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ABSTRAK

Vesi Vera Aulia. 2009/13469 : “Pengaruh Job insecurity dan Komitmen
Karyawan Terhadap Turnover Intention pada Astra Credit Companies
cabang Padang”, Skripsi. Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi
Universitas Negeri Padang.

Pembimbing : 1. Rini Sarianti, SE, M.Si
2. Handri Andi Mesta, SE, MM.AK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Job Insecurity
terhadap Turnover Intention, (2) Pengaruh Job Insecurity terhadap Komitmen
Karyawa dan (3) Pengaruh Komitmen Karyawa terhadap Turnover Intention,.

Penelitian ini dilaksanakan di Astra Credit Companies cabang Padang dan
yang menjadi populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan kontrak Astra Credit
Companies cabang Padang berjumlah 41 orang. Teknik pengambilan sampel
penelitian ini adalah total sampling. Untuk memperoleh instrumen yang valid dan
reliabel dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Data yang digunakan adalah data
primer dan data sekunder. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis
deskriptif dan kausatif dengan menggunakan teknik analisis jalur dengan program
SPSS Versi 16.00.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Job insecurity berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention, (2) Job insecurity berpengaruh signifikan
terhadap komitmen karyawan dan (3) Komitmen karyawan berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependent yaitu turnover intention.

Dalam penelitian ini penulis memberi saran pihak perusahaan perlu
memperhatikan kesejahteraan karyawan dan melakukan control yang baik terhadap
karyawan serta perlu memperhatikan tingkat job insecurity yang dirasakan karyawan,
karena job insecurity dapat berdampak pada menurunnya tingkat komitmen karyawan
dan memicu tingginya tingkat turnover intention karyawan. Dengan memeperhatikan
tingkat job insecurity dan komitmen karyawan diharapkan perusahaan dapat tetap
mempertahankan karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi, sehingga dapat
tercapai tujuan dan sasaran seperti yang diharapkan perusahaan.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam suatu perusahaan, diperlukan sumber daya manusia yang handal
untuk memajukan perusahaan itu sendiri. Manajemen sumber daya manusia lebih
memfokuskan mengenai pematutan peranan Sumber Daya Manusia. Dalam hal
ini, yang dimaksud adalah karyawan dengan tujuan mengoptimalkan kinerja
Sumber Daya Manusia. Salah satu upaya untuk mencapai target yang diinginkan
perusahaan yaitu dengan meminimalisasi tingkat perputaran karyawan dengan
memperhatikan segala faktor yang menyebabkan keinginan karyawan untuk
berpindah (turnover intentions). Keinginan karyawan untuk pindah harus disikapi
sebagai sebuah keadaan dimana karyawan mulai mendapati kondisi kerjanya
sudah tidak sesuai lagi dengan apa yang diharapkan.

Beberapa alasan bagi karyawan yang memiliki keinginan yang berujung
pada keputusan untuk meninggalkan tempat kerjanya, umumnya disebabkan oleh
beberapa faktor seperti faktor manajemen yang kurang baik, lingkungan
perusahaan yang tidak mendukung, atau adanya ketidakpuasan akan kinerja
maupun hasil yang diperoleh oleh karyawan itu sendiri, ketidakamanan dalam
bekerja (job insecurity), tingkat kepuasan kerja, komitmen serta kepercayaan
organisasi adalah beberapa faktor yang sangatlah mempengaruhi tingkat turnover

intention pada suatu perusahaan.



Dalam melaksanakan pekerjaannya karyawan membutuhkan adanya
jaminan kerja dikarenakan dalam setiap pekerjaan terdapat resiko yang akan
dialami dan ditanggung oleh para karyawan dalam suatu perusahaan, yang
apabila tidak diperhatikan dengan serius dapat menimbulkan rasa tidak aman
karyawan dalam bekerja. Job Insecurity atau ketidakamanan kerja yang di
rasakan oleh karyawan biasanya akan membuat karyawan itu menjadi tidak
nyaman dan tidak fokus dalam mengerjakan pekerjaannya dan pada akhirnya
dapat mengganggu proses pencapaian tujuan dari suatu perusahaan yang
berakibat merugikan bagi perusahaan.

Job insecurity memunculkan berbagai dampak negatif baik dalam aspek
psikologis maupun aspek non psikologis. Diantara aspek psikologis yang muncul
antara lain berupa penurunan kepuasan kerja, penurunan kreativitas, perasaan
murung dan bersalah, kekhawatiran bahkan kemarahan. Selain itu, perasaan
tidak aman ini akan membawa dampak pada keinginan karyawan untuk keluar
dari perusahaan.

