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ABSTRAK 

PENGARUH JOB INSECURITY DAN DUKUNGAN ORGANISASI 

TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PEGAWAI NON PNS DI 

UNIVERSITAS SRIWIJAYA DALAM KONTEKS PERUBAHAN STATUS 

DARI BLU MENJADI PTN-BH 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job insecurity dan dukungan 

organisasi terhadap turnover intention pada pegawai Non-PNS di Universitas Sriwijaya, 

dalam konteks perubahan status dari Badan Layanan Umum (BLU) menjadi Perguruan 

Tinggi Negeri Badan Hukum(PTN-BH). Perubahan status institusi tersebut menimbulkan 

tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia, yang dapat mempengaruhi persepsi 

pegawai terhadap keamanan pekerjaan dan tingkat dukungan yang mereka terima dari 

organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana data dikumpulkan 

melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai Non-PNS di Universitas Sriwijaya 

sebanyak 264 responden. Analisis data dilakukan dengan menggunakan regresi linier 

berganda untuk menguji hubungan antara job insecurity, dukungan organisasi, dan 

turnover intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention, yang berarti semakin tinggi tingkat 

ketidakpastian pekerjaan yang dirasakan oleh pegawai, semakin tinggi niat mereka untuk 

meninggalkan pekerjaan. Sebaliknya, dukungan organisasi terbukti memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention, yang menunjukkan bahwa semakin besar dukungan 

yang diberikan organisasi, semakin rendah niat pegawai untuk keluar dari pekerjaan. 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam pemahaman faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention, khususnya di tengah perubahan organisasi yang 

signifikan. Temuan ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi pihak manajemen 

Universitas Sriwijaya dalam merumuskan kebijakan untuk mengurangi tingkat turnover 

intention dan meningkatkan kepuasan serta keterikatan pegawai. 

Kata kunci: Job Insecurity, Dukungan Organisasi, Turnover Intention 
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ABSTRACT 

INFLUENCE OF JOB INSECURITY AND ORGANIZATIONAL 

SUPPORT ON TURNOVER INTENTION AMONG NON-PNS 

EMPLOYEES AT SRIWIJAYA UNIVERSITY IN CONTEXT OF 

CHANGE OF STATUS FROM BLU TO PTN-BH 

This research aims to analyze the influence of job insecurity and organizational support 

on turnover intention among non-PNS employees at Sriwijaya University in the context 

of the status change from a Public Service Agency (BLU) to a State Legal Entity 

University (PTN-BH). This institutional status change presents challenges in human 

resource management, which can affect employees' perceptions of job security and the 

level of support they receive from the organization. This research employs a quantitative 

approach, where data were collected through questionnaires distributed to 264 non-PNS 

employees at Sriwijaya University. Data analysis was performed using multiple linear 

regression to test the relationship between job insecurity, organizational support, and 

turnover intention. The results indicate that job insecurity has a positive and significant 

influence on turnover intention, meaning that the higher the level of job uncertainty 

employees feel the greater their intention to leave their job. Conversely, organizational 

support has been proven to have a negative influence on turnover intention, indicating 

that the greater the support provided by the organization, the lower the intention of 

employees to leave their jobs. This research offers important contributions to 

understanding the factors influencing turnover intention, particularly amidst significant 

organizational changes. Findings are expected to serve as a reference for the management 

of Sriwijaya University in formulating policies to reduce turnover intention and enhance 

employee satisfaction and engagement. 

Keywords: Job Insecurity, Organizational Support, Turnover Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Perguruan Tinggi Negeri (PTN) merupakan sarana pendidikan yang 

dikelola oleh pemerintah, tepatnya di bawah koordinasi Kementerian Pendidikan, 

Kebudayaan, Riset dan Teknologi. Pada era globalisasi perguruan tinggi di tuntut 

memiliki sumber daya manusia yang dapat memberikan mutu terbaik di perguruan 

tinggi. Sumber daya manusia adalah kemampuan kognitif dan fisik yang dimiliki 

seseorang (Yusuf & Suwarno, 2021). Peran utama sumber daya manusia dalam 

pencapaian tujuan perguruan tinggi meliputi tenaga kerja yang produktif, 

kretivitas dan inovasi, kepemimpinan dan manajemen, kultur organisasi, 

pengembangan sumber daya manusia, keterlibatan pegawai, dan pengambilan 

keputusan. Sumber daya manusia, sebagai salah satu sumber daya organisasi, 

memegang peranan penting dalam keberhasilan pelaksanaan tujuan organisasi 

(Angioni et al., 2021).  

