3) .829 

Saya tidak berpikir, saya mungkin dipecat untuk beberapa waktu kedepan (JS4) .679 

Saya yakin saya dapat mempertahankan pekerjaan saya (JS5)* .160 

Hampir seluruh janji yang dibuat oleh pemberi kerja pada  saat rekrutmen, masih ditepati hingga saat 
ini (R) (PCB1) 

.788 

.753 

Saya merasa bahwa pemberi kerja telah memenuhi janji-janji yang dibuat ketika saya diterima bekerja 
(R) (PCB2) 

.878 

Sejauh ini, pemberi kerja telah melakukan pekerjaan yang bagus, dalam memenuhi janjinya kepada 
saya. (R) (PCB3) 

.796 

Saya belum menerima semua yang dijanjikan kepada saya, sebagai pertukaran untuk kontribusi yang 
saya lakukan (PCB4) 

.524 

Pemberi Kerja telah melanggar janji-janjinya kepada saya, meskipun saya telah melakukan kesepakatan 
bagian saya (PCB5) 

.594 

Saya sering berpikir keluar dari perusahaan (TI1) .779 

.842 

Saya ingin secara aktif mencari pekerjaan baru segera (TI2) .917 

Saya sering berpikir untuk berganti pekerjaan (TI3) .919 

Pilihan saya saat ini adalah menjadi bagian organisasi lain (TI4) .665 

 Keterangan: KK: keamanan kerja, PCB: psychological contract breach, TI: turnover intention 
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B. Pengujian Hipotesis 
Tabel 2 menunjukkan bahwa hipotesis 1 yang menyatakan 
PCB berpengaruh positif pada turnover intention, terdukung 
dalam penelitian ini karena hasil uji hipotesis menunjukkan 
hubungan yang signifikan (ß = 0.544, sig <0.05). Hasil ini 
mendukung teori yang menyatakan bahwa PCB dapat 
meningkatkan turnover intention [25] dan penelitian 

sebelumnya [6], [17]. Hal ini berarti pada saat karyawan 
mempersepsikan bahwa organisasi tidak memenuhi janji-
janjinya pada karyawan saat rekrutmen maupun sebagai 
bentuk pertukaran untuk kontribusi karyawan, maka 
keinginan karyawan meninggalkan organisasi akan semakin 
meningkat. 
 

 
 
 

Tabel 2. Uji moderasi keamanan kerja pada hubungan antara PCB dan turnover intention 
Sumber tabel: data diolah 

Prediktor Tahap 1 Tahap 2 

PCB 0.544 (5.423)** -0.536 (-0.914) 

Keamanan kerja 0.045 (0.484) -0.716 (-1.715)* 

Keamanan kerja x PCB . 0.305 (1.869)* 

F 14.744 11.145 

Sig 0.000 0.000 

R2 .154 .172 

Adj R2 .144 .157 
Keterangan: **(sig <0.05), *(sig <0.1) 

Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa keamanan kerja 
memoderasi hubungan antara PCB dan turnover intention, 
terdukung dalam penelitian ini. Hal ini ditunjukkan dalam 
tabel 2 yang ditunjukkan dengan adanya perubahan R2 pada 
kedua tahap pengujian. Peran moderasi ini dijelaskan juga 
seperti pada gambar 1. Gambar 1 menunjukkan bahwa pada 
karyawan yang memiliki keamanan kerja tinggi, semakin 

tinggi dia mempersepsikan PCB, semakin dia berkeinginan 
untuk keluar dari tempat kerjanya. Sedangkan karyawan 
dengan keamanan kerja rendah, semakin tinggi dia 
mempersepsikan PCB, semakin dia berkeinginan untuk 
keluar dari tempat kerjanya, namun tidak setinggi karyawan 
yang memiliki keamanan kerja yang tinggi. 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan analisis dan pembahasan dengan 
menggunakan analisis regresi hirarkikal, maka dapat ditarik 
simpulan sebagai berikut; 
1. Hipotesis 1 yang menyatakan psychological contract 
breach berpengaruh signifikan positif terhadap turnover 
intention, terdukung dalam penelitian ini. 
2. Hipotesis 2 yang menyatakan keamanan kerja 
memoderasi hubungan psychological contract breach pada 
turnover intention, terdukung dalam penelitian ini. 

Studi ini memiliki beberapa keterbatasan yaitu 
penggunaan data cross-sectional. Studi selanjutnya mungkin 
dapat melakukan investigasi pada rentang waktu yang 
berbeda. Meskipun studi ini menganalisis data yang 
dikumpulkan berdasarkan self-report, responden 
memberikan jawabannya secara anonim. Dengan demikian, 
dapat dimungkinkan responden mau memberikan jawaban 
berdasarkan apa yang dialaminya, yaitu kecocokan nilainya 
dengan psychological contract breach, turnover intention, 
dan keamanan kerja. Saran untuk penelitian selanjutnya 
menambahkan variabel yang mengarah pada 

 
 

Gambar.  2. Peran moderasi keamanan kerja pada hubungan psychological contract breach pada turnover intention 
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dukungan/aspek personal karyawan, seperti psychological 
capital, employability.  

Implikasi dari hasil penelitian ini adalah turnover 
intention dipengaruhi oleh variabel psychological contract 
breach dan keamanan kerja. Dengan demikian hasil 
penelitian ini dapat dijadikan bahan masukan bagi 
perusahaan terkait isu turnover intention karyawan. Adapun 
upaya yang sebaiknya diperhatikan pihak perusahaan untuk 
menekan jumlah karyawan yang meninggalkan 
pekerjaannya, yaitu dengan meningkatkan kemampuan dan 
dukungan dari perusahaan agar mampu meminimalisir 
adanya psychological contract breach dan meningkatkan 
keamanan kerja yang baik. Praktik-praktik yang dapat 
dilakukan perusahaan adalah pertama, meningkatkan 
komunikasi terbuka antara manajemen dan karyawan 
dengan memberikan informasi yang jelas tentang arah 
perusahaan, kebijakan, dan prospek karir, kedua, membuka 
dialog tentang harapan karyawan dan harapan perusahaan 
secara terbuka. Ketiga, memberikan pelatihan dan 
pengembangan keterampilan kepada karyawan agar merasa 
lebih percaya diri dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan 
meningkatkan keamanan kerja, keempat, menyediakan 
program kesejahteraan karyawan, konseling, atau program 
bantuan karyawan yang merasa cemas atau tidak aman 
dalam pekerjaan, kelima, melibatkan karyawan dalam 
proses pengambilan keputusan yang memengaruhi 
pekerjaan, dan terakhir, manajer dan pimpinan di semua 
tingkatan membangun sebaiknya membuat hubungan yang 
kuat dan memperoleh kepercayaan dari tim. 
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