Komitmen karyawan merupakan kondisi yang mencirikan hubungan
antara karyawan dan organisasi yang memiliki implikasi bagi keputusan individu
untuk tetap berada atau meninggalkan organisasi. Kontribusi karyawan bagi
organisasi sangat dominan, karena karyawan adalah penghasil kerja bagi
perusahaan. Hal ini berarti adalah setiap pekerjaan dalam perusahaan selalu
dilaksanakan oleh karyawan. Berhasil tidaknya suatu perusahaan ditentukan oleh

unsur manusia yang melakukan pekerjaan sehingga perlu adanya balas jasa



terhadap karyawan sesuai dengan sifat dan keadaannya. Seorang karyawan perlu
diperlakukan dengan baik agar karyawan tetap bersemangat dalam bekerja.
Pimpinan perusahaan dituntut untuk memperlakukan karyawan dengan baik dan
memandang mereka sebagai manusia yang mempunyai kebutuhan baik materi
maupun non-materi.

Selain karyawan dalam perusahaan dapat menjadi keunggulan bersaing,
mereka juga bisa menjadi liabilitas atau penghambat. Sumber Daya Manusia
akan menjadi masalah dan dapat merugikan perusahaan ketika beberapa
karyawan tidak tahu bagaimana melakukan pekerjaannya, ketika karyawan terus-
menerus meninggalkan perusahaannya, dan ketika karyawan tetap bekerja namun
tidak efektif. Jika karyawan memiliki komitmen yang tinggi, maka perusahaan
akan mendapatkan dampak positif antara lain peningkatan produktivitas, kualitas
kerja dan kepuasan kerja karyawan serta menurunnya tingkat keterlambatan,
absensi dan turnover.

Agar komitmen karyawan dapat diupayakan secara maksimal, perusahaan
harus berusaha memenuhi hak-hak karyawan agar mereka memiliki loyalitas dan
komitmen yang tinggi. Hak-hak karyawan tersebut misalnya gaji yang layak
sesuai beban atau tanggung jawab pekerjaan, job security, pengakuan atas
prestasi, kesempatan untuk berkembang, dan lain-lain.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Arfian (2012) yang berjudul
analisis pengaruh kompensasi dan job insecurity terhadap turnover intention

karyawan pada PT. Swatama Mega Teknik menjelaskan ada hubungan yang



signifikan antara job insecurity terhadap turnover intention. Sedangkan
berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wening (2005) tentang pengaruh
ketidakamanan kerja (job insecurity) sebagai dampak restrukturisasi terhadap
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan intensi keluar, hasil uji hipotesis
menunjukkan bahwa job insecurity ternyata tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, komitmen organisasi dan intensi turnover. Selain itu dalam penelitian yang
dilakukan oleh Elsa (2010) yang berjudul pengaruh job insecurity, komitmen
karyawan, dan kepuasan kerja terhadap intention to quit (studi pada PT. Bank
Jatim Cabang Malang) menunjukkan bahwa job insecurity dan komitmen
karyawan tidak berpengaruh terhadap keinginan keluar karyawan.

Perbedaan dari beberapa hasil penelitian diatas menarik untuk diteliti
lebih lanjut namun dengan objek yang berbeda yaitu terhadap karyawan pada
Astra Credit Companies cabang Padang. Selain job insecurity, komitmen
karyawan menjadi salah satu keunggulan dari penelitian ini karena sebelumnya
kebanyakan penelitian menggunakan komitmen organisasi dan kepuasan kerja
sebagai variabelnya, oleh karena itu peneliti tertarik memasukkan job insecurity

dan komitmen karyawan sebagai pembeda dari penelitian sebelumnya.

Astra Credit Companies atau biasa di singkat dengan ACC adalah salah
satu perusahaan pembiayaan mobil terbesar di Indonesia. Astra Credit Companies
memiliki jumlah karyawan yang relatif besar dengan status yang berbeda-beda

seperti karyawan tetap dan karyawan kontrak. Status karyawan pada Astra Credit



Companies cabang Padang tidak ditentukan berdasarkan posisi jabatannya, tapi
ditentukan dari lama waktu karyawan tersebut bekerja. Untuk status karyawan
kontrak jika sampai pada akhir kontrak kerjanya karyawan tersebut terus
menunjukan kinerja yang baik maka status karyawan kontrak akan berubah
menjadi karyawan tetap.

Berikut adalah tabel jumlah karyawan yang bekerja pada Astra Credit
Companies cabang Padang.

Table 1.1 Jumlah Karyawan Astra Credit Companies Cabang Padang:

Jumlah Jumlah Status
Tahun Jumlah Karyawan | Karyawan | Karyawan | Karyawan | Karyawan Yang
Karyawan Tetap Kontrak Masuk Keluar Keluar
Kontrak | Tetap
2011 80 38 42 - 9 6 3
2012 74 39 35 3 9 5 4
2013 81 40 41 19 3 3

Sumber : Divisi HRD Pada Astra Credit Companies Cabang Padang (2013)

Pada table 1.1 tingkat turnover intention pada Astra Credit Companies
cabang Padang cukup besar dimana jumlah karyawan yang keluar dalam rentang
waktu tiga tahun terakhir, terhitung sejak tahun 2011-2013 secara keseluruhan
sebanyak 21 orang. Jumlah karyawan secara keseluruhan pada Astra Credit
Companies cabang Padang tidak tetap setiap tahunnya termasuk juga jumlah
karyawan tetap dan karyawan kontrak, hal itu di karenakan jumlah karyawan
yang keluar masuk setiap tahunnya juga tidak tetap.