Dalam pencapaian tujuan Perguruan Tinggi peran utamanya yaitu Dosen 

dan Pegawai harus merasa nyaman dan aman dalam bekerja. Adanya job 

insecurity dalam diri mereka dapat menyebabkan hal buruk yang akan terjadi 

dalam proses kegiatan yg ada di perguruan tinggi. Job  insecurity  mengacu  pada 

rasa  ketidakberdayaan  pegawai  untuk mempertahankan kontinuitas karena 

terancam oleh situasi dalam pekerjaan (Priyadi et al., 2020). Hasil tersebut 

menjelaskan bahwa ketidakpastian pekerjaan berperan sebagai pemicu stres yang 
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tidak dapat dihindari, karena pegawai merasa tidak memiliki kesempatan untuk 

berkembang secara profesional. Rasa tidak aman yang muncul tersebut memicu 

perasaan-perasaan lainnya seperti ketidakpercayaan diri, pesimistis, rasa tidak 

berharga, cemas, stres, dan depresi. Kondisi keadaan psikologi pegawai secara 

otomatis dipengaruhi oleh job insecurity yang ada di perusahaan sehingga 

pegawai merasakan perasaan tertekan atau stres yang tidak dapat dihindarkan 

(Saputri et al., 2020). Turnover intention (keinginan untuk keluar) adalah kondisi 

di mana seorang pekerja secara sadar memiliki keinginan atau kecenderungan 

untuk mencari pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Oley 

et al., 2023). 

Sekarang ini Universitas Sriwijaya akan mengalami perubahan status 

organisasi dari Badan Layanan Umum (BLU) menjadi Perguruan Tinggi Negeri-

Berbadan Hukum (PTN-BH). Sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan dan 

Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 4 Tahun 2020 tentang perubahan atas 

Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 88 Tahun 2014 tentang 

perubahan Perguruan Tinggi Negeri Menjadi Perguruan Tinggi Negeri Berbadan 

Hukum (Mendikbud, 2020) dapat berdampak pada perubahan peraturan-peraturan 

yang mengatur berbagai aspek dalam lingkup universitas. Dengan adanya 

perubahan tersebut, mungkin ada beberapa peraturan yang berubah atau 

ditambahkan contohnya Prosedur Perubahan Status, Tata Kelola PTN-BH, 

Kewenangan dan Wewenang, Hak dan Kewajiban, dan Perlindungan Hukum. 

PTN-BH memiliki otoritas untuk menetapkan, mengangkat, membina, dan 

memberhentikan tenaga kerja tetap Non-PNS, seperti yang dinyatakan dalam 
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pasal 25 butir 4 PP no. 4 tahun 2014 (Pemerintah Indonesia, 2014). Perubahan 

status PTN menjadi PTN-BH juga dapat berdampak pada status pegawai yang 

bekerja di perguruan tinggi tersebut.  

Universitas Sriwijaya memiliki dua jenis kategori yaitu Tenaga Pendidik 

dan Tenaga Kependidikan. Tenaga pendidik terdiri dari dosen yang satusnya PNS, 

PPPK, dan Dosen Tetap Non PNS, sedangkan untuk tenaga kependidikan terdiri 

dari pegawai PNS, PPPK, dan Non PNS. Pada kesempatan kali ini peneliti 

memfokuskan pegawai Non PNS, yaitu Tenaga Kependidikan BLU dan Tenaga 

Kependidikan Kontrak. Berikut ini merupakan data jumlah tenaga kependidikan 

BLU Non PNS dan kontrak di tiap akhir tahun. 

