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ABSTRAK

LUTHFI ARYOBIMO

PENGARUH JOB INSECURITY TERHADAP TURNOVER INTENTION
PADA CUSTOMER SERVICE REPRESENTATIVE PT.X

SKRIPSI

Jakarta:

Program Studi Psikologi
Fakultas Pendidikan Psikologi
Universitas Negeri Jakarta
2017

ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh antara Job Insecurity dan
Turnover Intention pada Customer Service Representative PT. X. Instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini berupa kuesioner yang terdiri atas sejumlah pernyataan mengenai Job
Insecurity dan Turnover Intention. Penelitian ini menggunakan rumus Slovin untuk
menentukn jumlah sampel. Jumlah populasi subjek PT.X regional Jakarta selatan pada bulan
maret 2017 adalah 178. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan
menggunakan skala likert. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job Insecurity memiliki pengaruh yang
signifikan secara langsung terhadap Turnover Intention.

Kata Kunci : Job Insecurity, Turnover Intention
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ABSTRACT

LUTHFI ARYOBIMO

THE EFFECT OF JOB INSECURITY ON TURNOVER INTENTION
OF CUSTOMER SERVICE REPRESENTATIVE PT.X

UNDERGRADUATED THESIS

Jakarta:

Program Studi Psikologi
Fakultas Pendidikan Psikologi
Universitas Negeri Jakarta
2017

This research aims to investigate the effect of Job Insecurityon Turnover Intention of Customer
Service Representative PT. X. The instrument used in this research is a questionnaire which
contains questions about Job Insecurity onTurnover Intention. Moreover, this research uses
Slovin Formula to determine the sample size. As a sample, the population of PT.X regional
Jakarta Selatan was 178 people in March. The data was collected through questionnaire by using
the likert scale as a method. The technique of the data analysis is regression analysis. After all,
the result shows that Job Insecurity has immediately a significant effecton Turnover Intention.

Keywords: Job Insecurity, Turnover Intention
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BAB |

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Pada era globalisasi ini persaingan pada perusahaan sudah semakin ketat.
Kebutuhan utama perusahaan dalam bersaing dengan perusahaan lainnya adalah
sumber daya manusia (SDM) yang memiliki kualitas yang baik. Masih banyak
perusahaan yang menginginkan karyawan dengan kualitas yang baik namun tidak
sejalan dengan pemberian hak yang sesuai pada karyawan. Hak pada setiap karyawan
seperti mendapatkan gaji, jenjang karir, mendapatkan pengakuan, pelatihan dan lain-
lain. Hak yang diterapkan setiap perusahaan berbeda-beda, dan disesuaikan dengan
motif dan kebutuhan perusahaan. Beberapa hal yang biasanya dibutuhkan oleh
karyawan dalam setiap perusahaan antara lain upah, jenjang karir, program pelatihan
dan pada saat ini yang terpenting adalah jaminan kerja.

Perusahaan pada umumnya menginginkan kualitas yang baik pada setiap
karyawannya. Perusahaan yang sedang berkembang tentu saja menginginkan
karyawan dengan kualitas terbaik namun mereka tidak mampu memberikan hak dan
kewajibannya secara penuh terhadap karyawan. Pada dasarnya Kinerja individu akan
mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi
Kinerja perusahaan secara keseluruhan. Hal ini sangat merugikan perusahaan, terlebih
lagi perusahaan tersebut perusahaan yang sedang berkembang.

Perusahaan tidak terlepas dengan sumber daya manusia yang ada didalamnya,
sehingga keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas SDM pada
perusahaan tersebut. Dalam era globalisasi ini teknologi sudah sangat canggih dan
mahal, apabila tidak diimbangi dengan kualitas SDM yang sesuai akan menjadi sia-

sia. Hal ini mendorong perusahaan untuk meningkatkan kualitas SDM sehingga



mencapai SDM yang baik dan kompeten dengan kebutuhan perusahaan. Agar tujuan
perusahaan tercapai perusahaan harus memperhatikan dan memelihara para karyawan
dengan baik agar karyawan yang memiliki kualitas baik dalam perusahaan tidak
memiliki keinginan untuk pindah bahkan meninggalkan perusahaan (turnover
intention) karena tidak nyaman dengan pelayanan perusahaan.

Perusahaan ritel biasa disebut eceran merupakan aspek penting dalam
perekonomian di Indonesia, yang terpenting adalah proses distribusi barang dan jasa.
Tanpa perusahaan ritel, pelanggan di Indonesia tidak dapat menikmati barang-barang
yang biasa di konsumsi pada kesehariannnya. Bisa dilihat di Indonesia perusahaan
ritel membuka toko di lokasi strategis yang mudah ditemukan oleh pelanggan yang
ada di Indonesia. Banyak perusahaan ritel melakukan kegiatan penjualannya selama
24 jam dalam tujuh hari. Dengan ini membuktikan bahwa perusahaan ritel
mempermudah pelanggan menemukan barang yang dibutuhkan.

Saat ini persaingan bisnis di Indonesia semakin tinggi dan pesat. Perusahaan
ritel lokal mulai bermumculan di Indonesia, selain itu juga banyak perusahaan ritel
asing yang masuk ke dalam negeri. Dalam persaingan yang sangat sengit itu
membuat perusahaan ritel di Indonesia milik lokal maupun asing berlomba-lomba.
Maka dari itu perusahaan ritel di Indonesia harus terus menerus memberikan kualitas
pelayanan secara maksimal demi keberhasilan perusahaan untuk bertahan dalam
kompetisi bisnis.

Dalam situasi persaingan yang semakin kompetitif ini salah satu aspek yang
palng disoroti adalah kualitas karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan adalah
ujung tombak suatu perusahaan dalam mencapai target, dari perusahaan ritel maupun
perusahaan dalam bidang lainnya. Selain itu karyawan juga merupakan cerminan
“wajah” sebuah perusahaan melalui bentuk pelayanan yang diberikan.

PT.X adalah perusahaa yang bergerak dibidang ritel. PT.X beroperasi selama
24 jam penuh. Kegiatan PT.X adalah memberikan pelayanan barang dan jasa kepada
pelanggan. Barang yang dijual seperti makanan ringan dan minuman ringan dengan

pelayanan jasa kepada pelanggan dengan ramah. Pelayanan barang dan jasa yang



menjadi hal terpenting di PT.X adalah tugas dan tanggung jawab Customer Service
Representative (CSR) atau biasa disebut pramuniaga.

CSR secara umum bertanggung jawab untuk mempertahankan dan
membangun hubungan baik antara perusahaan dengan pelanggan. CSR haurs
memastikan pelayanan pelanggan terpenuhi dan membangun pandangan yang baik
dengan pelangan mengatasnamakan perusahaan. Jadi tanggung jawab utama seorang
CSR antara lain memastikan kebutuhan pelangan sesua dan terpenuhi.

Tanggung jawab dan kewajiban CSR yang harus dipenuhi antara lain; secara
umum dan administrasi dan pelanan pelanggan. Secara umum dan administrasi CSR
wajib, membangun hubungan baik dengan divisi lain, memberikan komunikasi yang
baik dengan tim, menginformasikan setiap pembaharuan yang berhubungan dengan
pekerjaan, menyusun dan memelihara barang-barang penunjang pekerjaan. Secara
pelayanan pelanggan, CSR wajib menjawab dan menyapa pelanggan sewajarnya serta
dengan sigma membantu pelanggan menceri kebutuhannya, memproses kebutuhan
konsumen dengan efisien, ramah dan tepat.

Dari bahasan diatas dapat dilihat bahwa CSR merupakan harta terpenting
dalam sebuah perusahaan. Hal ini disebabkan CSR sebagai ujung tombak sebuah
penjualan persahaan, CSR adalah wajah pertama yang pelanggan temui.

CSR atau pramuniaga di PT.X bertanggung jawab dalam pelayanan barang
dan jasa kepada pelanggan. CSR PT.X bekerja selama 24 jam dengan 3 shift dengan
masing-masing shift berdurasi 8 jam kerja. Kualifikasi untuk menjadi CSR di PT.X
yaitu pendidikan minimal SMA dan Sederajat, usia minimal 18 sampai 24 tahun,
tidak bertato atau bertindik, berpenampilan menarik, memiliki kemmpuan
komunikasi yang baik, dan dapat bekerja secara tim maupun individu.

Dari data turnover CSR PT.X regional Jakarta tingkat turnover karyawan
CSR diatas 25 orang per bulan. Turnover karyawan yang paling sedikit pada bulan
Januari 2016 karyawan yang keluar 25 orang dengan karyawan baru bergabung 48
orang dan yang paling banyak keluar pada bulan Desember 2016 dengan 96 orang
karyawan masuk dan keluar 81 orang karyawan. Dapat dilihat bahwa pada akhir

tahun turnover karyawan sangat tinggi mencapai 4 kali lipat dibandingkan dengan



awal tahun. Namun turnover tinggi tidak sampai situ saja, terdapat turnover pada
bulan Juli mencapai 68 orang dan karyawan masuk 73 orang, bulan Juli bertepatan
dengan Idul Fitri. Secara keseluruhan pada tahun 2016 rata-rata turnover per bulan 51
orang.

Menurut data clustering PT.X pada tanggal 17 Maret 2017 turnover untuk
CSR pada tahun 2016 dapat dilihat tingginya karyawan yang keluar dari perusahaan
diatas 25 orang bahkan mencapai 96 orang. Hal ini sangat membebani divisi HRD
PT.X karena harus mencari kandidat baru setiap minggunya. Kegiatan rekruitmen
juga mengeluarkan biaya yang dapat menggangu keuangan perusahaan bila terlalu
sering mengadakan rekruitmen karena turnover karyawan.

Dari data diatas juga membebani proses training. PT.X memiliki program
training di setiap kandidat karyawan yang sudah lolos seleksi. Hal tersebut dibuat
untuk memksimalkan kinerja karyawan ketika nanti sudah mulai bekerja. Karena
fenomena turnover diatas proses training menjadi sering diadakan dan memakan
biaya lebih.

PT.X memiliki peraturan perusahaan untuk memberikan system kontrak kerja
kepada CSR, kontrak kerja CSR memiliki periode 1 tahun. Karyawan yang sudah
masuk kontrak ke 2 akan diajukan untuk Store Leader Development Program (SLDP)
dan apabila karyawan tersebut lolos akan dinaikan jabatan sebagai store leader (SL).
Setelah saya wawancara dengan CSR PT.X mereka lebih memilih untuk tetap dalam
jabatan CSR dengan alasan tanggung jawab yang lebih besar bila menjadi SL.

Turnover intention merupakan suatu keadilan dimana pekerja memiliki niat
atau kecendrungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain
sebagai alternative di organisasi yang berbeda dan turnover adalah penggerak
keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja (Abdilah, 2012). Hal ini sangat
mengganggu kegiatan perusahaan dan akan mengakibatkan HRD perusahaan tersebut
mencari kandidat baru untuk ditempatkan di posisi yang mengalami turnover
kemudian mengganggu keuangan perusahaan karena akan mengeluarkan biaya untuk

proses rekrutmen dan seleksi



Turnover karyawan di PT.X biasanya terjadi saat lebaran dan tahun baru.
Karyawan yang keluar bahkan tidak menggunakan prosedur yang sudah ditetapkan
perusahaan, mereka yang keluar ada yang pergi begitu saja tanpa memberikan surat
pengunduran diri terlebih dahulu. Pada peraturan perusahaan yang ada di PT.X
mewajibkan karyawan yang ingin mengundurkan diri mengajukan pengunduran
dirinya satu bulan sebelum dia benar-benar keluar dari perusahaan tersebut. Hal ini
bisa menjadi faktor karyawan keluar begitu saja tanpa mematuhi prosedur.

Fenomena turnover sangat mengganggu kinerja PT.X secara keseluruhan.
Salah satu dampak negatif dari turnover intention adalah menurunya kuantitas
penjualan PT.X sehingga dapat mengancam kelangsungan perusahaan. Ketatnya
persaingan perusahaan ritel di Indonesia juga turut mengancam kelangsungan
perusahaan. Kedua hal ini menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian kondisi
perusahan  sehingga berdampak pada karyawan. Karyawan merasa adanya
ketidakpastian pada saat bekerja sehingga karyawan memiliki niat untuk mencari
pekerjaan baru. Hal tersebut menyebabkan meningkatnya rekruitmen dan biaya
pengelolaan SDM seperti rekruitmen dan training.

Turnover intention salah satu faktor yang membuat Kinerja karyawan
cenderung menurun yang menyebabkan kegiatan dalam organisasi terganggu.
Turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah
ketidakamanan kerja (Job Insecurity).

Karyawan kurang memahami atau kurang peduli dengan berbagai persyaratan
yang tercanum dalam kesepakatan kerja dengan perusahaan meskipun sering
dianggap dapat merugikan pihak karyawan (Maryono, 2009:28). Hal ini dikarenakan
lapangan kerja di Indonesia sangat sedikit dan bagi calon karyawan berpikir
mendapatkan pekerjaan sementara dalam kontrak kerja lebih baik daripada
menganggur.  Kekurangpahaman karyawan dalam hal ini menyebabkan
ketidakamanan kerja (Job Insecurity).