Purcell, et al (1999) dalam Elsa (2010) menyatakan bahwa hampir
kebanyakan pekerja kontrak termasuk di dalam golongan karyawan yang

mengalami job insecurity tertinggi. Selain rentan mengalami job insecurity,



karyawan kontrak juga cenderung memiliki tingkat keinginan untuk keluar dari
perusahaan yang besar. Persaingan antar calon karyawan tetap (karyawan baru)
dalam perusahaan untuk memberikan usaha terbaik agar tidak kehilangan
pekerjaan dan kesempatan untuk dapat menjadi karyawan tetap Astra Credit
Companies cabang Padang serta persaingan antar karyawan tetap untuk
mempertahankan beberapa aspek pekerjaan misalkan promosi, level gaji, dan
lain-lain juga dapat menimbulkan job insecurity. Dengan adanya karyawan
kontrak, kompetisi yang ketat dan strategi eksternal dari organisasi menyebabkan
semakin meningkatnya rasa tidak aman dan rasa tidak pasti dari karyawan.

Selain itu fenomena job insecurity yang terjadi pada Astra Credit
Companies cabang Padang terlihat dari karyawan yang bekerja dibidang sales dan
kolektor. Karyawan tersebut seringkali mengeluh dengan pekerjaan mereka yang
memiliki tekanan yang lebih berat dari karyawan yang bekerja dibidang lain.
Batas waktu dan target yang harus dicapai setiap bulan oleh karyawan yang
bekerja sebagai sales juga menjadi salah satu alasan karyawan tersebut merasa
tidak aman dalam melakukan pekerjaannya.

Komitmen karyawan yang terdapat pada Astra Credit Companies cabang
Padang tidak terlalu tinggi. Hal ini dapat terlihat dari masih adanya karyawan
yang datang terlambat dari jadwal yang sudah ditetapkan yaitu pada pukul 08.00
WIB, dan adanya karyawan yang datang terlambat setelah jam istirahat. Selain itu
fenomena lain yang muncul sehubungan dengan komitmen karyawan pada Astra

Credit Companies cabang Padang adalah kurangnya rasa memiliki karyawan



terhadap perusahaan, bahkan ada beberapa karyawan yang melakukan
pekerjaannya tidak dengan sungguh-sungguh. Dengan kata lain karyawan
melakukan pekerjaannya hanya karena terpaksa, bukan karena karyawan tersebut
menyukai pekerjaan tersebut.

Dengan adanya fenomena job insecurity dan komitmen karyawan yang
ada pada Astra Credit Companies cabang Padang maka akan sangat berpengaruh
terhadap keinginan untuk keluar (turnover intention) karyawan. Hal ini dapat
terlihat dari adanya karyawan yang keluar dari perusahaan setiap tahunnya. Selain
itu tingkat partisipasi karyawan terhadap kegiatan perusahaan juga masih
tergolong rendah, hal itu dapat di lihat dari adanya karyawan yang mengeluh saat
pimpinan perusahaan mengadakan rapat.

Pada akhirnya turnover intention yang di dukung oleh job insecurity dan
komitmen karyawan pada Astra Credit Companies cabang Padang, dimana job
insecurity ini didukung oleh kejadian-kejadian yang ada didalam perusahaan
seperti tekanan dalam menyelesaikan pekerjaan, karyawan yang bekerja dibawah
kebijakan yang saling bertentangan, dan ancaman mengenai pemberhentian yang
menimbulkan rasa tidak nyaman dan tidak aman para karyawan dalam bekerja
dan membuat karyawan memiliki niat untuk pindah dari Astra Credit Companies
cabang Padang ke perusahaan-perusahaan lain yang dianggap mampu
memberikan keamanan yang lebih untuk para karyawan tersebut. Sedangkan
komitmen karyawan dapat dilihat dari tingginya tingkat partisipasi karyawan

terhadap akitivitas perusahaan, keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya, dan



seberapa optimal usaha karyawan mengerahkan tugasnya demi kepentingan
perusahaan.

Bertitik tolak dari permasalah di atas, penulis merasa tertarik dan perlu
untuk meneliti berbagai aspek yang berkenaan dengan fenomena di atas, serta
mengetahui lebih lanjut kedalam bentuk skripsi yang berjudul : ”Pengaruh Job
Insecurity Dan Komitmen Karyawan Terhadap Turnover Intention Karyawan

Pada Astra Credit Companies Cabang Padang .