Tabel 1.1. Jumlah Tenaga Kependidikan Non PNS Universitas Sriwijaya 

      Tahun 2019-2023 

Sumber: Data Kepegawaian Universitas Sriwijaya Tahun 2023 

Berdasarkan data pada Tabel 1.1, terlihat bahwa jumlah tenaga 

kependidikan non-PNS BLU mengalami penurunan di setiap tahunnya. Penurunan 

ini disebabkan oleh adanya tingkat niat untuk berpindah kerja (turnover intention) 

di kalangan pegawai BLU. Sebaliknya, jumlah tenaga kependidikan kontrak 

menunjukkan tren kenaikan yang konsisten hampir setiap akhir tahun. Kenaikan 

ini dapat dikaitkan dengan kebijakan penerimaan pegawai yang masih aktif untuk 

posisi kontrak, yang memungkinkan universitas untuk mengisi kekurangan tenaga 

No Tahun 
Tenaga Kependidikan BLU 

Jumlah di akhir tahun 

Tenaga Kependidikan Kontrak 

Jumlah di akhir tahun 

1 2019 633 166 

2 2020 625 165 

3 2021 617 177 

4 2022 609 173 

5 2023 595 177 
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kerja sesuai dengan kebutuhan. Sementara itu, untuk tenaga kependidikan non-

PNS BLU, tidak ada penerimaan pegawai baru yang dilakukan, sehingga 

menyebabkan penurunan jumlah pegawai dalam kategori ini. Perbedaan dalam 

kebijakan penerimaan pegawai antara BLU dan kontrak inilah yang menjelaskan 

mengapa ada fluktuasi yang berbeda dalam jumlah tenaga kependidikan di kedua 

kategori ini.  
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Sumber: Data diolah peneliti, 2023 

 

Gambar 1.1. 

Data Jumlah Pegawai BLU di Tiap Akhir Tahun 

 

Berdasarkan data pada Gambar 1.1 menegaskan bahwa jumlah Tenaga 

Kependidikan BLU Non PNS mengalami penurunan yang signifikan. Pada tahun 

2019 jumlah pegawai BLU berjumlah 633 orang, lalu pada tahun 2020 mengalami 

penurunan menjadi berjumlah 625 orang, kemudian pada tahun 2021 kembali 

menurun menjadi 617 orang, pada tahun 2022 menurun lagi menjadi 609 orang 

Jumlah Pegawai 

Tahun 
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dan di tahun 2023 menurun menjadi 595 orang. Dengan temuan ini menunjukkan 

mungkin ada hasil seperti kecemasan dan stress, yang lebih kuat terkait dengan 

job insecurity (Ramdhan, 2020) 
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Sumber: Data diolah peneliti, 2023 

 

Gambar 1.2.  

Data Jumlah Pegawai Kontrak di Tiap Akhir Tahun 

 

Sesuai dengan data pada Gambar 1.2 menunjukkan bahwa jumlah pegawai 

kontrak mengalami kenaikan. Ini disebabkan oleh berbagai faktor, seperti 

kemudahan dan kecepatan dalam merekrut pegawai kontrak serta banyaknya 

ketersediaan pekerjaan untuk pegawai kontrak di lingkungan universitas. Dari 

grafik diatas tahun 2019 jumlah pegawai kontrak sebanyak 166 orang, di tahun 

2020 berkurang menjadi 165 orang, namun pada tahun 2021 bertambah menjadi 

177 orang, di tahun 2022 berkurang kembali menjadi 173 orang dan di tahun 2023 

bertambah kembali menjadi 177 orang.  

 

Jumlah Pegawai 

 Tahun 
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Turnover intention ini menjadi suatu hal yang buruk dalam organisasi. 

Pegawai yang memiliki niat untuk berhenti bekerja dalam dirinya dapat 

memberikan dampak yang negatif. Turnover intention adalah suatu keadaan 

dimana pegawai memiliki niat yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu 

pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Susilo & Satrya, 

2019). Pegawai yang memiliki niat untuk mencari pekerjaan lain cenderung aktif 

mencari peluang di luar tempat kerjanya saat ini. Ketika mereka menemukan 

kesempatan yang dianggap lebih baik, keputusan untuk meninggalkan pekerjaan 

yang sedang dijalani kemungkinan besar akan diambil (Marzuqi, 2021).   

Tingginya tingkat turnover tenaga kerja memiliki dampak yang meluas 

dan tidak hanya memengaruhi kinerja organisasi, namun juga meluas ke aspek-

aspek lain yang berkaitan dengan keberlanjutan dan produktivitas perusahaan. 