Job insecurity merupakan rasa tidak aman seorang karyawan dengan
pekerjaannya. Rasa tidak aman berupa kepastian akan diperpanjang kontrak atau

mereka akan dikeluarkan dari pekerjaan tersebut. Ketidakstabilan status kepegawaian



ditambah lagi dengan kurangnya keharmonisan dengan rekan kerja dan atasan
mengakibatkan turnover intention cenderung meningkat.

Greenhalgh & Rosenblatt (dalam Kinnunen dkk, 2000) mengkategorikan
penyebab terjadinya job insecurity ke dalam 3 kelompok sebagai berikut; kondisi
lingkungan dan organisasi (misalnya perubahan organisasional dan komunikasi
organisasional), karakteristik individual dan jabatan pekerja (misalnya usia, gender,
status social ekonomi), dan karakteristik personal pekerja. Dari penjelasan tersebut
dapat dilihat bahwa kondisi lingkungan dan organisasi yang kurang baik dapat
mempengaruhi karyawan untuk memiliki niat meninggalkan pekerjaan tersebut.
Jabatan pekerjaan juga merupakan faktor utama karyawan bertahan dalam suatu
pekerjaan. Hal tersebut akan menimbulkan perasaan tidak nyaman karyawan saat
bekerja kemudian akan muncul dan timbul keinginan meninggalkan pekerjaan
(turnover intention).

Job insecurity mempunyai dampak terhadap menurunnya keinginan pekerja
untuk bekerja di suatu perusahaan tertentu dan akhirnya mengarah pada keinginan
untuk berhenti kerja (Ashford dkk. 1989). Dalam perusahaan yang menjadi tempat
penelitian yang mengakibatkan timbulnya job insecurity adalah keresahan mereka
pada proses mutasi kerja. Karena kebutuhan perusahaan untuk memenuhi penyediaan
karyawan pada setiap toko maka dilakukan mutasi. Hal ini membuat karyawan
merasa terancam dalam pekerjaaanya karena proses mutasi membuat mereka untuk
kembali beradaptasi dalam lingkungan kerja.

Job insecurity merupakan salah satu faktor karyawan meninggalkan
pekerjaan. Job insecurity adalah rasa tidak aman seorang karyawan dalam menjalani
pekerjaannya dapat membuat karyawan tersebut meninggalkan pekerjaannya untuk
mencari pekerjaan yang lebih nyaman dan sesuai dengan kenyamanan dirinya. Job
Insecurity dapat membuat kinerja karyawan menurun dan dapat membuat perusahaan
mengalami kerugian.

Job insecurity pada karyawan PT.X peneliti melihat dalam usia, tingkat
pendidikan, kepuasan kerja, dan budaya organisasi. Karyawan pada usia yang masih

muda lebih memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan yang lebih sesuai dengan



kehendak dan tingkat pendidikan mereka, seperti; gaji yang tinggi, perusahaan
dengan nama yang terkenal, posisi yang cocok dengan kemampuan. Faktor kepuasan
kerja dan budaya organisasi pada karyawan PT.X juga mucul pada awal kerja, karena
pada PT.X menggolongkan gaji karyawan yang baru bekerja awal 3 bulan, awal 6
bulan dan 6 bulan keatas.

Dari bahasan diatas peneliti mengambil kesimpulan akan melakukan
penelitian dengan variable job insecurity dan turnover intention dengan judul
“Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention pada CSR PT.X regional
Jakarta. Peneliti mengambil subjek CSR PT.X Jakarta Selatan

1.1 Identifikasi Masalah
1.1.1 Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention CSR
PT.X?

1.1.2 Sejauh mana job insecurity dapat mempengaruhi turnover intention?

1.2 Pembatasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka penelitian ini akan dibatasi
pada masalah: pengaruh job insecurity terhadap turnover intention pada CSR PT.X

regional Jakarta

1.3 Rumusan Masalah
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah “Sejauh mana pengaruh job

insecurity terhadap turnover intention pada CSR PT.X regional Jakarta?”

1.4 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh job insecurity

terhadap turnover intention pada CSR PT.X regional Jakarta



1.5 Manfaat Penelitian
1.5.1 Manfaat teoritis :

1.6.2

Manfaat teoritis penelitian ini adalah untuk :

o Menambah pengetahuan dan wawasan baru bagaimana pengaruh
job insecurity terhadap turnover intention bagi mahasiswa
Khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi.

o Memberikan sumbangan yang bermanfaat terhadap pengembangan
ilmu Psikologi khususnya Psikologi Industri dan Organisasi.

o Menjadi referensi maupun data tambahan bagi penelitian terkait di
masa mendatang untuk mengetahui bagaimana pengaruh job

insecurity terhadap turnover intention.

Manfaat praktis :

Penelitian diharapkan dapat menyumbang hasil pemikiran bagi
perusahaan agar dapat membimbing dan memberikan kesejahteraan pada
karyawan. Dengan demikian diharapkan dapat menjadikan perusahaan di

Indonesia menjadi semakin baik dalam pengelolaan karyawan.
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2.1.  Turnover Intention
2.1.1. Definisi Turnover

Casio (1987) mendefinisikan turnover sebagai berhentinya hubungan kerja
secara permanen antara perusahaan dengan karyawannya. Ketika turnover terjadi
seorang pegawai akan meninggalkan pekerjaannya untuk mencari pekerjaan yang
lainnya.

Turnover akan muncul bila terdapat pegawai yang memutuskan untuk
memisakan diri dari perusahaan saat dia bekerja. Hal tersebut berati seorang pegawai
tidak lagi memiliki hubungan kerja dengan perusahaan tempat dia bekerja. Maier
(1971) menyebutkan turnover sebagai perpisahan antara perusahaan dan pekerja

Bila seorang pegawai berhenti bekerja pada suatu perusahaan akan diberikan
imbalan berupa gaji pada bulan terakhir saat dia bekerja .Mobley (1986) seorang
pakar dalam masalah pergantian karyawan memberikan batasan turnover sebagai
berhentinya individu dari anggota suatu organisasi dengan disertai pemberian
imbalan oleh organisasi yang bersangkutan.

Turnover adalah keluar masuknya tenaga kerja dalam suatu perusahaan dalam
kurun waktu tertentu (Fippo, 1994). Jika turnover dalam suatu perusahaan meningkat
dapat menyebabkan menurunnya produktifitas kelangsungan perusahan dan
menimbulkan pembengkakan biaya pada saat proses rekruitmen, seleksi, pelatihan
sampai dengan proses penempatan.

Turnover adalah proporsi jumlah anggota organisasi secara sukarela
(voluntary) dan tidak (non voluntary) meninggalkan organisasi dalam kurun waktu

tertentu menurut Supriyanto 2003.
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2.1.2  Turnover Intention

Intention memiliki arti sebagai niat atau keinginan yang timbul pada individu
untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah berhentinya seseorang
karyawan dari suatu perusahaan atau organisasi secara sukarela menurut pilihannya
sendiri (Zeffane, 1994 : hal 24-25). Intensi merupakan fungsi dari 3 determinan dasar
yaitu pertama sikap individu terhadap perilaku, kedua adalah persepsi individu
terhadap tekanan sosial untuk melakukan atau tidak melakukan perilaku yang
bersangkutan dan yang ketiga adalah aspek kontrol perilaku yang di hayati (Azwar,
1995. No 10-11)

Turnover Intention ditandai oleh berbagai hal yang berhubungan dengan
perilaku karyawan, antara lain adalah: merasa tidak aman, atau terancam di tempat
dia bekerja, lingkungan kerja yang tidak bersahabat, menurunnya kinerja karyawan
diawali oleh berbegai hal seperti malas bekerja karena merasa bosan dengan
pekerjaanya, tingat absensinya, naiknya keberaniannya untuk melanggar tata tertib
kerja. Hal ini yang dapat menandakan seseorang karyawan memiliki keinginan untuk
pindah kerja.

Ajzen (dalam Brighan,1991) mengatakan bahwa pembentukan intensi
dipengaruhi oleh faktor:

1. Sikap, yaitu keyakinan individu mengenai suatu perilaku dan evaluasi
individu mengenai hasil dari perilaku itu.

2. Norma subjektif, yaitu keyakinan individu mengenai apakah individu harus
berperilaku tertentu atau tidak berdasarkan pendapat orang-orang yang berarti
bagi individu keinginannya untuk menuruti pendapat tersebut.

3. Kontrol perilaku, merupakan pengamatan individu terhadap hal-hal yang
mengontrol dirinya untuk berperilaku atau tidak. Berisi penilaian mengenai
hal-hal yang mendukung dan menghambat individu dalam berperilaku. Yang
mendukung perilaku misalnya kemampuan individu untuk berperilaku dan

adanya situasi yang mendukung munculnya perilaku, dan menghambat
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perilaku. Dukungan dan hambatan ini akan menjadi bahan pertimbangan saat
individu berperilaku.

Dimensi Turnover Intention

Skala ini dibuat untuk mengetahui tingkat turnover intention pada karyawan.

Skala ini dikembangkan dengan menggunakan dua komponen turnover intention,

yaitu intention to leave dan intention to search (Mobley dkk., 1979). Masing-masing

komponen dibangun dengan menggunakan aspek niat oleh Ajzen (1991), yaitu

attitude toward to intention turnover, Subjective Norm (normatif subyektif) dan

Perceived behavioral control.

Ajzen (dalam Azwar,1995) dengan Theory of Planned Behavior menyatakan

ada tiga determinan dari intensi turnover, yaitu:

1.

214

Attitude toward to intention turnover

Seberapa jauh individu melakukan evaluasi maupun penilaian mengenai
perilaku untuk melakukan turnover.

Subjective Norm (normatif subyektif)

Perpektif individu terhadap tekanan dari lingkungan sosial untuk melakukan
atau tidak melakukan turnover.

Perceived behavioral control

Menunjukan seberapa mudah atau sulitnya melakukan tindakan yang
dianggap sebagai cerminan pengalaman disamping halangan atau hambatan
untuk melakukan turnover sebagai refleksi dari pengalaman masa lampau

yang memberikan antisipasi terhadap hal baru

Faktor Turnover karyawan

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi seseorang untuk mengambil

keputusan apakah dia akan keluar dari suatu institusi atau tetap tinggal. Berikut

Gambar 2.1 yang menjelaskan proses turnover:
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Gambar 2.1 Proses Turnover
Sumber: Abelson, 1986. Strategic Management of turnover: a model

for the Health Service Administrator

Gambar diatas menjelaskan beberapa tahap yang dilalui sebelum seseorang
memutuskan untuk meninggalkan organisasi atau institusi. Menurunya tingkat
kepuasan terlihat pada tahap pertama, selanjutnya berfikir keluar, kemudian masuk ke
tahap niat keluar dan mencari pekerjaan baru (intensi turnover), tahap terakhir adalah
membandingkan pekerjaan baru dengan pekerjaan lama, tahap penentuan yaitu
keputusan untuk meninggalkan atau menetap pada organisasi atau perusahaan.

Turnover atau pemberhentian antara suatu perusahaan dengan seorang atau
beberapa orang karyawan menurut Susilo (1996:194) bahwa penyebab keluar

perusahaan adalah karena alasan:
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e Ketidaktepatan pemberian tugas
Karyawan, khususnya pada masa percobaan kurang cocok
dengan tugas yang diberikan pada masa percobaan tersebut.
Sehingga menurut pertimbangannya tak akan mungkin ada
perkembangan di masa depan.

e Alasan mendesak

e Upah atau gaji tidak pernah diberikan pada waktunya
meskipun karyawan telah bekerja dengan baik

e Pemimpin perusahaan/organisasi melalaikan kewajiban yang
sudah disetujui dengan karyawan.

e Bila pekerjaan yang ditugaskan pada karyawan ternyata dapat
membahayakan keselamatan dirinya maupun moralnya.

e Karyawan memperoleh perlakuan pimpinannya secara tidak
manusiawi atau bersifat sadis dan sebagainya

e Menolak pimpinan baru
Apabila karyawan kurang cocok dan tidak sehati dengan sepak
terjang pimpinan barunya, dapat saja mengakibatkan timbulnya
stress yang tidak menguntungkan dirinya.

Faktor yang mempengaruhi turnover cukup kompleks dan saling berkaitan
satu sama lain. Faktor yang mempengaruhi antara lain usia, lama kerja, tingkat
pendidikan, keikatan terhadap organisasi, kepuasan kerja dan budaya perusahaan.

a. Usia

Usia merupakan salah satu faktor terjadinya turnover. Pekerja muda
mempunyai tingkat turnover yang lebih tinggi daripada pekerja yang lebih tua
menurut Maier (1971). Penelitian sebelumnya menunjukan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara usia dan intensi turnover dengan arah
hubungan negatif. Hasilnya adalah semakin tinggi usia seseorang semakin
rendah intensi turnover (dalam Mobley, 1986). Karyawan usia muda sangat

tinggi kemungkinannya untuk meninggalkan pekerjaannya.
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Tingkat turnover yang cenderung lebih tinggi pada karyawan usia
mudah diakibatkan oleh keinginan untuk mencoba-coba pekerjaan atau
organisasi kerja serta ingin mendapatkan keyakinan diri lebih besar melalui
cara ‘coba-coba’ tersebut dikemukakan oleh Gilmer (1966).