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka penulis
mengidentifikasi beberapa masalah sebagai berikut:
1. Job insecurity pada pada Astra Credit Companies cabang Padang masih
tergolong tinggi.
2. Komitmen karyawan pada Astra Credit Companies cabang Padang cukup
rendah.
3. Besarnya peluang terjadinya turnover intention yang akan terjadi pada Astra

Credit Companies cabang Padang.

C. Pembatasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka penulis membatasi variabel
yang diduga erat kaitannya dengan turnover intention dan sangat dominan
mempengaruhi turnover intention pada Astra Credit Companies cabang Padang,

yaitu job insecurity dan komitmen karyawan.



D. Perumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah diatas, maka dapat dirumuskan masalah

yang diteliti Yaitu :

. Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap komitmen karyawan pada Astra

Credit Companies cabang Padang?
Bagaimana pengaruh job insecurity terhadap turnover intention karyawan

pada Astra Credit Companies cabang Padang?

. Bagaimana pengaruh komitmen karyawan terhadap turnover intention

karyawan pada Astra Credit Companies cabang Padang?

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis:

1.

Pengaruh job insecurity terhadap komitmen karyawan pada Astra Credit

Companies cabang Padang.

. Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention karyawan pada Astra

Credit Companies cabang Padang.

. Pengaruh komitmen karyawan terhadap turnover intention pada Astra Credit

Companies cabang Padang.

F. Manfaat Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat antara

lain :



. Bagi Penulis
Sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana pada Fakultas

Ekonomi Universitas Negeri Padang.

. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan
Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan dan prosedur penelitian
terutama dalam bidang keahlian kosentrasi Manajemen Sumber Daya

Manusia.

. Bagi Perusahaan
Sebagai masukan kepada perusahaan maupun stakeholder dan lembaga-
lembaga lain dalam mengambil kebijakan terutama mengenai permasalahan

ini.

. Bagi Peneliti Lebih Lanjut
Sebagai bahan informasi bagi peneliti yang melakukan penelitian berikutnya

yang sejenis.
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BAB 11

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL, DAN HIPOTESIS

A. KAJIAN TEORI
1. Turnover Intention
a. Pengertian Turnover Intention

Istilah turnover berasal dari bahasa kamus Inggris Indonesia
yang berarti pergantian. Sedangkan Invancevich (2005:12) menjelaskan
bahwa dalam arti bebas turnover adalah hasil akhir dari adanya para
pekerja dan masuknya para pekerja lain yang di kerjakan dalam sebuah
organisasi. Simamora (2006:27) menyebutkan turnover intention
merupakan perpindahan yang melewati batas keanggotan dari sebuah
organisasi. Perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan secara
sukarela yang dapat dihindarkan dan perpindahan kerja sukarela yang
tidak dapat dihindarkan.

Lum et.al dalam Andini (2006:12) menyebutkan intensi
turnover adalah keinginan seseorang untuk keluar organisasi, yaitu
evaluasi mengenai posisi seseorang saat ini berkenaan dengan
ketidakpuasan yang dapat memicu keinginan seseorang untuk keluar
dan mencari pekerjaan lain. Sementara Mathis dan Jackson (2006:125)
menyebutkan turnover intention adalah proses dimana tenaga kerja

meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya. Ada
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kalanya pergantian karyawan memiliki dampak positif. Namun
sebagian besar karyawan membawa pengaruh yang kurang baik
terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya
waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang.

Keinginan berpindah kerja mengacu kepada hasil evaluasi
individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan
belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi.
Turnover dapat terjadi secara sukarela (voluntary) dan tidak sukarela
(involuntary). Pada umumnya sebagian besar karyawan yang
meninggalkan organisasi karena alasan sukarela dapat dikategorikan
atas perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable
voluntary turnover) dan perpindahan kerja yang tidak dapat
dihindarkan (unavoidable voluntary turnover). Keinginan untuk keluar
organisasi yang dibahas pada penelitian ini adalah dalam konteks
model voluntary turnover.

. Jenis-jenis Turnover Intention
Menurut Mathis and Jackson (2006:125) jenis turnover intention
dikelompokan dalam beberapa cara yang berbeda. Setiap klasifikasi

dapat digunakan dan tidak terpisah satu sama lain.
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1)

2)

3)

Secara sukarela dan secara tidak sukarela

Turnover secara sukarela dipicu oleh banyak faktor termasuk
peluang karier, gaji, pengawasan, geografis, dan alasan pribadi
atau keluarga. Sedangkan turnover secara tidak sukarela dipicu
oleh kebijakan organisasional, peraturan kerja, dan standar kinerja
yang tidak dipenuhi oleh karyawan.