Situasi ini mencerminkan penurunan komitmen organisasi dan tanggung jawab 

perusahaan terhadap pegawai, terutama ketika manajemen tidak dapat 

memberikan kepastian mengenai kapan pegawai dapat kembali bekerja secara 

normal. Ketidakpastian ini, bersama dengan masalah lainnya, mendorong pegawai 

untuk mempertimbangkan pindah ke pekerjaan lain (turnover intention)(S. 

Bambang, W. Alvia Arum, 2022).  

Selain adanya dampak turnover intention pada diri pegawai ada juga 

dampak bagi perusahaan yaitu adanya biaya penggantian pegawai meningkat, di 

mana perusahaan harus mencari pegawai baru setiap kali seorang pegawai. Proses 

rekrutmen, seleksi, dan pelatihan pegawai baru memerlukan banyak biaya. Jika 

perusahaan memiliki turnover pegawai yang tinggi, biaya penggantian pegawai 
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juga akan meningkat, yang pada gilirannya dapat mengurangi keuntungan 

perusahaan. Kemudian yang kedua adalah hilangnya pegawai yang memiliki 

pengalaman dan pengetahuan yang berharga. Pegawai yang sudah berpengalaman 

memiliki pengetahuan dan keterampilan yang tidak mudah digantikan oleh 

pegawai baru. Keluarnya pegawai yang berharga ini dari perusahaan dapat 

mengganggu kinerjanya. Selanjutnya adanya penurunan produktivitas dan kualitas 

kerja, jumlah turnover pegawai yang tinggi dapat mengganggu kinerja tim dan 

menurunkan produktivitas pegawai yang tersisa. Hal ini dapat terjadi karena 

pegawai yang tersisa tidak memiliki motivasi dan kepercayaan, dan pegawai baru 

membutuhkan waktu yang lama untuk menyesuaikan diri dengan tempat kerja 

baru mereka (Merdeka, 2023).  

Turnover tenaga kerja merupakan manifestasi nyata dari turnover intention 

yang bisa menjadi masalah serius bagi perusahaan atau organisasi, terutama jika 

yang keluar adalah para pekerja yang memiliki keterampilan, kemampuan, dan 

pengalaman yang berharga. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

turnover intention yang ada dalam diri pegawai. Beberapa di antaranya adalah 

ketidakpastian mengenai masa depan pekerjaan, seperti ketakutan akan PHK, 

penurunan pendapatan, atau perubahan kebijakan yang tidak menguntungkan, 

lingkungan kerja yang tidak saling mendukung, mendapat tawaran pekerjaan yang 

lebih baik, kurangnya pengembangan karir, ketidakpuasan dalam penerimaan gaji 

dan tunjangan, beban kerja yang tidak sesuai dan tuntutan waktu dan tenaga yang 

terlalu tinggi.  
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Dalam penelitian Brougman & Haar (2020), Heryanda (2019) dan 

Marzuqi (2021) job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Pegawai yang memiliki rasa ketidakamanan yang semakin 

tinggi dalam pekerjaannya maka semakin besar kemungkinan mereka memiliki 

niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Namun berbeda dengan hasil 

penelitian Suwarsono & Wandari (2022) dan Azizah C & Murningsih R (2022), 

mereka menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap turnover intention. Meskipun terlihat adanya bukti bahwa ada hubungan 

yang signifikan antara job insecurity pekerjaan yang dirasakan oleh pegawai dan 

keinginan mereka untuk meninggalkan pekerjaan, tetapi hubungan  ini tidak 

signifikan secara statistik. Hasil penelitian yang penulis temukan diatas 

menunjukkan bahwa temuan tidak konsisten. Adanya perbedaan dalam hasil itu 

menarik penulis untuk melakukan penelitian ulang tentang pengaruh job 

insecurity terhadap keinginan turnover intention.  