Karyawan yang lebih tua jarang untuk memiliki keinginan berpendah-
pindah pekerjaan karena beberapa faktor seperti tanggung jawab keluarga,
mobilitas yang menurun, tidak mau repot pindah kerja dan memulai pekerjaan
ditempat kerja baru, atau karena tenaga yang sudah melemah, dan lebih lagi
karena senioritas yang belum tentu diperoleh di tempat kerja yang baru
walaupun gaji dan fasilitas lebih besar dibanding tempat kerjaannya saat ini.

Karyawan muda lebih memiliki kesempatan yang lebih banyak untuk
mendapatkan pekerjaan baru dan memeiliki tanggung jawab yang lebih kecil
terhadap keluarga, sehingga dengan demikian lebih mudah mobilitas
pekerjaannya.

b. Lama kerja

U.S. Civil Service Commission (1977) menyatakan bahwa setiap
kelompok tertentu dari orang-orang dipekerjakan, dua pertiga sampai tiga
perempat bagian dari mereka yang keluar terjadi pada akhir tga tahun pada
masa bakti, berdasarkan data ini lebih dari setengahnya sudah terjadi pada
akhir tahun pertama (Mobley, 1986). Penelitian terdahulu yang pernah
dilakukan menghasilkan korelasi yang negative antara masa kerja dengan
turnover, yang artinya semakin lama masa Kkerja semakin rendah
kecandrungan turnover (prihastuti, 1992). Turnover lebih banyak terjadi pada
karyawan dengan masa kerja lebih singkat (Parson dkk, 1985). Interaksi
dengan usia, kurangnya sosialisasi awal merupakan faktor tyang
memungkinkan turnover tersebut.

c. Tingkat Pendidikan

Mowday, dkk (1982) mengemukakan tingkat pendidikan berpengaruh

pada dorongan untuk melakukan turnover. Dalam hal ini maier (1971)

membahas pengaruh intelegensi terhadap turnover. Dengan pendidikan yang
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tinggi dan jembatan yang sesuai maka berpengaruh terhadap retensi
karyawan. Jika pendidikan tidak sesuai dengan jabatan yang diinginkan maka
akan berpengaruh terhadap tingkat turnover yang melonjak tinggi.

d. Keikatan terhadap Organisasi

Penelitian yang dilakukan oleh Michaels dan Spector (1982); Arnold
dan Fieldman (1982); Steel dan Ovalle (1984) menemukan bahwa keikatan
terhadap perusahaan mempunyai korelasi yang negatif dan signifikan terhadap
intensi  turnover. Berarti semakin tinggi keikatan seseorang terhadap
perusahaannya akan semakin kecil ia mempunyai intensi untuk berpindah
pekerjaan dan perusahaan, dan begitu pula sebaliknya. Akibatnya secara
langsung adalah menurunnya dorongan diri untuk berpindah pekerjaan dan
perusahaan.

e. Kepuasan kerja

Penelitian yang dilakukan Mowday (1981); Michaels dan Spector
(1982); Arnold dan Fieldman (1982) menunjukan bahwa tingkat turnover
dipengaruhi oleh kepuasan kerja seseorang. Mereka menemukan bahwa
semakin tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya akan semakin kuat
dorongannya untuk melakukan turnover.

Wexley dan Yuki (1977) mengatakan bahwa semakin banyak aspek-
aspek atau nialai-nilai dalam perusahaan sesuai dengan dirinya maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Hal ini sejalan dengan discrepancy
theory yang menyatakan bahwa kepuasan dapat tercapai bila tidak ada
perbedaan antara apa yang seharusnya ada (harapan, kebutuhan, nilai-nilai)
dengan apa yang menurut perasaan atau persepsinya telah diperoleh atau
dicapai melalui pekerjaan.

f. Budaya perusahaan

Robbins (1998) menyatakan bahwa budaya perusahaan yang kuat
memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perilaku karyawan dan secara
langsung mengurangi turnover. Dalam budaya yang kuat, nilai-nilai utama

sebuah organisasi atau perusahaan sangat dipegang teguh dan tertanam pada
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seluruh karyawan. Semakin banyak karyawam tang menerima nilai-nilai
tersebut dan semakin besar komitmen terhadapnya maka semakin kuat budaya
perusahaan itu. Budaya yang kuat ini akan membentuk kohesivitas, kesetiaan
dan komitmen terhadap perusahaan pada karyawannya, yang akan

mengurangi keingginan untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan.

2.1.5 Turnover Intention Scale

Untuk mengukur variabel turnover intention digunakan instrument turnover
intention scale (TIS) yang dibuat oleh Ayuninnisa (2015). Instrument ini disusun
berdasarkan dua komponen turnover intention (Mobley dkk., 1979), yaitu intention to
leave (niat untuk keluar) dan intention to search (niat untuk mencari pekerjaan baru).
Setap komponen masing-masing memiliki aspek dari intention atau niat dari Ajzen
(1991), aspeknya antara lain attitude, subjective norm dan perceived behavior
control. Instrument ini memiliki tiga puluh aitem yang terbagi dari aitem favourable

dan unfavourable.

2.2 Job Insecurity
2.2.2 Definisi Job Insecurity

Suciati dkk, (2015) mengungkapkan bahwa job insecurity adalah
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam
kondisi kerja yang terancam. Job insecurity dikoseptualisasikan sebagai
ketidakpastian dan kurangnya kontrol dari kelanjutan masa depan pekerjaan
karyawan (Kekesi dan Collins, 2014).

Smithson dan Lewis (2000) mengartikan job insecurity sebagai kondisi
psikologis seorang (karyawan) yang menunjukan rasa bingung atau merasa tidak
aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah.

Job insecurity sebagai ketidakberdayaan untuk  mempertahankan
kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja. Job insecurity merupakan
subjektif yang berdasarkan pada penilaian masing-masing individu mengenai

ketidakpastian yang terjadi di dalam lingkungan kerja yang mungkin berbeda bagi
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satu orang dengan yang lain meskipun menghadapi situasi yang sama menurut
Greenhalgh dan Rosenblatt (1984).
De Witte (2014) mengungkapkan bahwa job insecurity yang didefinisikan

sebagai pengalaman subjektif seorang karyawan yang dihasilkan dari persepsi dan

interpretasi dari lingkungan kerja yang menyebabkan perasaan tidak aman akan

pekerjaannya.

2.2.3 Faktor Job Insecurity
Menurut Suhartono (2007:61), beberapa hal yang menjadi masalah dalam job

insecurity diantaranya sebagai berikut

a) Kondisi pekerjaan, yang dimaksud adalah segala sesuatu yang ada di

sekitar individu yang dimaksud, baik itu berinteraksi langsung maupun

tidak langsung dengan pekerja yang bersangkutan. Hal ini meliputi:

Lingkungan kerja. Masalah seringkali timbul karena pekerja
merasa tidak menrasa nyaman dengan lingkungannya, seperti
bekerja di tempat yang tidak nyaman, panas, sirkulasi udara
kurang memadai, ruangan kerja sangat padat, lingkungan
kurang bersih dan sebagainya.

Beban kerja. Kelebihan beban kerja akan mengakibatkan kita
mudah lelah dan berada dalam tegangan tinggi . beban kerja
dibedakan menjadi dua yaitu, (a) beban kerja kuantitatif adalah
jika pekerjaaan yang Kita terima dan ditargetkan, melebihi
kapasitas yang kita miliki (b) beban kerja kualitatif adalah
suatu pekerjaan yang kita terima sangat kompleks dan sulit,

sehingga dapat menyita kemampuan teknis dan pikiran.

b) Konflik peran. Masalah lain yang timbul adalah ketidak jelasan peran

dalam bekerja sehingga tidak tahu apa yang diharapkan manajemem

dari diri karyawan tersebut. Masalah ini sering timbul pada karyawan

yang bekerja di perusahaan besar, yang kurang memiliki struktur yang

jelas, tuntutan kerja, tanggung jawan kerja, prosedur tugas dan kerja.
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c) Pengembangan karir. Ketidakjelasan jenjang karir, penilaian prestasi
kerja, budaya nepotisme dalam manajemen perusahaan atau karena
tidak adanya kesempatan pengembangan Karir (untuk naik jabatan dan
mendapatkan promosi), seringkali menimbulkan suatu
kecemasanterhadap keberlangsungan pekerjaan, rasa bosan, dan
dismotivasi sehingga karyawan tidak produktif lagi.

d) Pusat pengendalian, mencerminkan tingkat kepercayaan individu
mengenai kemampuannya untuk mempengaruhi kejadian-kejadian

yang berhubungan dengan kehidupan atau leingkungannya.

2.2.4 Dimensi Job Insecurity

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) mengemukakan lima dimensi job

insecurity. Empat dimensi mengukur derajat ancaman yang dapat diterima untuk

melanjutkan situasi kerja dan dimensi kelima menekankan pada kemampuan

karyawan untuk mengatasi ancaman pada keempat komponen tersebut. Kelima

dimensi job insecurity, yaitu:

1.

Arti penting penting aspek kerja, yaitu ancaman yang diteriman pada
berbagai aspek kerja seperti promosi, kenaikan atau mempertahankan gaji

saat ini, dan mengatur jadwal kerja.

. Arti penting dari keseluruhan kerja, yaitu promosi, atau diberhentikan

sementara waktu.

. Kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja, yaitu semakin

besar timbulnya ancaman negatif aspek kerja akan memperbesar
kemungkinan timbulnya job insecurity pada karyawan.
Kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja, yaitu kehilangan

pekerjaan maka akan meningkatkan job insecurity pada karyawan.

. Ketidakberdayaan terhadap perusahaan terhadap perubahan yang

mengancam perusahaan.
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Berlandaskan konstruk yang di susun oleh Greenhalgh dan Rosenblatt (dalam
Ashford, et al., 1989). Job insecurity terdiri dari dua dimensi yaitu saverity of threat
atau derajat ancaman yang dirasakan mengenai kelanjutan situasi pekerjaan, dan yang
kedua adalah powerlesness atau ketidakberdayaan (Greenhalgh dan Rosenblatt,
1984). Instrumen ini telah dibuat ulang oleh De Witte(2014) dan direvisi hingga

mendapat dua dimensi.

2.2.5 Job Insecurity Scale

Pada tahun 2014 De Witte(2014), dengan jumlah empat item dengan dimensi
yang lebih difokuskan pada yaitu severity of threat atau derajat ancaman yang
dirasakan mengenai kelanjutan situasi pekerjaan, dan yang kedua adalah
powerlesness atau ketidakberdayaan.

Severity of threat adalah derajat acaman yang dirasakan seorang karyawan
pada saat menjalani pekerjaan mengenai kelanjutan pekerjaan yang dijalaninya saat
itu, indikator pada dimensi ini adalah Ancaman akan kehilangan pekerjaan.
Powerlesness atau ketidakberdayaan seorang karyawan untuk mempertahankan
ancaman dalam pekerjaannya, indikator dimensi in adalah Ketidakberdayaan

terhadap ancaman.

2.3 Hubungan Antara Job Insecurity dengan Turnover Intention

Rasa tidak aman (Job insecurity) yang didefinisikan di dalam penelitian ini
mencakup harapan-harapan-karyawan terhadap keberlangsungan pekerjanya,
kesempatan promosi, kondisi pekerjaan pada umumnya dan kesempatan Karir jangka
panjang. Jika karyawan merasa dipenuhi faktor-frktor yang terdapat dalam job
insecurity oleh perusahaannya maka kepuasan serta kinerja karyawan akan meninkat
dan mengurangi keinginannya untuk pindah pekerjaan.

Turnover intention pada suatu perusahaan terjadi ketika karyawan merasa

ketidaksesuaian kebijakan perusahaan dengan apa yang seharusnya diinginkan
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karyawan. Suatu perusahaan akan berjalan baik selaras dengan kesejahteraan
karyawannya, bila timbul rasa tidak aman pada karyawan akibatnya terjadi keinginan
berpindah kerja dan memulai mencari pekerjaan yang baru.

job insecurity makin meningkat pada karyawan karena ketidakstabilan terhadap
status kepegawaian mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak bisa
diramalkan, akibatnya intensi pindah kerja (intensi turnover) cenderung meningkat,
serta faktor usia, lama kerja dan budaya organisasi juga berperan penting dalam
terjadinya intensi turnover (Hanafiah, 2014). Berdasarkan bukti-bukti empiris, job
insecurity merupakan determinan penting turnover (Arnold dan Feldman, 1982).

2.4 Kerangka Konseptual

Perkembangan perusahaan ritel sudah semakin tinggi. Di Indonesia khususnya
persaingan pada bisnis ritel sangat ketat, contohnya minimarket yang hampir selalu
bersebelahan. Kebutuhan makanan dan minuman di Indonesia masih cukup tinggi,
mereka mencari kebutuhan mereka pada mini market dengan alasan mudah
mencarinya dan ramah pelayananya. Hal ini menjadi salah satu sebab perusahaan ritel
semakin tumbuh pesat mencapai 10% pada tahun 2016 (Aprindo, 2017).