Fungsional dan disfungsional

Tidak semua perputaran memberi dampak negatif bagi perusahaan
karena kehilangan beberapa angkatan kerja sangat diinginkan,
terutama apabila karyawan yang keluar adalah mereka yang
berkinerja rendah, individu yang kurang dapat di andalkan, atau
mereka yang menganggu rekan kerja. Namun bagi perusahaan
perputaran disfungsional terjadi ketika karyawan penting pergi
sering kali pada saat-saat genting.

Dapat dikendalikan dan tidak dapat dikendalikan

Turnover yang dapat dikendalikan muncul karena faktor yang
dapat dipengaruhi oleh pemberi kerja. Sedangkan turnover yang
tidak dapat dikendalikan muncul karena alasan diluar pengaruh

pemberi kerja.
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C.

Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention Karyawan

Ada banyak faktor yang membuat individu memiliki keinginan untuk

berpindah. Dari penelitian yang dilakukan oleh Agus (2001:8) faktor-

faktor tersebut diantaranya adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

Konflik Peran

Muncul ketika ada berbagai tuntutan dari banyak sumber yang
menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam menentukan
tuntutan apa yang harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan lain
diabaikan.

Perubahan organisasi

Merupakan berbagai kejadian yang secara potensial dapat
mempengaruhi sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat
menyebabkan perubahan yang signifikan dalam organisasi.

Job insecurity, merupakan ketidakberdayaan seseorang secara terus
menerus dalam mewujudkan keinginannya pada sebuah situasi
kerja yang menakutkan berpindah.

Komitmen karyawan terhadap organisasi

Merupakan tingkat kekerapan identifikasi dan keterikatan individu
terhadap organisasi yang dimasukinya.

Kepuasan kerja merupakan orientasi individu yang berpengaruh

terhadap peran dalam bekerja dan karakteristik dari pekerjaannya.
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Yang membedakan dengan komitmen organisasional adalah pada
luasnya karakteristik yang dirasakan individu.

6) Kepercayaan organisasi merupakan gambaran dari kemampuan
yang diperlihatkan oleh organisasi untuk memenuhi komitmen

organisasi tersebut terhadap karyawannya.

7) Ketidakjelasan Peran
Berkaitan dengan seberapa banyak informasi yang di miliki
oleh tenaga kerja mengenai tuntutan pekerjaan dan prosedur kerja.
8) Locus of control
Merupakan hal yang berhubungan dengan bagaimana
individu menginterpretasikan ancaman yang berasal dari
lingkungan. Tenaga kerja dengan locus of control internal
cenderung menganggap lingkuangan memberikan pengaruh yang
rendah dan lebih percaya pada kemampuannya sendiri untuk
menanggapi ancaman apapun yang berasal dari lingkungan.
Sebaliknya, tenaga kerja locus of control eksternal menganggap
lingkungan memberikan peran yang lebih besar terhadap nasibnya

di bandingkan dengan kemampuannya sendiri.
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d. Indikator Turnover Intention
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Andini (2006:51) yang menjadi
indikator turnover intention adalah:
a) Kecenderungan individu berpikir untuk meninggalkan organisasi
tempat ia bekerja sekarang.
b) Kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi
lain.

Zeffane (1994) dalam Kurniasari (2004) menyatakan bahwa
intense turnover / intention to quit adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela
menurut pilihannya sendiri. Pada penelitian ini indikator turnover
intention di adopsi dari penelitian yang dilakukan oleh Dwipasari
(2006) yaitu :

1. Niat (keinginan) untuk keluar yang dimiliki.
2. Aktivitas pencarian informasi pekerjaan.
3. Kesempatan / peluang yang dimiliki untuk keluar dari perusahaan
e. Pengaruh Job Insecurity Melalui Komitmen Karyawan Terhadap
Turnover Intention

Job insecurity merupakan kondisi ketidakberdayaan untuk
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja
yang mengancam. Perasaan tidak aman akan membawa dampak pada

job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk
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turnover yang semakin besar. Suwandi dan Indriantoro (2003) dalam
Himawan (2009:22) mengemukakan bahwa munculnya job insecurity
merupakan pencerminan bagi organisasi akan adanya pelalaian kontrak
dalam hubungannya dengan aspek kerja tertentu yang dimana bisa
mengakibatkan komitmen karyawan terhadap organisasi menjadi
rendah yang pada akhirnya akan memberikan dampak negatif pada
program-program organisasi nantinya. Ashford (1989) dalam Intiyas
(2009:122) menyatakan bahwa job insecurity mencerminkan
serangkaian pandangan individu tentang kemungkinan timbulnya
peristiwa negatif pada pekerjaan. Perubahan negatif yang terjadi pada
aspek pekerjaan dan mengancam keseluruhan pekerjaan, membuat
keyakinan atau komitmen karyawan menjadi lemah dan terjadi
penolakan atas nilai dan tujuan organisasi.