Peneliti juga telah melakukan beberapa wawancara singkat kepada tenaga 

kepenidikan BLU dan kontrak. Job insecurity yang ada pada diri pegawai meliputi 

kekhawatiran bahwa kontrak kerja tidak akan diperpanjang atau pekerjaan akan 

berakhir sewaktu-waktu, ketakutan akan pemutusan hubungan kerja (PHK) atau 

pengurangan tenaga kerja yang bisa berdampak pada kehilangan pekerjaan, 

kekhawatiran tentang restrukturisasi perusahaan yang bisa menyebabkan 

perubahan posisi atau tanggung jawab, tekanan untuk mencapai target yang tinggi 

atau memenuhi ekspektasi manajemen yang bisa menyebabkan stres, rasa takut 

membuat kesalahan yang bisa berdampak negatif pada karier atau reputasi di 



9 

 

perusahaan, kekhawatiran bahwa tidak ada peluang untuk promosi atau 

pengembangan karier di masa depan, kekhawatiran bahwa gaji yang diterima 

tidak cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup atau tidak sebanding dengan beban 

kerja, rasa cemas akibat tuntutan pekerjaan yang terlalu banyak, yang bisa 

menyebabkan stres dan kelelahan, dan kekhawatiran tentang perubahan kebijakan 

perusahaan yang bisa berdampak pada kondisi kerja atau stabilitas pekerjaan. 

Dengan adanya job insecurity inilah maka sangat berpengaruh terhadap turnover 

intention.  

Salah satu fenomena job insecurity yang kerap dialami oleh pegawai Non-

PNS adalah munculnya peraturan terkait pengembangan karir ASN (Aparatur 

Sipil Negara) Peraturan Nomor 28 yaitu Peraturan Badan Kepegawaian Negara 

Nomor 28 Tahun 2020 tentang Penyusunan Rencana Pengembangan Karier 

Pegawai Negeri Sipil (Badan Kepegawaian Negara, 2020). Peraturan ini sering 

kali memberikan kepastian dan kesempatan pengembangan karir yang lebih jelas 

bagi pegawai ASN, seperti promosi jabatan, kenaikan pangkat, dan jaminan 

kesejahteraan, sementara pegawai Non-PNS tidak selalu mendapatkan 

perlindungan atau kesempatan yang sama. Hal ini menimbulkan ketidakpastian 

dan kekhawatiran di kalangan pegawai Non-PNS terkait masa depan karir mereka, 

terutama dalam konteks perubahan kebijakan atau reorganisasi seperti perubahan 

status organisasi (misalnya, dari BLU menjadi PTN-BH). Job insecurity muncul 

ketika mereka merasa terancam tidak dapat mengembangkan karir, 

mempertahankan posisi, atau bahkan kehilangan pekerjaan karena tidak 

mendapatkan akses terhadap hak-hak yang diberikan kepada pegawai ASN. 
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Selain adanya faktor job insecurity, dukungan organisasi juga dapat 

berpengaruh terhadap turnover intention dalam diri pegawai. Dimana adanya 

dukungan dari organisasi dapat menurunkan keinginannya untuk berhenti dari 

pekerjaannya. Dukungan organisasi merupakan suatu bentuk sebuah organisasi 

untuk dapat menghargai kontribusi pegawai atas kemajuan organisasi serta 

perhatian yang diberikan terhadap pegawai atas kehidupan serta kebutuhannya 

(Fitriani et al., 2022). Berbagai bentuk dukungan positif yang diberikan organisasi 

kepada pegawai contohnya dengan memberikan perlakuan secara adil, memberi 

persetujuan, memberikan rasa hormat, hak bersuara, gaji, promosi, media 

informasi dan juga bantuan lainnya yang dirasa dapat mendukung pelaksanakan 

pekerjaan dan kesejahteraan pegawai (Diana & Frianto, 2021). 