Perusahaan tidak terlepas dari sumber daya manusianya, begitu pula perusahaan
ritel. Perusahaan tidak akan berjalan baik bila sumber dayanya tidak baik. Perusahaan
retail bergerak di bidang penjualan tentu saja karyawannya akan bertemu langsung
dengan pembeli atau konsumen. Bila karyawan tidak dilayani dengan baik tentu saja
dia aka merasa tida aman bahkan akan meninggalkan pekerjaan tersebut. Hal diatas
akan mengakibatkan perusahaan merugi dan membuat kegiatan perusahaan
terhambat.

Faktor perusahaan untuk unggul dalam dunia bisnis adalah sumber dayanya.
Tidak hanya pelayanan untuk konsumen yang diunggulkan namun pelayanan
terhadap sumber daya perusahaan juga harus di maksimalkan. Bila sumber daya
memiliki rasa tidak aman dalam pekerjaannya akan timbul job insecurity. Seperti
yang sudah dijelaskan bahwa job insecurity adalah rasa tidak aman akan kehilangan

dan ketidakberdayaan untuk mempertahankan pekerjaanya. Setelah job insecurity
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muncul akan mucul intensi turnover karena ketidakberdayaannya itu karyawan akan

mencari perusahaan lain yang dapat memenuhi kebutuhannya itu.

JOB INTENSI
INSECURITY TURNOVER

2.5 Hipotesis

Berdasarkan kajian teori kerangka konseptual diatas maka peneliti
menentukan hipotesis dalam penelitian ini adalah Terdapat pengaruh signifikan job
insecurity terhadap turnover intention pada customer service representative Circle K

regional Jakarta

2.6 Hasil Penelitian yang Relevan

2.6.2 Hasil dari uji penelitain “Pengaruh Job Insecurity dan stress kerja
terhadap Turnover intention Karyawan Pada Hotel Asana Agung Putra
Bali” oleh Ni Ketut Septiari dan | komang Ardana (2016) menunjukan
bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention
karyawan. Berarti semakin tinggi job insecurity maka turnover intention
karyawan di Hotel Asana Agung Putra Bali akan semakin tinggi begitu

pula sebaliknya
2.6.3 Hasil dari uji penelitian “Pengaruh Job Insecurity, Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasional Terhadap Keinginan Berpindah Kerja”
yang dilakukan oleh Intiyas Utami dan Nur Endah Sumiwi
Bonussyeani (2009) menunjukan bahwa staff pengajar mengalami job
insecurity yang rendah. Dengan demikian semakin rendah job
insecurity yang dirasakan staf pengajar akan menyebabkan rendahnya
keinginan berpindah kerja. Staf pengajar yang mampu menghadapi

ancaman, tingkat keberdayaan rendah, merasa aman dan tidak gelisah,
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kemungkinan kecil memiliki keinginan berpindah kerja atau mencari
pekerjaan alternatif lain.

Hasil dari uji penelitian “Analisis Pengaruh Keamanan Kerja Dan
Komitmen Organisasional Terhadap Turnover Intention Serta
Dampaknya Pada Kinerja Karyawan Outsourcing” oleh Rohadi
Widodo, SH (2010) menujukan bahwa keamanan kerja berpengaruh
negatif terhadap turnover intention diterima. Di tempat penelitian PT.
PLN (Persero) APJ Yogjakarta, keamanan kerja yang dimaksud oleh
karyawan outsourcing mencakup harapan-harapan terhadap
keberlangsungan pekerjaannya, kesempatan promosi, kondisi
pekerjaan pada umumnya dan kesempatan karir jangka panjang.
Karyawan outsourcing di PT. PLN. (Persero) APJ Yogjakarta merasa
bahwa perusahaan tempatnya bekerja saat ini belum dapat
memberikan jaminan mengenai faktor-faktor yang tercakup dalam
keamanan kerja sehingga karyawan outsourcing ini masih terus
mencari kemungkinan pekerjaan lain yang mampu memberikan

faktor-faktor yang yang tercakup dalam keamanan kerja.
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METODE PENELITIAN

3.1  Tipe Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yang dapt diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, data berupa angka-angka, analisis data bersifat kuantitatif atau statistic,
dengan tujuan menguji hipotesis yang telah diterapkan (Sugiyono, 2009).

Metode penelitian menurut jenisnya dapat dikasifiksikan berdasarkan tujuan,
dan tingkat kealamiahan (natural setting) objek yang diteliti. Berdasarkan tujuan,
metode penelitian dapat diklasifikasikan menjadi penelitian dasar (basic research),
penelitian terapan (applied research) dan penelitian pengembangan (reseache and
development). Berdasarkan tingkat kealamiahan, metode penelitian dapat
dikelompokan menjadi metode penelitian eksperimen , survey dan naturalistic
(Sugiyono, 2014). Melalui klasifikasi tersebut pengambilan data yang dilakukan oleh
peneliti menggunakan metode penelitian berdasarkan tingkat kealamiahan dengan
menggunakan metode survey, karena tidak adanya pengkondisian pada subjek

penelitian.

Dalam penelitian ini digunakan pendekatan dengan metode kuantitatif yang
berhubungan antar variabelnya bersifat sebab-akibat atau kausal sehingga terdapat
variable independen dan dependen. Dari variable tersebut kemudian dicari seberapa

besar pengaruh variable independen terhadap variable dependen.
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3.2 Identifikasi dan Operasional Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat dua jenis variabel, yaitu variable terikat dan
variable bebas. Variabel bebas atau independen variabel merupakan variabel yang
mempengaruhi perubahan variabel terikat. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah
job insecurity. Sementara variabel terikat atau depende variabel merupakan variabel
yang dipengaruhi dengan adanya variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini

adalah turnover intention.
3.2.1 Definisi Konseptual

A. Job Insecurity

Suciati  dkk, (2015) mengungkapkan bahwa job insecurity adalah
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam
kondisi kerja yang terancam. Job insecurity dikoseptualisasikan sebagai
ketidakpastian dan kurangnya kontrol dari kelanjutan masa depan pekerjaan
karyawan (Kekesi dan Collins, 2014).
B. Turnover Intention

Intention memiliki arti sebagai niat atau keinginan yang timbul pada individu
untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah berhentinya seseorang
karyawan dari suatu perusahaan atau organisasi secara sukarela menurut pilihannya
sendiri (Zeffane, 1994 : hal 24-25). Intensi merupakan fungsi dari 3 determinan dasar
yaitu pertama sikap individu terhadap perilaku, kedua adalah persepsi individu
terhadap tekanan sosial untuk melakukan atau tidak melakukan perilaku yang
bersangkutan dan yang ketiga adalah aspek kontrol perilaku yang di hayati (Azwar,
1995. No 10-11)
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3.2.2 Definisi Oprasional

A. Job insecurity adalah skor total yang dihasilkan dari skala job insecurity yang
diukur berdasarkan kriteria milik Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) dan
dimodifikasi oleh peneliti. Adapun dimensi job insecurity meliputi: arti penting
penting aspek kerja, arti penting dari keseluruhan kerja, kemungkinan perubahan
negatif pada keseluruhan kerja, kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan
kerja & ketidakberdayaan terhadap ancaman.

B. Turnover intention adalah skor total yang dihasilkan dari skala turnover intention
yang diukur berdasarkan kriteria milik De Witte dan dimodifikasi oleh peneliti.
Skala ini dikembangkan dengan menggunakan dua komponen turnover intention,
yaitu intention to leave dan intention to search.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi
Menurut Sugiyono (2014), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun subjek
yang digunakan dalam penelitian ini adalah customer service representative
perusahaan PT.X regional Jakarta selatan.

3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi

tersebut (Sugiyono, 2014). Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik

yang dimiliki oleh populasi. Karena tidak semua data dan informasi populasi akan
digunakan, peneliti cukup menggunakan sampel yang maewakili populasi (Sangadiji

& Sopiah, 2010). Sampel yang baik adalah yang dapat mewakili karakteristik yang

dimiliki oleh populasi sehingga sampel tersebut dapat menggabarkan keadaan dari

populasi itu sendiri.
Penelitian ini menggunakan rumus Slovin untuk menentukan jumlah sampel.

Jumlah populasi subjek PT.X regional Jakarta selatan pada bulan maret 2017 adalah

178.
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Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah:

h= N
1+ N(e)?
Keterangan:
n = Ukuran sampel/jumlah responden
N = Ukuran populasi
e = Presentasi pengambilan sampel yang masih bias ditolerir;
e=01
Ketentuan dalam rumus Slovin:
e Nilaie=0,1(10%)
e Nilai e = 0,2 (20%)
L 178
1+178(0,1)2

Berdasarkan perhitungan sampel diatas penelitian ini menentukan sampel

= 64,028

berjumlah 64 responden. Sampel diambil berdasarkan teknik Simple random
sampling, vyaitu teknik pengambilan sampel dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Teknik ini dipilih karena tujuan
dari peneliti adalah untuk meneliti mengenai pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention pada customer service representative perusahaan PT.X sehingga

sampel difokuskan pada customer service representative PT.X.
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel, bertujuan untuk
menentukan sampel yan akan digunakan dalam penelitian. Teknik sampling yang
akan digunakan peneliti adalah non probability sampling. Non probability sampling
merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama

bagi setiap anggota pupulasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2012).

Teknik non probability sampling yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah incidental sampling karena pengambilan aggota sampel dari populasi

dilakukan secara kebetulan, siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti
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dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu
cocok dengan sumber data (Sugiyono, 2012).

3.4  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
instrument penelitian. Instrumen penelitian ini terdiri atas dua skala yaitu skala job
insecurity dan skala turnover intention. Instrument penelitian adalah suatu alat yang
digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati (Sugiyono,
2014). Jenis instrument yang digunakan adalah kuesioner. Kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis keada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2014).

Dalam penelitian ini dilakukan dua tahap, tahap pertama dilakukan uji coba
dan tahap kedua yaitu pengambilan data final. Tahap uji coba dilakukan dengan
menyebar kuesioner kepada karyawan PT.X pada distrik Bogor. Tahap ini dilakukan
untuk mengetahui validitas dan reliabilitas yang telah dibuat peneliti, yang kemudian
akan digunakan saat melakukan uji final. Setelah melakukan uji coba peneliti

kemudian melakukan pengambilan data final pada PT.X Jakarta selatan

Dalam penelitian ini , peneliti membuat alat ukur berdasarkan teori para
tokoh. Skala job insecurity dibuat berdasarkan teori dari Greengalgh & Rosenblatt
(1984) dan skala turnover intention dibuat berdasarkan teori dari Mobley (1979).

Skala yang digunakan adalah skala likert. Jawaban setiap butir yang
digunakan dalam skala likert memiliki gradasi dari sangat tidak sesuai sampai sangat
sesuai (Azwar, 2010).

Untuk kepentingan analisis kuantitatif, maka opsi jawaban tersebut
dikuantifikasi atau diberi bobot skor. Tabel 3.1 dibawah ini menyajikan model Skala
Likert:
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Tabel 3.1

Skala Likert Untuk Instrumen Job Insecurity dan Turnover Intention

Instrumen Jawaban Favorable Unfavorable
Sangat Tidak Setuju 1 5
) Tidak Setuju 2 4
Job Insecurity &

] Netral 3 3

Intensi Turnover ]
Setuju 4 2
Sangat Setuju 5 1

3.4.1 Skala Job Insecurity

Peneliti merancang instrumen untuk mengukur variabel job insecurity Skala
yang digunakan adalah Job Insecurity Scale yang diadaptasi oleh De Witte (2014)
berlandaskan konstruk yang di susun oleh Greenhalgh dan Rosenblatt (dalam
Ashford, et al., 1989). Job insecurity terdiri dari dua dimensi yaitu saverity of threat
atau derajat ancaman yang dirasakan mengenai kelanjutan situasi pekerjaan, dan yang
kedua adalah powerlesness atau ketidakberdayaan (Greenhalgh dan Rosenblatt,
1984).
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Tabel 3.2

Kisi-kisi instrumen uji coba Job Insecurity

Dimensi Indikator Nomor Item Jumlah
Fav Unfav
Saverity of Threat ( Ancaman akan 1,34 3
Derajat suatu kehilangan
ancaman) pekerjaan
Powerlesness Ketidakberdayaan 2 1
(Ketidakberdayaan) terhadap ancaman
Total 4

3.4.2 Skala Turnover Intention

Peneliti menyusun instrumen untuk mengukur variabel intensi turnover
berdasarkan teori turnover intention scale (TIS) yang dibuat oleh Ayuninnisa (2015).
Instrument ini disusun berdasarkan dua komponen turnover intention (Mobley dkk.,
1979), yaitu intention to leave (niat untuk keluar) dan intention to search (niat untuk
mencari pekerjaan baru). Setap komponen masing-masing memiliki aspek dari
intention atau niat dari Ajzen (1991), aspeknya antara lain attitude, subjective norm
dan perceived behavior control. Instrument ini memiliki tiga puluh aitem yang
terbagi dari aitem favourable dan unfavourable. Tabel 3.3 dibawah ini merupakan

Kisi-Kisi uji coba instrumen turnover intention :
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Tabel 3.3

Kisi-kisi instrumen uji coba turnover intention

Dimensi Indikator Nomor Item Jumlah
Fav Unfav

Keinginan meninggalkan 3,6,9 1,8 5
pekerjaan berdasarkan gaji
Keinginan meninggalkan 14,17,20 3

Intention to  nekerjaan berdasarkan kesempatan

leave

berkembang
Keinginan meninggalkan 23,28,30 21,25 5
pekerjaan berdasarkan lingkungan
pekerjaan
Keinginan mencari pekerjaan lain 4,12,7 2,5 5

berdasarkan gaji

] Keinginan mencari pekerjaan lain ~ 10,11,13,1 6
Intention to
berdasarkan kesempatan 5,16,18
search
berkembang
Keinginan mencari pekerjaan lain ~ 27,26,24,2 29,19 6
berdasarkan lingkungan pekerjaan 2
Total 30

3.5 Uji Coba Instrumen

Uji coba dilakukan oleh peneliti guna mengetahui validitas dan reliabilitas
dari instrumen dan butir-butir item di dalamnya. Uji coba instrumen diberikan kepada
36 subjek yang memiliki ciri-ciri karakteristik yang sama dan/atau cenderung sama
dengan sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini. Uji coba validitas dan

reliabilitas dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 16.0 for windows.
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Tabel 3.4

Kaidah Reliabilitas Guilford

Koefisien Reliabilitas Kriteria
>0,9 Sangat reliabel

0,7-0,9 Reliabel
0,4-0,69 Cukup reliabel
0,2-0,39 Kurang reliabel
<0,2 Tidak reliabel

Validitas instrumen dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan kriteria bobot
koefisien korelasi item sama dengan atau lebih besar dari 0,300. Dimana butir yang
bobot koefesien korelasinya sama dengan atau lebih besar dari 0,300 maka dianggap
valid. Apabila terdapat butir yang bobot korelasinya kurang dari 0,300 maka butir
tersebut dianggap gugur (Sugiyono, 2012).