Karyawan tersebut akan mengevaluasi kelanjutan hubungan
dengan organisasi, yang dapat diwujudkan dalam keinginan berpindah
kerja maupun tindakan nyata meninggalkan organisasi. Menurut
Greenhalg dan Rosenbaltt (1984) dalam Intiyas (2009:122) mengatakan
job insecurity sebagai suatu kondisi ketidakberdayaan untuk
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja
yang mengancam. Perasaan tidak aman ini akan berdampak pada job

attitude karyawan serta dapat menurunkan komitmen karyawan
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terhadap organisasi sehingga keinginan untuk berpindah kerja semakin
besar.

Menurut Mathis And Jackson (2006:122) Karyawan yang tidak
memiliki komitmen terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang
lebih besar untuk meningglakan oraganisasi, mungkin lewat
ketidakhadiran atau perputaran secara permanen. Ketidakberdayaan
karyawan dalam menghadapi kondisi kerja yang terancam dan
mengakibatkan ketidakpercayaan dan penolakan terhadap nilai dan
tujuan organisasi. Karyawan tidak mau lagi berusaha dengan sunguh-
sungguh untuk kepentingan organisasi. Hal ini dapat menyebabkan
karyawan mencari alternatif pekerjaan lain dengan upah dan fasilitas

yang lebih baik.

2. Komitmen Karyawan
a. Pengertian komitmen karyawan

Komitmen digambarkan sebagai suatu tingkat ikatan
karyawan/pegawai pada beberapa aspek pekerjaan (Muthuveloo dan
Rose, 2005). Komitmen karyawan pada organisasi menurut Robbins
(2008:100) adalah keadaan dimana seorang karyawan memihak pada
suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu. Pemihak ini disebabkan adanya

keterlibatan kerja yang tinggi pada pekerjaannya yang berarti sekaligus
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memihak terhadap organisasi yang mempekerjakannya. Selanjutnya
O’reilly (1989) dalam Sopiah (2008:156) menyatakan bahwa komitmen
karyawan terhadap organisasi secara umum dipahami sebagai ikatan
kewajiban individu atau karyawan terhadap organisasi termasuk
keterlibatan kerja, kesetiaan dan perasaan percaya pada nilai-nilai
organisasi.

Menurut Lincoln dalam Elsa (2010:5) komitmen karyawan
adalah  keinginan  pegawai untuk tetap  mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha-usaha
bagi pencapaian tujuan organisasi. Mathis And Jackson (2006:122)
mengatakan komitmen karyawan terhadap organisasi adalah tingkat
sampai di mana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi, serta
berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi tersebut. Sementara itu
Porter dan Smith dalam Himawan (2009:35) mengidentifikasi
komitmen sebagai sifat hubungan seorang individu dengan organisasi
yang memungkinkan seseorang mempunyai komitmen tinggi untuk
mmeperlihatkan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisasi tersebut, kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi tersebut, serta kepercayaan dan penerimaan
yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Dari defenisi diatas terlihat bahwa komitmen karyawan pada

organisasi bukan hanya kesetiaan terhadap organisasi tetapi komitmen
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karyawan pada organisasi adalah suatu proses yang beralan dimana

para karyawan mengekspresikan kepedulian mereka terhadap

organisasi juga mengenai kesuksesan dan prestasi kerja yang tinggi,

serta ~ menggambarkan  keinginan  karyawan  untuk  tetap

mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi dan bersedia

melakukan usaha yang tinggi bagi pencapaian tujuan organisasi

tersebut.

. Unsur-Unsur Komitmen Karyawan Pada Organisasi

Menurut Lincoln dalam Himawan (2009:39) unsur-unsur komitmen

karyawan pada organisasi meliputi:

1) Kemauan

Kemauan karyawan untuk bekerja lebih giat dan dengan sekuat

tenaga demi mencapai tujuan organisasi menecerminkan tingginya
tingkat komitmen karayawan. Kemauan menunjukkan pada
keinginan karyawan untuk berbuat dan melakukan sesuatu dengan
sungguh-sungguh. Dengan adanya kemauan dari karyawan paling
tidak dapat digunakan untuk memprediksi tingkah laku karyawan,
dalam hal ini adalah tanggung jawabnya pada organisasi.
Disamping itu karyawan akan mempunyai perasaan ikut memiliki
perusahaan sehingga mereka memiliki tanggung jawab, baik untuk
kemajuan dirinya sendiri maupun organisasi. Mereka akan

menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, tepat pada
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2)

3)

waktunya, dan berani menanggung resiko dari keputusan yang di
ambilnya.
Kesetiaan