Penelitian yang dilakukan oleh Guntoro et al., (2020) mengungkapkan 

adanya hubungan dukungan organisasi yang negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Selain itu menurut penelitian Herianto & Yanuar (2021) 

menghasilkan dukungan organisasi yang dirasakan mempunyai pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap turnover intention. Dukungan organisasi yang 

meliputi adanya kepuasan gaji dan tunjangan dapat mengurangi turnover intention 

pegawai (Jolly et al., 2021). Komponen dari persepsi dukungan organisasi adalah 

sejauh mana anggota ini meyakini bahwa organisasi menghargai kontribusi 

mereka (persepsi yang dibentuk oleh anggota bahwa organisasi menghargai 

kontribusi anggota) dan kepedulian akan kesejahteraan mereka (kepedulian 

organisasi terhadap kesejahteraan anggota) (Rachman, 2018).  
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Jika kita ingin menghitung tingkat turnover intention pegawai Tenaga 

Kependidikan Non PNS Universitas Sriwijaya tiap tahunnya kita bisa 

menggunakan rumus turnover intention. Tingkat turnover tahunan merupakan 

rasio antara jumlah pegawai yang keluar atau berhenti terhadap jumlah pegawai 

dalam periode satu tahun (Susanto, 2022). Hasil dari perhitungan tersebut dapat 

dilihat dari Tabel 1.2 dibawah ini.    

Tabel 1.2. Data Turnover Tenaga Kependidikan BLU Non PNS Universitas 

      Sriwijaya Tahun 2023 

 

No Tahun 

Awal 

Tahun 

(1) 

Akhir 

Tahun 

(2) 

Masuk 

(3) 

Keluar 

(4) 

Persentase Tingkat 

Turnover 

 
1 2019 649 633 0 16 2,5 

2 2020 633 625 0 8 1,27 

3 2021 625 617 0 6 0,96 

4 2022 617 609 0 8 1,31 

5 2023 609 595 0 14 2.33 

Sumber : Data Bagian Kepegawaian Universitas Sriwijaya, 2023 

Berdasarkan data pada Tabel 1.2, terlihat bahwa data turnover tenaga 

kependidikan BLU Non PNS Universitas Sriwijaya menunjukkan adanya 

perubahan jumlah pegawai, ini di akibatkan adanya pegawai yang berhenti 

maupun yang pindah ke organisasi lain atau instansi lain pada tiap tahunnya. 

Universitas Sriwijaya juga tidak mengadakan pengangkatan Pegawai BLU Non 

PNS. Pada tahun 2019, sebanyak 16 pegawai meninggalkan perusahaan, 

menyebabkan tingkat turnover naik menjadi 2,5 persen. Pada tahun 2020, jumlah 

pegawai yang keluar menurun menjadi 8 orang, dengan tingkat turnover sebesar 

1,7 persen. Pada tahun 2021, 6 pegawai keluar dari perusahaan, menghasilkan 

tingkat turnover sebesar 0,96 persen. Pada tahun 2022, hanya 8 pegawai yang 
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keluar, sehingga tingkat turnover pada tahun tersebut adalah 1,31 persen. 

Sedangkan untuk di tahun 2023 terlihat jumlah pegawai yang keluar sebanyak 14 

orang sehingga tingkat turnover nya sebesar 2,33 persen. 

Selain Pegawai yang berstatus sebgai Pegawai BLU Non PNS, Unsri juga 

memiliki pegawai dengan status kontrak yang dapat dilihat pada Tabel 1.3 

berikut: 

Tabel 1.3. Data Turnover Tenaga Kependidikan Kontrak  Universitas 

    Sriwijaya Tahun 2018-2023 

 

No Tahun 

Awal 

Tahun 

(1) 

Akhir 

Tahun 

(2) 

Masuk 

(3) 

Keluar 

(4) 

Persentase Tingkat 

Turnover 

 
1 2019 178 166 8 20 11,63 

2 2020 166 165 10 11 6,64 

3 2021 165 177 25 13 7,60 

4 2022 177 173 20 11 6,28 

5 2023 173 177 4 8 4,57 

Sumber: Data Bagian Kepegawaian Universitas Sriwijaya, 2023 

Berdasarkan data pada Tabel 1.3 menunjukkan bahwa dimana data Tenaga 

Kependidikan Kontrak dapat dilihat hasil turnover intention nya. Di tahun 2019 

terdapat 20 orang yang keluar hingga turnover intention nya naik menjadi 11, 63. 

Tahun 2020 sebanyak 11 orang yang keluar maka turnover intention nya 6,64. 