3.5.1 Uji Coba Instrumen Job Insecurity

Setelah dilakukan uji coba reliabilitas instrumen job insecurity adalah 0,832.
Nilai perhitungan reliabilitas tersebut tergolong dalam kriteria reliabel. Setelah
dilakukan perhitungan uji validitas butir, terdapat empat butir yang memiliki bobot
koefisien korelasi sama dengan atau lebih besar dari 0,300, dan tidak terdapat item
yang memiliki bobot koefisien korelasi kurang dari 0,300. Sehingga empat item
memenuhi Kriteria koefisien korelasi yang dapat dipertahankan. Table 3.5 dibawah ini

menyajikan kisi-Kisi final instrumen job insecurity :
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Tabel 3.5

Kisi-kisi final Job Insecurity

Dimensi Indikator Nomor Item Jumlah
Fav Unfav
Saverity of Threat ( Ancaman akan 1,34 3
Derajat suatu kehilangan
ancaman) pekerjaan
Powerlesness Ketidakberdayaan 2 1
(Ketidakberdayaan) terhadap ancaman
Total 4

3.5.2 Uji Coba Instrumen Turnover Intention

Dari perhitungan uji reliabiltas yang dilakukan pada instrumen turnover
intention, menghasilkan nilai reliabilitas sebesar 0,867. Berdasarkan kaidah
reliabilitas Guilford, instrimen ini tergolong dalam kriteria reliabel. Uji validitas
instrumen menghasilkan 21 item dipertahankan, karena memenuhi Kriteria bobot
korelasi sama dengan atau lebih besar dari 0,300. Dan lima butir lainnya dianggap
gugur, karena mmemiliki bobot korelasi dibawah 0,300 sehingga tidak memenuhi
kriteria. Tabel 3.6 memperlihatkan tabel kisi-kisi final dari instrumen turnover

intention :



Tabel 3.6

Kisi-kisi final Turnover lintention
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Dimensi Indikator Nomor Item Jumlah
Fav Unfav
Keinginan meninggalkan 3 8 2
pekerjaan berdasarkan gaji
Keinginan meninggalkan 14,17,20 3
Intention to  nekerjaan berdasarkan kesempatan
leave
berkembang
Keninginan meninggalkan 23,28,30 25 4
pekerjaan berdasarkan lingkungan
pekerjaan
Keinginan mencari pekerjaan lain 4,12,7 5 4
berdasarkan gaji
] Keinginan mencari pekerjaan lain ~ 10,13,15,1 4
Intention to
berdasarkan kesempatan 6
search
berkembang
Keninginan mencari pekerjaan lain 26,22 29,19 4
berdasarkan lingkungan pekerjaan
Total 21

3.6 Analisis Data

3.6.1 Uji Statistik

Teknik statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

e Stastistika Deskriptif
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Statistika dsekriptif dilakukan unutk menyederhanakan data-data tentang
karakteristik sampel penlitian agar mempermudah membacanya. Karakteristik sampel
yang diambil berdasarkan mean, modus, median, frekuensi, dan presentase dari skor
yang didapatkan.

e Uji Normalitas

Uji Normalitas memiliki tujuan untuk menguji bahwa data sampel berasa dari
popilasi terdistribusi secara normal (Rangkuti, 2012). Untuk menguji normalitas data,
rumus yang digunakan adalah rumus Kolmogorov-Smirnov apabila nilai probabilitas
lebih kecil daripada o maka data penelitian dapat dikatakan berdistribusi normal.

e Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk melihat apakah data kedua variabel bersifat
linier. Jikan nilai probabilitas lebih kecil dari oo maka kedua variabel tersebut bersifat

linier satu sama lain.
e Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk membuktikan hipotesis penelitian. Pembuktian
tersebut dilakukan melalui uji analisis regresi yang bertujuan untuk mengetahui
prediksi suatu variabel terhadap variabel lainnya serta bagaimana hubungan sebab
akibat antar variabel tersebut (Rangkuti, 2012). Jenis teknik analisis regresi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linier satu prediktor, dimana hanya terdapat satu
variabel prediktor untuk memprediksi variabel kriterium. Dalam penelitian ini hanya
memiliki satu variabel prediktor yaitu job insecurity untuk memprediksi variabel
variabel kriterium yaitu turnover intention. Berikut persamaan garis regresi dengan

satu variabel prediktor :
Y =a+hbX

Y : turnover intention
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X : Job Insecurity
a : Konstanta
b : Koefisien Job Insecurity

Dalam penerimaan hipotesis penilitan juga dilakukan dengan melalui uji
korelasi yang dilakukan menggunakan teknik product moment. Uji korelasi dilakukan
untuk mengetahui pengaruh antar kedua variabel.

3.6.2 Hipotesis Statistik
Ho:r=0 Ha:r#0
Ho : Hipotesis nol Ha : Hipotesis alternatif
Ho : Tidak terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover intention CSR PT. X

H.: Terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover intention CSR produksi PT.
X



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 75 orang. Jumlah responden
tersebut telah sesuai dengan perhitungan sampel yang dijelaskan pada bab 3
sebelumnya. Kriteria responden adalah CSR PT.X yang bekerja pada regional Jakarta
selatan. Berikut ini gambaran responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan

perepmpuan pada tabel dibawah:

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Laki-laki 49 65%
Perempuan 26 35%
Total 75 100%

Tabel diatas menjelaskan bahwa jumlah laki-laki lebih banyak dibandingkan
jumlah perempuan dalam responden penelitian ini. Lebih dari 50% didominasi oleh

jenis kelamin laki-laki.
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Jenis Kelamin

m Laki-laki

® Perempuan

Gambar 4.1 Diagram Jenis Kelamin Responden
Sumber : Output SPSS

Berdasarkan gambar 4.1 diatas, digambarkan prsentase responden penelitian
brdasarkan jenis kelamin yaitu 49 atau 65% dari jumlah responden berdasarkan jenis
kelamin laki-laki, sedangkan presentase responden penelitian berdasarkan jenis
kelamin perempuan 29 atau 35% dalam keseluruhan jumlah sampel. Penelitian ini

juga menggambarkan responden berdasarkan lama kerja dalam PT.X.

Dalam penelitian ini mencantumkan data responden berupa berapa lama
responden bekerja pada perusahaan tersebut. Dibagi menjadi 4 kategori yaitu 1-3
bulan, 4-6 bulan, 7-9 bulan dan 10-12 bulan. Berikut ini disajikan gambaran

responden berdasarkan lama bekerja pada gambar 4.2.
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Tabel 4.2 Lama Kerja

Lama Kerja Jumlah Presentase
1-3 Bulan 15 20%
4-6 Bulan 17 3%
7-9 Bulan 12 16%

10-12 Bulan 31 41%

Total 75 100%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat kriteria responden dari lama kerja
mereka. Tabel tersebut menjelaskan bahwa jumlah responden yang lama kerja 10-12
bulan merupakan kategori responden paling banyak dalam penelitian ini, mencapai
31 responden dengan presentasi dari keseluruhan 41%. Sedangkan responden yang
paling sedikit dalam penelitian ini adalah yang memiliki kategori 7-9 bulan yang

berjumlah 12 respondem atau dalam presentase 16%.
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Lama Kerja

H 1-3 Bulan
M 4-6 Bulan
m 7-9 Bulan
B 10-12 Bulan

Gambar 4.2 Diagram Lama Kerja
Sumber : Output SPSS

Gambar 4.2 menunjukan presentase responden ditinjau berdasarkan lama
kerja CSR pada PT.X. Ditinjau berdasarkan gambar 4.1 tersebut, dapat dilihat bahwa
responden yang lama kerja 1 sampai dengan 3 bulan terdapat 15 orang atau 20%, 4
sampai dengan 6 bulan terdapat 17 orang atau 23%, 7 sampai dengan 9 bulan terdapat

12 orang atau 16%, 10 sampai dengan 12 bulan terdapat 31 orang atau 41%.

Dari data responden lama kerja diatas peneliti juga mendapatkan data berupa
gaji karyawan yang bekerja pada PT.X. Melalui wawancara dengan HRGA upah
karyawan dibagi menjadi 3 kategori. Kategori pertama adalah karyawan yang bekerja
pada tiga bulan pertama akan mendapatkan upah sebesar 2,4 juta rupiah perbulannya,
kategori kedua karyawan yang bekerja pada bulan ke empat sampai dengan bulan ke
enam adalah 2,6 juta rupiah dan kategori terakhir karyawan yang bekerja enam bulan

keaatas telah mendapatkan upah minimum regional Jakarta yaitu 3,3 juta rupiah.
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Tabel 4.3 Upah

Upah Jumlah Presentase
Rp. 2.400.000 15 20%
Rp. 2.600.000 17 23%
Rp. 3.300.000 43 57%

Total 75 100%

Table diatas menjelaskan golongan upah karyawan pada PT.X. Dapat dilihat
diatas jumlah responden yang sudah mendapat gaji sesuai dengan UMR mencapai

S57%.

Upah Karyawan

® Rp2.400.000
® Rp2.600.000
= Rp3.300.000

Gambar 4.3 Diagram Upah Karyawan
Sumber : Output SPSS
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Gambar 4.3 menunjukan presentase responden ditinjau berdasarkan upah
kerja CSR pada PT.X. Ditinjau berdasarkan gambar 4.2, dapat dilihat bahwa
responden yang mendapatkan upah kerja sebesar Rp2.400.000 15 responden atau
20%, kemudian yang memiliki upah kerja Rp2.600.000 adalah 17 orang atau 23%
dan responden yang memuliki upah yang sudah masuk golongan UMR adalah 43
responden atau 57% dari keseluruhan responden.

Selanjutnya peneliti mendapatkan data responden status pekerjaan, data ini
didapatkan berdasarkan data responden lama kerja yang sebelumnya telah peneliti
dapatkan. Data ini mengacu pada hasil wawancara dengan HRGA, dijelaskan bahwa
karyawan yang baru masuk hingga bulan ke enam status pekerjaannya adalah
magang, magang disini dalam artian karyawan tersebut belum masuk kontrak dengan
perusahaan, selanjutnya bila sudah masuk enam bulan selanjutnya karyawan tersebut

menandatangani perjanjian kerja kontrak.

Tabel 4.4 Status Pekerjaan

Upah Jumlah Presentase
Magang 32 43%
PKWT 43 S571%

Total 75 100%

Berdasarkan tabel diatas dijabarkan bahwa jumlah karyawan PKWT atau
yang sudah masuk kontrak mendominasi persentasi dari total keseluruhan sampel

pada penelitian ini.
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Status Pekerjaan

B Magang
B PKWT

Gambar 4.4 Diagram Status Pekerjaan
Sumber : Output SPSS

Grafik diatas menjelaskan jumlah karyawan magang dalam sampel penelitian
ini berjumlah 32 atau 43% dari total keseluruhan sampel, dan jumlah karyawan
PKWT dari sampel ini berjumlah 43 atau 57% dari keseluruhan jumlah sampel.