Secara umum kesetiaan menunjuk kepada tekad dan
kesanggupan mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu
yang disertai dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.
Karyawan yang mempunyai kesetiaan tinggi pada organisasi
tercermin dari sikap dan tingkah lakunya pada perusahaan dalam
melaksanakan tugas serta tekad dan kesanggupan mereka terhadap
apa yang sedang disepakati bersama.
Kebanggaan

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi pada
organisasi tentunya akan merasa bangga dapat bergabung dengan
organisasi. Kebanggaan berkaitan dengan suatu kepuasan diri atas
suatu keunggulan. Dalam kerangka komitmen, kebanggaan
karyawan terhadap organisasi disebabkan antara lain karyawan
merasa organisasi dapat memenuhi kebutuhan serta saran yang
dibutuhkan. Disamping itu karyawan menyadari organisasi mampu
mempunyai citra yang baik di masyarakat. Dan lebih jauh karyawan
yakin organisasi akan terus berkembang seiring dengan kemajuan

informasi dan tekologi.

21



C.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen karyawan
Terhadap Organisasi

Karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap
organisasi sangat dibutuhkan untuk mencapai sasaran dan
meningkatkan tujuan yang ingin dicapai organisasi. Sehingga perlu
diupayakan untuk membina dan meningkatkan komitmen karyawan

terhadap organisasi. Untuk itu beberapa aspek yang dapat di

kategorikan sebagai faktor penentu komitmen dapat diidentifikasi.

Steers dalam Himawan (2009:38) mengidentifikasi faktor-
faktor yang menjadi penentu dalam komitmen karyawan terhadap
organisasi, yaitu:

1) Ciri pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi
dan variasi kebutuhannya seperti kebutuhhan untuk berprestasi.

2) Ciri pekerjaan seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi
dengan rekan kerja.

3) Pengalaman kerja seperti keandalan berorganisasi dimasa lampau
dan cara karyawan lainnya memperbincangkan dan mengutarakan
perasaan mereka terhadap organisasi.

4) Job Insecurity, ketidakamanan yang dirasakan karyawan di dalam
pekerjaannya akan memberikan dampak buruk bagi perusahaan
yaitu karyawan akan memiliki komitmen yang rendah terhadap

perusahaan.
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d. Manfaat Komitmen Karyawa Pada Organisasi

Menurut Steers dalam Himawan (2009:33) terdapat empat manfaat

komitmen pada organisasi, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Para pekerja yang benar-benar menunjukkan adanya keterkaitan
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi mempunyai kesemppatan
yang lebih besar untuk memiliki tingkat partisipasi yang tinggi
dalam kegatan organisasi sekaligus menurunkn tingkat
kemangkiran yang disengaja.

Para pekerja yang menunjukkan keterikatan yang tinggi memiliki
keinginan yang lebih kuat untuk bekerja di organisasi sehingga
dapat terus memberikan partisipasi utnuk mencapai tujuan.

Dengan adanya peningkatan identifikasi dan kepercayaan terhadap
sasaran organisasi, maka tercipta keterikatan yang kuat dengan
organisasi yang berdampak pada keterlibatan sepenuhnya dalam
pekerjaan untuk berpartisipasi dalam pencapaian tujuan organisasi.
Pekerja dengan keterikatan yang tinggi memiliki kesediaan untuk

mengerahkan usaha secara maksimaldemi kepentingan organisasi.

e. Indikator Komitmen Karyawan

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Muthuveloo dan Rose,

(2005) mengatakan komitmen karyawan (employee commitment)

didefinisikan sebagai “anemployee level of attachment to some aspect

of work”, artinya komitmen digambarkan sebagai suatu tingkat ikatan
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karyawan pada beberapa aspek pekerjaannya. Variabel ini akan diukur

dengan instrumen yang diadopsi dari Elsa (2010) berdasarkan :

1)

2)

3)

Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keyakinan yang kuat
dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai yang dimiliki organisasi,
mempertahankan diri agar tetap menjadi anggota organisasi
tersebut, dan kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian dari
organisasi kerja.
Komitmen Karier
Komitmen profesional merupakan persepsi yang berintikan
loyalitas, tekad, dan harapan seseorang dengan dituntun oleh
sistem nilai atau norma yang mengarahkan orang tersebut untuk
bertindak atau bekerja sesuai prosedur tertentu dalam upaya
menjalankan tugasnya.
Komitmen Kerja

Komitmen kerja bukan mengacu kepada organisasi maupun
kepada karier seseorang, tetapi kepada pekerjaan itu sendiri.
Seseorang merasa terikat dengan pekerjaan memiliki perasaan
yang kuat atas tugas atau kewajiban dari pekerjaannya, dan
menempatkan nilai hakiki atas pekerjaannya. Karyawan yang
berkomitmen terhadap perusahaan akan bertanggung jawab pada

tugasnya dan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan
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perusahaan lebih kecil dibandingkan dengan karyawan yang level

komitmennya lebih rendah.