Tahun 2021 ada 13 orang yang keluar maka turnover intention nya 7,60. Untuk di 

tahun 2022 ada 11 orang yang keluar dan turnover intention nya 6,28. Sedangkan 

di tahun 2023 ada 8 orang yang keluar sehingga turnover intention nya 4,57. 
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Turnover intention, atau niat untuk meninggalkan pekerjaan, dapat menjadi 

masalah serius bagi Universitas Sriwijaya. Tingkat turnover intention yang tinggi 

pada perusahaan akan menimbulkan dampak yang negatif, seperti menciptakan 

ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja (Masita, 2021). 

Turnover intention yang tinggi dapat menyebabkan perusahaan kehilangan 

pegawai yang berpengalaman dan  juga perusahaan  harus mengeluarkan  biaya  

untuk  program  rekrutmen, seleksi,   dan   pelatihan   pegawai   baru (Mobley et 

al., 1978a). Mengingat kompleksitas perubahan organisasi dan dampaknya 

terhadap pegawai Non PNS, penelitian yang mendalam diperlukan untuk 

memahami bagaimana job insecurity dan dukungan organisasi memengaruhi niat 

untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention) di Universitas Sriwijaya 

dalam konteks perubahan status dari BLU menjadi PTN-BH.   

1.2. Rumusan Masalah 

 Perumusan masalah dalam penelitian ini melibatkan pemahaman 

mendalam terhadap aspek tertentu yang perlu diselidiki. Fokus penelitian ini 

adalah pada pertanyaan kompleks mengenai interaksi antara variabel-variabel 

kunci dalam konteks tertentu. Beberapa pertimbangan yang diambil dalam 

merumuskan masalah meliputi: 

1) Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention Tenaga 

Kependidikan Non PNS Universitas Sriwijaya? 

2) Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap turnover intention 

Tenaga Kependidikan Non PNS Universitas Sriwijaya? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah: 

1) Untuk menganalisa, dan membuktikan secara empirik pengaruh langsung job 

insecurity terhadap turnover intention Tenaga Kependidikan Non PNS 

Universitas Sriwijaya. 

2) Untuk menganalisa, dan membuktikan secara empirik pengaruh tidak 

langsung terhadap turnover intention Tenaga Kependidikan Non PNS 

Universitas Sriwijaya. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

 Penelitian ini memiliki manfaat teoritis yang signifikan dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait job 

insecurity, dukungan organisasi, dan turnover intention. Melalui kajian ini, 

literatur akademik di bidang manajemen diperluas dengan temuan yang relevan 

dalam konteks Universitas Sriwijaya, terutama dalam menghadapi perubahan 

status kelembagaan dari BLU menjadi PTN-BH. Hal ini mencerminkan 

kemampuan untuk menguasai dan mengembangkan konsep keilmuan yang 

mendalam. 

Penelitian ini juga berpotensi menghasilkan kerangka teoritis baru yang 

relevan dengan fenomena perubahan organisasi di sektor pendidikan, khususnya 

di Universitas Sriwijaya, yang dapat menjadi referensi bagi institusi pendidikan 

lainnya. Penelitian ini menunjukkan inovasi konseptual yang penting dalam 

mengidentifikasi dan memahami dinamika organisasi di lingkungan perguruan 
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tinggi. Selain itu, penelitian ini mengintegrasikan teori dengan data empiris, 

memperlihatkan kemampuan dalam menganalisis dan menyelesaikan 

permasalahan organisasi yang kompleks secara sistematis dan lintas disiplin. Hasil 

penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi strategis, tidak hanya bagi 

pengembangan teori, tetapi juga dalam mendukung pengambilan kebijakan 

berbasis bukti yang relevan dengan kebutuhan organisasi, khususnya di 

Universitas Sriwijaya. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi berharga bagi manajemen 

Universitas Sriwijaya, terutama dalam hal mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention di antara pegawai non-PNS di Universitas 

Sriwijaya. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang job insecurity dan 

dukungan organisasi, manajemen dapat mengambil langkah-langkah yang sesuai 

untuk mengurangi tingkat turnover dan mempertahankan tenaga kerja yang 

berharga. Manajemen dapat menggunakan temuan penelitian ini untuk merancang 

program-program yang bertujuan untuk mengurangi job insecurity, meningkatkan 

dukungan organisasi, dan memperkuat keterikatan pegawai terhadap Universitas 

Sriwijaya. 
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