4.2. Prosedur Penelitian
4.2.1. Persiapan Penelitian

Serangkaian proses yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu pra penelitian
atau persiapan dan pelaksanaan penelitian. Pada tahap pra penelitian, peneliti
menentukan bentuk penelitian dengan tema Psikologi Industri Organisasi. Peneliti
mencari fenomena terkini terkait tema penelitian yang sedang menarik untuk diteliti.
Setelah menemukan tema serta rencana bentuk penelitian, peneliti melakukan diskusi
dengan dosen pembimbing dan teman-teman bimbingan mengenai variabel penelitian
yang akan diteliti dan gambaran bagaimana tahapan yang akan dilakukan sampai

dengan pelaksanaan penelitian.
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Kemudian, peneliti mencari isu-isu fenomena untuk memperkuat pandangan
peneliti dalam melakukan penelitian. Peneliti memandang perusahaan di Indonesia
masih memiliki masalah pada keluar masuknya karyawan dan rasa aman karyawan
bekerja pada setiap perusahaan di Indonesia. Peneliti memandang sector industri
sebagai salah satu bentuk organisasi, membutuhkan kinerja yang optimal dari seluruh
komponen organisasi agar dapat mempertahankan eksistensi.

Selanjutnya, peneliti menentukan perusahaan PT.X yang akan dijadikan
tempatdilakukannya penelitian. Perusahaan tersebut bergerak di bidang penjualan
barang dan jasa atau bisa disebut juga retail. Peneliti melakukan diskusi dengan
HRGA PT.X mengenai fenomena serta gambaran penelitian secara keseluruhan.
Beberapa masalah yang terjadi adalah tingginya turnover dalam perusahaan tersebut
yang menyebabkan setiap minggu PT.X melakukan rekruitmen, hal ini menyebabkan
semakin banyak biaya yang dikeluarkan unntuk melakukan rekruitmen dan training
setiap minggunya. Hal itu berkaitan dengan rasa tidak aman karyawan bekerja pada
PT.X . sehingga peneliti menentukan job insecurity sebagai variabel bebas dalam

penelitian ini.

Setelah menentukan perusahaan yang akan dijadikan tempat penelitian,
peneliti mencari literatur yang akan digunakan sebagai acuan dalam melakukan
penelitian. Pada variabel job insecurity peneliti menggunakan teori yang dipaparkan
oleh Greenhalgh dan Rosenblatt yang telah direvisi oleh De Witte. linstrumen yang
digunakan peneliti dengan cara adaptasi dari jurnal yang dibuat oleh De Witte (2014).
Peneliti juga telah melakukan kontak dengan De Witte untuk izin menggunakan
instrumennya. Instrumen ini memiliki dua dimensi yang terdiri dari saverity of threat
dan powerlesness. Instrumen ini berisi 4 butir item pernyataan. Untuk variabel
turnover intention, peneliti menggunakan teori berdasarkan dua komponen yang
dipaparkan oleh Mobley dkk (1979), yaitu intention to leave dan intention to search.
setiap komponen masing-masing memiliki aspek antara lain attitude, subjective norm
dan perceived behavior control. Intstrumen ini memiliki tiga puluh aitem yang

terbagi dari aitem favourable dan unfavourable.
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Peneliti selanjutnya melakukan pencetakan hardcopy untuk penyebaran data
yang sebelumnya dilakukan uji coba instrument. Hardcopy berisi empat variabel
diantaranya, dua variabel yang peneliti gunnakan sebagai pengambilan data dua
variabel lainnya milik peneliti lain yang secara kebetulan memiliki sampel dengan
karakteristik yang sama.

Selanjutnya peneliti melakukan uji coba instrument yang telah dibuat. Uji
coba dilakukan pada pegawai regional yang berbeda yang memiliki karakteristik yang
sama dengan regional yang akan diteliti. Responden untuk melakukan uji coba
berjumlah 36 orang. Setelah dilakukan uji coba, peneliti melakukan perhitungan
untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrument. Setelah melakukan
perhitungan uji coba validitas instrument job insecurity terdapat 4 butir yang
memenuhi kriteria valid, sedangkan untuk variabel turnover intention terdapat 21

butir yang memenubhi Kkriteria valid.
4.2.2. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian dilakukan di PT.X yang berarea Jakarta selatan. Setelah mendapat
izin serta kesepakatan dengan PT.X, peneliti menyebar kuesioner dari toko ke toko
satu persatu. Peneliti menyebar kuesioner bersama dengan peneliti lain yang meneliti
sampel yang sama. Peneliti menggunakan teknik probability sampling, teknik
probability sampling yang digunakan adalah simple random sampling dengan
kelonggaran ketelitian sampel 10%. Penelitian dimulai pada tanggal 19 Juni sampai
dengan 1 Juli 2017.

Dalam proses penelitian, peneliti dibantu oleh dua peneliti lain yang memiliki
sampel dengan karakteristik yang sama. Peneliti membagi kuesioner masing-masing
dan menyebar pada wilayah yang telah ditentukan secara merata. Responden
penelitian sangat koopertif dalam membantu peneliti saat melaksanakan pengambilan
data. Peneliti membagikan kuesioner pada saat responden berganti shift dan telah

melaksanakan tugasnya, sehingga tidak mengganggu proses penjualan perusahaan.
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Setelah data didapat sesuai dengan kebutuhan, peneliti melakukan proses scoring dan

analisis data.

Setelah proses pengambilan data dan analisis data telah berjalan dengan
seharusnya, peneliti melakukan penegecekan ulang kembali dan mulai untuk

menuliskan hasil analisisnya.

4.3. Hasil Analisis Data Penelitian
4.3.1. Data Deskriptif Turnover Intention

Hasil analisis data variabel Turnover Intention diperoleh dengan
menggunakan instrument yang berjumlah 21 butir, dari hasil hasil pengambilan data
pada penelitian ini diperoleh hasil distribusi deskriptif sebagai berikut:

Tabel 4.5 Distribusi Deskriptif Data Turnover Intention

Statistik Nilai Output
Mean -0,07
Median -0.08
Standar Deviasi 0,78
Varians 0,61
Minimum -2,00
Maximum 2,42

Berdasarkan table 4.1 diatas dapat dilihat bahwa variabel turnover intention
memiliki mean -0,07, median -0,08, standar deviasi 0,78, varians 0,61, nilai minimum
-2,00 dan nilai maximum 2,42. Berikut grafik histogram dapat dilihat pada grafik

dibawah.
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Gambar 4.5 Data Distribusi Turnover Intention
Sumber : Output SPSS

e Kategorisasi Skor Data Turnover Intention

Kategorisasi skor Turnover Intention terdiri dari tiga kategori yaitu tinggi,
sedang dan rendah. Pengkategorian menggunakan hasil mean dari model Rasch yang
dapat dilihat pada bagian lampiran. Berikut penjelasan mengenai pembagian skor

variabel Turnover Intention.
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Tabel 4.6 Kategorisasi Skor Turnover Intention

Kategori Frekuensi Presentase
Rendah 9 12%
Sedang 58 77.3%
Tinggi 8 10.7%

Total 75 100%

4.3.2. Data Deskriptif Job Insecurity.

Hasil analisa data Job Insecurity diperoleh dengan menggunakan instrumen
yang diadaptasi oleh peneliti berupa kuesioner dengan jumlah 4 aitem dari hasil
pengambilan data pada penelitian ini diperoleh hasil hasil deskriptif sebagai berikut:

Tabel 4.7 Distribusi Deskriptif Data Job Insecurity

Statistik Nilai Output
Mean -1,50
Median -1,40
Standar Deviasi 1,69
Varians 2,88
Minimum -5,50
Maximum 5,88

Berdasarkan table 4.7 diatas dapat dilihat bahwa variabel Job Insecurity
memiliki mean -1,50, median -1,40, standar deviasi 1,69, varians 2,88, nilai minimum
-5,50 dan nilai maximum 5,88. Berikut grafik histogram dapat dilihat pada grafik

dibawah
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Gambar 4.6 Data Distribusi Job Insecurity
Sumber : Output SPSS

e Kategorisasi Skor Data Job Insecurity.

Kategorisasi skor Job Insecurity terdiri dari dua kategori yaitu tinggi dan
rendah. Pengkategorian menggunakan hasil mean dari model Rasch yang dapat
dilihat pada bagian lampiran. Berikut penjelasan mengenai pembagian skor variabel

Job Insecurity.
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Tabel 4.8 Kategorisasi Skor Job Insecurity.

Kategori Frekuensi Presentase

Rendah 34 45.3%
Tinggi 41 54.7%
Total 75 100%

4.3.3 Uji Normalitas
Uji asumsi normalitas atas kedua variabel dilakukan dengan menggunakan
SPSS 16.0, jika p > a maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya normalitas

penyebaran data terpenuhi (Rangkuti, 2012). Berikut adalalah hasil dari uji
normalitas:

Tabel 4.9 Uji Normalitas

Variabel Nilai p A Interpretasi
Turnover Intention 0,309 0,05 Berdistribusi
dan Job Insecurity Normal

Dilihat pada tabel diatas nilai p dari Turnover Intention dan Job Insecurity

adalah 0,309. Nilai tersebut lebih besar dari o, dapat diasumsikan bahwa normalitas

penyebaran data terpenubhi.
4.3.4 Uji Linearitas

Jika signifikansi lebih kecil dibandikan nilai o, maka kedua variabel bersifat
linier satu sama lain (Rangkuti, 2012). Uji linieritas ini menggunakan SPSS 16.0,
berikut hasil uji linieritas antara turnover intention dan job insecurity:

Tabel 4.10 Uji Linieritas

Variabel Nilai p A Interpretasi

Turnover Intention 0,003 0,05 Linear

dan Job Insecurity
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Berdasarkan table diatas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi lebih besar

dari o, maka dapat diasumsikan bahwa Turnover Intention dan Job Insecurity linear.

4.3.5 Uji Korelasi

Uji korelasi dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara dua
variabel antara kedua variabel dan menentukan tingkat pengaruh suatu variabel
dengan variabel lainnya. Teknik yang digunakan untuk menentukan kuatnya korelasi
antara kedua variabel dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi product
moment, berikut hasilnya dapat dilihat pada table dibawah:

Tabel 4.11 Korelasi Product Moment

Variabel Pearson Nilai Probabilitas ~ Taraf Signifikansi
Correlation {sig(2)} a
Turnover Intention 0,343 0,003 0,05

dan Job Insecurity

Dapat dilihat pada table diatas, bahwa nilai koefisien korelasi (Pearson
Correlation) sebesar 0,343. Hal tersebut menjelaskan bahwa terdapat hubungan antara
variabel Turnover Intention dan Job Insecurity. Kesimpulan hipotesis mengacu pada
taraf signifikasi (0,05). Hasil analisis korelasi product moment penelitian menunjukan
nilai probabilitas (sig 2-tailed) sebesar 0,003 lebih kecil dari taraf signifikansi (0,05).
Dengan demikian penelitian mendapat kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha

diterima.
4.3.5 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi. Tujuan
dilakukanya analisis regresi adalah untuk mengetahui tujuan-tujuan penelitian yang

belum tercapai dengan hanya uji korelasi saja. Rumus hipotesis dalam penelitian ini
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adalah hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh job
insecurity terhadap Turnover Intention CSR PT. X. Untuk mengui hipotesis tersebut
peneliti melakukan perhitungan dengan analisis regresi satu predictor dengan
menggunakan SPSS. Teknik analisis data dibantu dengan model Rasch versi 3.73
selanjutnya hipotesis diuji dengan menggunakan rumus analisis regresi dengan
bantuan aplikasi SPSS versi 16.0 dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.12 Uji Persamaan Regresi

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 0,163 0,115 1,419 0,160
Job 0,159 0,051 0,343 3,119 0,003
Insecurity

a.Dependent Variabel: Turnover Intention

Dapat dilihat pada table 4.10, dapat diketahui bahwa konstanta variabel Job
Insecurity sebesar 0,163, sedangkan koifisien regreai variabel Job Insecurity sebesar

0,159. Berdasarkan data diatas dapat ditentukan persamaannya sebagai berikut:
Y = at+bX
Y =0,163+ 0,159X

Dapat diinterpretasikan bahwa jika Job Insecurity mengalami kenaikan
sebesar satu satuan, maka variabel turnover intention mengalami kenaikan sebesar
0,159. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh job insecurity terhadap

turnover intention bersifat positif.
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Tabel 4.13 Uji Signifikansi Keseluruhan

Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square

Regression 5 367 1 5,367 9,727 0,003

Residual 40,284 73 0,552

Total 45,651 74

Kriteria Pengujian:
Ho ditolak jika F hitung > F tabel dan nilai p <0,05
Ho diterima jika F hitung < F tabel dan nilai p>0,05

Berdasarkan hasil analisis regresi dapat diketahui nilai F hitung yang
diperoleh adalah sebesar 9,727 dengan nilai F tabel (dengan df 1:73) adalah 3,97.
Maka F hitung > dari F tabel dan nilai sig= 0,003 lebih kecil daripada nilai o= 0,05.
Dengan demikian, Ho (Hipotesis nol) ditolak artinya terdapat pengaruh job insecurity

terhadap turnover intention pada CSR PT.X.

Tabel 4.14 Model Summary

R R Square Adjust R Square Std. Error of the
Estimate
0,343 0,118 0,105 0,74285

Berdasarkan table 4.12 ditampilkan perhitungan indeks korelasi ganda (R)
sebesar 0,343 dan R Adjust square sebesar 0,105. Karena hanya ada dua variabel
maka besarnya indeks korelasi (r) dan korelasi ganda (R) sama. Melalui table ini
diperoleh juga nilai R square yang menujukan seberapa bagus model regresi yang
dibentuk oleh interaksi variabel bebas dan variabel terikat. Nilai R Square 0,118dapat

diinterpretasikan bahwa variabel job insecurity memiliki pengaruh sebesar 11,8%
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terhadap variabel turnover intention sedangkan sisanya 88,2% lainnya dipengaruhi
oleh faktor-faktor diluar variabel job insecurity.

4.4 Pembahasan

Dilihat melalui uji linieritas yang telah dijelaskan diatas bahwa penelitian ini
melalui variabel job insecurity dan variabel turnover intention linier atau dapat
disebut memiliki hubungan. Hal ini selaras dengan penelitian sebelumnya yang telah
dijelasnkan pada bab2, bahwa job insecurity dengan turnover intention memiliki
hubungan.

Melalui uji korelasi juga dapat diketahui bahwa penelitian ini memiliki
hubungan. Hasil dari analisis korelasi menunjukan penelitian ini memiliki nilai
probabilitas (sig 2-tailed) sebesar 0,003 lebih render dari taraf signifikansi yang
mengartikan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima.

Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini dengan menggunakan
regresi menunjukan bahwa Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh job insecurity
terhadap tyrnover intention pada CSR PT.X.Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan
menggunakan analisis regresi linear, didapat bahwa hasil perolehan nilai konstanta
variabel sebesar 0,163 dan nilai koefisiensi variabel job insecurity sebesar 0,159.
Persamaan regresi yang terbentukberdasarkan data yang diperole, yaitu Y = 0,163+
0,159X.

Menurut hasil perolehan tersebut dapat ditarik kesimpuan bahwa job
insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Sumbangan job insecurity terhadap turnover intention diketahui dengan melihat
perolehan nilai R square pada penelitian ini sebesar 0,118. Berarti secara statistik
nilai tersebut memberikan penjelasan bahwa variabel job insecurity mempengaruhi
turnover intention sebesar 11,8%, sementara sisanya sebesar 88,2% dipengaruhi oleh

faktor lain diluar variabel job insecurity.
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Penelitian ini menunjukan bahwa karyawan pada perusahaan tersebut telah
merasakan ketidaknyamanan dalam lingkungan kerja, merasakan adanya beban kerja
yang berat dalam pekerjaannya dan memiliki kecemasan atas resik yang tinggi dalam
bekerja pada perusahaan tersebut.

Keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan pada perusahaan ini juga
timbul. Pada penelitian ini karyawan PT.X memiliki keinginan untuk mencari
pekerjaan yang baru, mereka mencoba mencari pekerjan baru yang sesuai dengan
kebutuhan mereka yang tidak didapatkan pada perusahaan sebelumnya. Karyawan
PT.X juga menunjukan bahwa mereka memiliki niat untuk keluar pada perusahaan
yang saat ini mereka jalani, keinginan mereka keluar pada perusahaan disebabkan
oleh berbagai faktor dan salah satunya adalah job insecurity.

Penelitian ini juga sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Shanti Ike Wardani, Sutrisno (2014) mengenai pengaruh job insecurity dan turnover
intention pada suatu perusahaan, yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
yang signifikan pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, yang semakin
tinggi job insecurity maka semakin tinggi pula turnover intention pada karyawan

perusahaan tersebut.

Dari data deskriptif peneliti menemukan jenis kelamin sampel, lama Kerja,
upah kerja, dan status pekerjaan karyawan yang bekerja pada PT.X, Peneliti
menambahkan analisis untuk melihat kategori mana yang lebih tinggi menurut setiap

data deskriptif yang telah didapatkan.

Selanjutny peneliti melakukan analisis pada karyawan dengan kategori lama
kerja. Dari hasil perhitungan crosstab dapat dilihat pada lampiran bahwa responden
variabel turnover intention pada laki-laki lebih tinggi dibandingkan perempuan dan
begitu pula hasil dari variabel job insecurity. Hal ini seararah bahwa responden laki-
laki lebih cenderung melakukan intensi turnover disbanding responden perempuan

yang lebih sabar dalam menghadapi pekerjaannya (Andini, 2006).
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Pada data deskriptif lama kerja responden yang memiliki kategorisasi tinggi
pada variabel turnover intention adalah responden yang sudah bekerja antara 10-12
bulan begitu pula variabel job insecurity. Karena penelitian ini mendapatkan
responden yang bekerja dibawah 1 tahun maka hal ini sesuai dengan apa yang
dikatakan oleh Parson dkk, (1985) bahwa turnover lebih banyak terjadi pada
karyawan dengan masa kerja lebih singkat.

Salanjutnya menurut dta deskriptif upah karyawan responden yang memiliki
kategorisasi skor yang tinggi untuk variabel turnover intention adalah responden
dengan upah 3,3 juta begitu pula responden untuk variabel job insecurity. Seperti
yang dijabarkan oleh Susilo (1996:194) bahwa salah satu faktor turnover karyawan
adalah upah atau gaji yang tidak diberikan sesuai dengan waktu yang disetujui oleh
karyawan. Responden dengan upah yang tidak sesuai akan membuat rasa tidak
nyaman dalam bekerja dan menimbulkan ketidakamanan kerja.

Menurut data demografi status pekerjaan kategorisasi dengan variabel
turnover intention dan job insecurity sama-sama terdapat pada responden status kerja
PKWT. Menurut susilo (1996:194) bahwa penyebab keluar dari perusahaan
dikarenakan masa percobaan kurang cocok dengan tugas yang diberikan pada masa
percobaan tersebut, sehingga menurut pertimbangannya tak akan mungkin ada
perkembangan di masa depan. Karena terdapat perubahan sistem selama karyawan
bekerja dan sudah tidak sesuai lagi dengan system awal yang mereka rasakan maka
karyawan akan merasa tidak aman dalam bekerja dan timbul niat untuk

meninggalkan pekerjaan.

Dari keseluruhan pembahasan ini maka dapat disimpulkan bahwa job
insecurity mempengaruhi turnover intention pada CSR PT.X. Semakin tinggi job

insecurity maka semakin tinggi pula turnover intention pada CSR PT.X.
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4.5 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian ini adalah peneliti kesulitan mencari literatur untuk
variabel job insecurity dalam bentuk buku. Hal ini membuat peneliti mencari literatur

dari jurnal yang variabelnya berkaitan dengan.

Sulitnya mendapatkan surat perizinan dari perusahaan yang akan dijadikan
tempat penelitian karena sedang ada permasalahan internal perusahaan tersebut.
Akibat dari hambatan ini menyebabkan pengambilan data tertunda selama 2 minggu
dari jadwal yang seharusnya.

Kemudian cukup jauhnya persebaran toko di daerah yang dijadikan tempat
penelitian, hal tersebut mengakibatkan waktu yang ditempuh untuk menyebar data

cukup lama.



BAB V
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

51  Kesimpulan

Penelitian ini membahas masalah pengaruh job insecurity terhadap turnover
intention pada CSR PT.X. Hasil penelitian menunjukan, terdapat pengaruh yang
signifikan antara job insecurity terhadap turnover intention CSR PT.X. Job insecurity
mempengaruhi turnover intention secara positif, artinya semakin tinggi job
insecurity, maka semakin tinggi pula turnover intention. Sebaliknya jika semakin
rendah job insecurity, maka turnover intention juga akan rendah. Kontribusi job
insecurity sebesar 11,8%.

Penelitian ini berhasil membuktikan hipotesisnya bahwa terdapat pengaruh
antara job insecurity dengan turnover intention pada customer service representative
PT.X. Kontribusi job insecurity sebesar 11,8% berarti pada 98,2% terdapat faktor lain

yang belim ditemukan pada penelitian ini.

5.2 Implikasi

Penelitian ini telah berhasil membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara job insecurity terhadap turnover intention pada CSR PT.X.
Berdasarkan hasil penelitian terlihat bahwa job insecurity yang tinggi akan
memberikan pengaruh yang semakin tinggi terhadap turnover intention. Turnover
intention sangat mempengaruhi kegiatan penjualan PT.X. Jika turnover tinggi maka
kegiatan rekruitmen akan lebih sering berjalan dan akan diadakannya training untuk
karyawan baru, hal ini akan menimbulkan biaya tambahan yang akan mengurangi

pendapatan perusahaan tersebut.

Hasil dari penelitian ini dapat menjadi gambaran bagaimana pengaruh job

insecurity terhadap turnover intention, sehingga dapat menjadi refrensi untuk
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perusahaan atau instansi dalam menentukan sistem terkait masalah turnover
karyawan sebuah perusahaan. Jika tidak ditangani dengan baik dikhawatirkan akan
membawa dampak buruk bagi perusahaan, banyak karyawan yang mengundurkan diri
karena rasa tidak aman dalam bekerja di perusahaan tersebut hingga mengundurkan
diri. Jika hal tersebut terjadi maka akan berimbas proses rekruitmen dan training
semakin meningkat mengakibatkan pengeluaran biaya yang cukup tinggi.

5.3 Saran

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi dari penelitan, maka peneliti

menyampaikan saran-saran sebagai berikut:

5.3.1 Bagi Perusahaan/Instansi

Memberikan pemahaman baru bagi perusahaan agar dapat
membimbing dan memberikan kesejahteraan bagi karyawan. Dengan
demikian diharapkan dapat menjadikan perusahaan di Indonesia menjadi
semakin baik dalam pengelolaan karyawan. Perusahaan baiknya mampu
mengetahui kebutuhan karyawannya, agar karyawannya nyaman bekerja

dalam perusahaan tersebut.
5.3.2 Bagi Pegawai

Karyawan suatu perusahaan diharapkan mendapat kesuksesan dimasa
yang akan datang. Karyawan harusnya mampu mempertahankan diri pada
suatu perusahaan dan diharapkan dapat secara asertif memberikan usulan atau
kritik terhadap perusahaan agar mendapatkan kesepakatan yang baik antara
perusahaan dengan karyawan. Karyawan baiknya mampu berkontribusi bagi
perusahaan dalam mempertahankan pekerjaannya agar perusahaan menjadi

maju selaras dengan kesejahteraan karyawannya.
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5.3.2 Rekomendasi hasil penelitian

Bagi kepentingan ilmu pengetahuan, peneliti selanjutnya yang kiranya
tertarik dengan fenomena yang sama, diusahakan agar membahas masalah ini
dengan jangkauan yang lebih luas dengan ditambah variabel lain yang dalam
penelitian ini belum terungkap, sehingga mampu memberikan sumbangan

yang lebih besar terhadap kajian job insecurity dan turnover intentio
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Lampiran 1

INSTRUMEN UJI COBA TURNOVER INTENTION

Alternatif Jawaban

No. Pernyataan
Y sTs[Ts[N[s[ss
1 | Pekerjaan saya sangat memenuhi kebutuhan hidup
saya
2 | Saya menyukai upah yang didapat dari pekerjaan

saya saat ini

3 | Pekerjaan saya tidak memenuhi kebutuhan
ekonomi saya untuk hidup

4 | Saya mendapat peluang gaji lebih besar bila
bekerja di perusahaan lain

5 | Saya puas dengan gaji yang diberikan oleh tempat
saya bekerja

6 | Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan
persetujuan awal kerja

7 | Saya merasa dipersulit sistem pembayaran gaji di
tempat saya bekerja saat ini

8 | Gaji saya dapat memenuhi kebutuhan hidup saya
tanpa perlu bantuan orang lain

9 | Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan
tanggung jawab saya dalam pekerjaan

10 | Perkembangan saya terhambat dalam perusahaan
ini

11 | Jenjang Karir di perusahaan lain lebih menarik
menurut saya

12 | Saya tidak puas dengan sistem pembayaran di
tempat saya bekerja saat ini

13 | Sulit untuk memperoleh promosi kenaikan jabatan
di tempat saya bekerja

14 | Saya merasa promosi yang diberikan tidak sesuai
dengan yang diharapkan

15 | Saya melihat pelatihan-pelatihan di perusahaan
lain membantu perkembangan saya

16 | Promosi pekerjaan di perusahaan lain memberikan
kesempatan dalam mengembangkan potensi saya

17 | Saya merasa tidak diberikan kesempatan untuk

menerima tanggung jawab yang lebih besar
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18

Saya akan mendapat kesempatan yang sesuali
dengan perkembangan saya bila saya bekerja di
perusahaan lain

19

Tidak ada pengawasan dari atasan terhadap
pekerjaan yang saya lakukan bila saya bekerja di
perusahaan lain

20

Saya tidak puas dengan sistem pelatihan di tempat
saya bekerja

21

Pengawasan atasan di tempat saya bekerja
meningkatkan kinerja saya

22

Saya akan memiliki komunikasi yang baik dengan
atasan bila saya bekerja di perusahaan lain

23

Saya merasa tidak puas dengan kepemimpinan
atasan

24

Saya merasa puas dengan masukan-masukan yang
diberikan atasan bila saya bekerja di perusahaan
lain

25

Rekan kerja saya sangat kooperatif dalam
menyelesaikan pekerjaan

26

Rekan kerja di perusahaan lain mungkin akan
membantu di saat saya membutuhkan bantuan

27

Saya tidak keberatan untuk membantu rekan kerja
bila saya bekerja di perusahaan lain

28

Saya terganggu bekerja dengan rekan-rekan kerja
saya

29

Saya kurang mendapat dukungan dari rekan kerja
bila saya bekerja di perusahaan lain

30

Saya tidak nyaman bersosialisasi dengan rekan
kerja

INSTRUMEN UJI COBA JOB INSECURITY

Pernyataan

STS

TS

SS

Kemungkinan saya akan segera kehilangan
pekerjaan

Saya merasa dapat mempertahankan pekerjaan

Saya merasa tidak aman dengan masa depan
pekerjaan

Saya merasa akan kehilangan pekerjaan dalam
waktu dekat
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UJI RELIABILITAS TURNOVER INTENTION

Lampiran 2

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if ltem Variance if | Item-Total |Alpha if Item
Deleted [ Item Deleted | Correlation Deleted
VVARO00001 83.86 151.894 -.214 .882
VAR00002 84.33 144.914 115 873
\VVARO00003 83.19 140.390 457 .866
\VVAR00004 83.44 136.654 472 .865
\VVARO00005 83.75 133.050 501 .864
\VARO00006 83.42 142.650 219 871
\VVARO00007 84.25 129.336 712 .857
\VVARO00008 83.81 130.904 783 .857
\VVARO00009 83.81 145.590 .055 .876|
VAR00010 83.69 134.447 637 .861
VAR00011 83.31 151.875 -.236 .880
VAR00012 83.53 138.142 422 .866]
VAR00013 83.69 134.161 579 .862
VAR00014 84.06 128.911 814 .855]
VAR00015 83.19 137.590 535 .864
VAR00016 83.81 139.590 .364 .867
VVAR00017 83.94 131.768 641 .860
VAR00018 83.47 145.399 075 874
VVAR00019 84.08 138.364 .386 .867
VVAR00020 83.83 129.457 765 .856]
VAR00021 83.75 154.307 -.334 .884
VVAR00022 83.64 135.780 .588 .862
VVAR00023 83.42 137.507 .506 .864
VAR00024 84.11 147.816 -.034 876
VVAR00025 83.86 139.666 460 .866
VVAR00026 83.58 129.393 77 .856
VVAR00027 83.36 144.352 182 871
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\VVAR00028 83.83 139.114 472 .865
\VVAR00029 83.53 134.485 .659 .861
\VARO00030 83.36 134.123 674 .860

UJI VALIDITAS TURNOVER INTENTION

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.870 30
Item Statistics
Std.
Mean Deviation N
VAR00001 2.72 944 36
\VVARO00002 2.25 .806 36
\VVARO00003 3.39 .645 36
VVAR00004 3.14 931 36
\VVARO00005 2.83 1.159 36
\VARO00006 3.17 .845 36
\VVARO00007 2.33 1.069 36
\VVARO00008 2.78 .898 36
\VVARO00009 2.78 .959 36
VVAR00010 2.89 .854 36
VAR00011 3.28 .815 36
VVAR00012 3.06 .893 36
VVAR00013 2.89 .950 36
VAR00014 2.53 971 36
VVAR00015 3.39 .766 36
VVAR00016 2.78 .866 36
VVAR00017 2.64 1.018 36
VVAR00018 3.11 .887 36
VVAR00019 2.50 941 36



\VAR00020
VVAR00021
VVAR00022
\VVAR00023
\VVAR00024
VVAR00025
\VAR00026
\VVARO00027
\VAR00028
\VVAR00029
\VARO00030

2.75
2.83
2.94
3.17
2.47
2.72
3.00
3.22
2.75
3.06
3.22

.996
878
.826
811
.810
701
.986
.681
732
.826
.832

36
36
36
36
36
36
36
36
36
36
36
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Lampiran 3

UJI RELIABILITAS JOB INSECURITY

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if ltem Variance if | Item-Total |Alpha if Item
Deleted [ Item Deleted | Correlation Deleted
VVARO00001 6.25 4.936 822 .709|
\VVARO00002 6.19 6.675 540 837
\VVARO00003 5.94 5.597 .636 .800
\VVAR00004 6.36 5.380 .665 787
UJI VALIDITAS JOB INSECURITY
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.832 4
Item Statistics
Std.
Mean | Deviation N
VAR00001 2.00 .986 36
VAR00002 2.06 791 36
VARO00003 2.31 .980 36
VAR00004 1.89 1.008 36
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Lampiran 4

INSTRUMEN FINAL TURNOVER INTENTION

No.

Pernyataan

Alternatif Jawaban

STS

TS

N

S

=

Pekerjaan saya tidak memenuhi kebutuhan
ekonomi saya untuk hidup

4 | Saya mendapat peluang gaji lebih besar bila
bekerja di perusahaan lain

5 | Saya puas dengan gaji yang diberikan oleh tempat
saya bekerja

7 | Saya merasa dipersulit sistem pembayaran gaji di
tempat saya bekerja saat ini

8 | Gaji saya dapat memenuhi kebutuhan hidup saya
tanpa perlu bantuan orang lain

10 | Perkembangan saya terhambat dalam perusahaan
ini

12 | Saya tidak puas dengan sistem pembayaran di
tempat saya bekerja saat ini

13 | Sulit untuk memperoleh promosi kenaikan jabatan
di tempat saya bekerja

14 | Saya merasa promosi yang diberikan tidak sesuai
dengan yang diharapkan

15 | Saya melihat pelatihan-pelatihan di perusahaan
lain membantu perkembangan saya

16 | Promosi pekerjaan di perusahaan lain memberikan
kesempatan dalam mengembangkan potensi saya

17 | Saya merasa tidak diberikan kesempatan untuk
menerima tanggung jawab yang lebih besar

19 | Tidak ada pengawasan dari atasan terhadap
pekerjaan yang saya lakukan bila saya bekerja di
perusahaan lain

20 | Saya tidak puas dengan sistem pelatihan di tempat
saya bekerja

22 | Saya akan memiliki komunikasi yang baik dengan
atasan bila saya bekerja di perusahaan lain

23 | Saya merasa tidak puas dengan kepemimpinan
atasan

25 | Rekan kerja saya sangat kooperatif dalam

menyelesaikan pekerjaan

69



26

Rekan kerja di perusahaan lain mungkin akan
membantu di saat saya membutuhkan bantuan

28

Saya terganggu bekerja dengan rekan-rekan kerja
saya

29

Saya kurang mendapat dukungan dari rekan kerja
bila saya bekerja di perusahaan lain

30

Saya tidak nyaman bersosialisasi dengan rekan
kerja

INSTRUMEN FINAL JOB INTENTION

Pernyataan

STS

TS

S

Kemungkinan saya akan segera kehilangan
pekerjaan

Saya merasa dapat mempertahankan pekerjaan

Saya merasa tidak aman dengan masa depan
pekerjaan

Saya merasa akan kehilangan pekerjaan dalam
waktu dekat
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Lampiran 5

DATA MENTAH TURNOVER INTENTION

-0.79

-1.05

-0.61

0.1

-0.26

0.1

-0.61

-0.17

0.27

-1.39

-1.39

-1.39
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-0.87

2.42

1.45

-0.44

0.92

1.07

-0.35

-0.35

-0.26

0.27

2.24

1.22

0.44

0.44

0.44

-0.52
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0.35

0.1

0.44

0.1

-0.79

-0.26

0.1

-0.61

0.27

0.35

1.9

-1.22

0.44

0.35

-0.79

-1.22

-1.56
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0.35

-0.61

-0.26

-0.17

0.01

0.35

0.52

1.22

0.44

-1.05

-0.26

-0.17

0.44

0.44

2.07

1.45

0.44
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-0.17

0.1

0.1

-0.35

-0.17

-0.08

-0.35

-0.08

-0.52
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DATA MENTAH JOB INSECURITY

-2.55
-1.48
-1.48
-1.98
-1.02
-2.55
-1.48
-3.21
-1.02
-0.59
-0.17

0.75
-0.17
-1.98

1.3
-0.59
-1.48

5.88
-0.59
-1.98
-4.14
-2.55
-0.59
-4.14
-1.48
-1.48
-4.14

-5.5
-1.98
-3.21
-3.21
-1.02

21221

212132
212132
21222
1/3|3]3
212123
212132
11221
212133
3/12]3]3

313|333

414124

313|3]|3

21222
4121415
4121415

213122

5|5[5]|5
412|114

1/3[1]3
412114

1/2]1]3

412114

1/1]2]1

21322

213|2|2

1/2]1]1

1/1]1]1
2122|2
211121

211121
212142

-5.5
-1.48
-3.21
-0.17
-3.21
-1.98
-2.55
-2.55
-0.17
-1.48
-0.59
-1.98
-1.98
-2.55
-4.14
-3.21

1.3
0.27
-1.02
-0.59
-0.59
-1.02
-4.14
-2.55

1.3
-4.14
-2.55
-1.48
-3.21
-1.02
-1.98
-2.55

0.27
-1.98
-1.98
-3.21
-0.59
-1.48
-2.55
-2.55
-1.48
-0.59
-3.21

1/1]1]1
212]13|2
1/1]3]1
313[3]3
212111

2|1]14]|1

114111

114111

313[3][3
212]3]2

31134
212122
213|121

111141

1/2]1]1

1/1]2]2
413|414

413[3]3

313]2]2

312]13|3
213]13|3
312123

1(1]1]2

1/4]1]1

414|134

31414|2
21212]|1

31212|2

1/12]2]1
31331

212]13]|1

1/3]2]1

312|144
212]12|2
212122

1/2]2]1
312]3]|3
212]13|2

1/2]3]1

12122
212]13|2
21314|2

212|134




Lampiran 6

UJI NORMALITAS

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 75|
Normal Parameters®  Mean -.0570532
Std. Deviation .74820706
Most Extreme Absolute 11
Differences Positive 111
Negative -.084
Kolmogorov-Smirnov Z 965
Asymp. Sig. (2-tailed) .309
|a. Test distribution is Nolrmal.
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Lampiran 7

UJI LINEARITAS

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent
Variable: Turnover

Model Summary

Parameter Estimates

Equatio
n R Square F dfl df2 Sig. | Constant
Linear .118 9.727 1 73 .003 163 159
The independent variable is Jobins.
Turnover
O Obsgerved
3.00- —Linear
O
2.007

-1.007

-2.00

1.00

0.00

-5.00

I
-2.450

T
0.oo

Jobins

1
250
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Lampiran 8

UJI ANALISIS KORELASI

Correlations

Turnover | Jobins

Turnover Pearson _ 1 343

Correlation

Sig. (2-tailed) .003

N 75 75
Jobins Pearson _ 343" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .003

N 75 75

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).



Lampiran 9

UJI ANALISIS REGRESI

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .343° 118 105 14289}

a. Predictors: (Constant), Jobins

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5.367 1 5.367| 9.727 .003%
Residual 40.284 73 552
Total 45.651 74
a. Predictors: (Constant), Jobins
b. Dependent Variable: Turnover
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 163 115 1.419 .160
Jobins .159 .051 343 3.119 .003

a. Dependent Variable: Turnover
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Lampiran 10

Crosstabs

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
JenisKelamin * JI 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
JenisKelamin * TO 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
LamaKerja * JI 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
LamaKerja * TO 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
Upah * JI 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
Upah * TO 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
St.kerja * JI 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
St.kerja* TO 75 100.0% 0 .0% 75 100.0%
JenisKelamin * JI Crosstabulation
Count
Ji
rendah tinggi Total

JenisKelamin Laki-laki 20 29 49]

Perempuan 12 14 26
Total 32 43 75

JenisKelamin * TO Crosstabulation
Count
TO
rendah sedang tinggi Total

JenisKelamin Laki-laki 9 21 19 49]

Perempuan 5 9 12 26
Total 14 30 31 75

86



LamaKerja * JI Crosstabulation

Count
Ji
rendah tinggi Total

LamaKerja 1-3 bulan 9 6 15

4-6 Bulan 14 3 17|

7-9 Bulan 1 11 12

10-12 Bulan 8 23 31
Total 32 43 75

LamaKerja * TO Crosstabulation
Count
TO
rendah sedang tinggi Total

LamaKerja 1-3 bulan 1 6 8 15

4-6 Bulan 5 6 6 17

7-9 Bulan 3 2 7 12

10-12 Bulan 5 16 10 31
Total 14 30 31 75

Upah * JI Crosstabulation
Count
JI
rendah tinggi Total
Upah 2.4 juta 9 6 15
2.6 juta 14 3 17
3 9 34 43

Total 32 43 75

Upah * TO Crosstabulation




Count
TO
rendah sedang tinggi Total
Upah 2.4 juta 1 6 8 15
2.6 juta 5 6 6 17|
8 18 17 43
Total 14 30 31 75
St.kerja * JI Crosstabulation
Count
Ji
rendah tinggi Total
St.kerja Magang 23 9 32
PKWT 9 34 43
Total 32 43 75
St.kerja * TO Crosstabulation
Count
TO
rendah sedang tinggi Total
St.kerja Magang 6 12 14 32
PKWT 8 18 17 43
Total 14 30 31 75
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SURAT PERNYATAAN VALIDASI INSTRUMEN
EXPERT JUDGEMENT

Saya yang bertanda tangan dibawah ini:
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Menyatakan bahwa instrumen Turnover Intention yang telah divalidasi
Dapat digunakan/ Perlu perbaikan/ Tidak dapat digunakan.
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