3. Job Insecurity
a. Pengertian Job Insecurity

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) dalam Deniel
(2010:2) menyatakan bahwan job insecurity merupakan suatu kondisi
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang di
inginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Sementara itu Munandar
(2001) dalam Himawan (2009:25) menyebutkan job insecurity adalah
sebagai kondisi psikologi seseorang dalam hal ini karyawan yang
menunjukkan adanya rasa bingung atau merasa tidak aman yang
dikarenakan kondisi lingkungan yang penuh dengan ketidakpastian baik
fisik maupun psikologis.

Smithson dan Lewis (2000) dalam Kurniasari (2004:12)
mengartikan job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang
(karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah. Kondisi ini muncul
karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan
kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang
sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya

karyawan yang mengalami job insecurity.
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Sementara menurut Bryson dan Harvey (2000) dalam Elsa
(2010:7) rasa tidak aman dalam bekerja dapat dibedakan menjadi dua
kategori, yakni subyektif dan obyektif. Rasa tidak aman yang sifatnya
obyektif umumnya dikaitkan dengan indikator yang jelas seperti masa
jabatan. Sementara rasa aman yang subyektif relatif sulit untuk diamati
secara langsung karena indikator yang digunakan adalah ancaman
terhadap hilangnya pekerjaan dan konsekuensi dari hilangnya pekerjaan
tersebut, sebagaimana yang dirasakan oleh karyawan yang
bersangkutan.

. Indikator Job Insecurity
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Veronica (2005:26)
mengatakan indikator job insecurity terdiri dari :

1. Arti penting aspek pekerjaan bagi karyawan

2. kemungkinan perubahan negatif pada aspek kerja

3. Arti penting keseluruhan kerja

4. Kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja

5. Rasa tidak berdaya terhadap perubahan yang mengancam pekerjaan

Smithson dan Lewis (2000) dalam Kurniasari (2004)

mengatakan job insecurity sebagai kondisi psikologis karyawan yang
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menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi
lingkungan yang berubah-ubah.

Dalam penelitian ini skala job insecurity disusun berdasarkan
pendapat Greenhalgh dan Rosenblatt dalam Kurniasari (2004) bahwa
aspek-aspek untuk mengukur job insecurity terdiri komponen :

1. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek
pekerjaan.

2. Seberapa pentingnya aspek kerja bagi karyawan.

3. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan pada kemungkinan
terjadinya peristiwa-peristiwa yang negatif.

4. Tingkat kepentingan yang dirasakan individu.

G. PENELITIAN RELEVAN

Untuk mendukung penelitian ini, terdapat penelitian sebelumnya yang mengkaji
dan meniliti masalah serupa. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Arfian
(2012) tentang pengaruh kompensasi dan job insecurity terhadap turnover
intention karyawan pada Pt. Swatama Mega Teknik, hasil uji hipotesis
menjelaskan ada pengaruh yang signifikan dengan hubungan yang sangat kuat
antara kompensasi dan job insecurity terhadap turnover intention karyawan.
Sedangkan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wening (2005) tentang
pengaruh ketidakamanan kerja (job insecurity) sebagai dampak restrukturisasi

terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan intensi keluar hasil uji
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hipotesis menunjukkan bahwa job insecurity ternyata tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan intensi turnover. Komitmen organisasi
memberikan efek mediasi negatif pada hubungan antara kepuasan kerja dengan
intensi turnover, artinya pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan seseorang
untuk turnover tidak secara langsung terjadi, namun melalui komitmen
organisasi. Intensi turnover dipengaruhi oleh komitmen organisasional karyawan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Elsa (2010) tentang pengaruh job
insecurity, komitmen karyawan, dan kepuasan kerja terhadap intention to quit
hasil uji hipotesis menunjukkan job insecurity berpengaruh signifikan terhadap
job satisfaction (kepuasan kerja), employee commitment (komitmen karyawan)
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction (kepuasan kerja), job insecurity
berpengaruh signifikan terhadap intention to quit karyawan, job satisfaction

(kepuasan kerja) berpengaruh signifikan terhadap intention to quit karyawan.

No Peneliti Judul Kesimpulan
Terdahulu
1 Arfian Pengaruh kompensasi dan job Ada pengaruh yang signifikan dengan
(2012) insecurity terhadap turnover hubungan yang sangat kuat antara
intention karyawan pada Pt. kompensasi dan job insecurity
Swatama Mega Teknik terhadap turnover intention karyawan

2 Wening Pengaruh ketidakamanan kerja (job | Job insecurity ternyata tidak

(2005) insecurity) sebagai dampak berpengaruh terhadap kepuasan kerja,
restrukturisasi terhadap kepuasan komitmen organisasi dan intensi
kerja, komitmen organisasi dan turnover. Komitmen organisasi
intensi keluar memberikan efek mediasi negatif pada

hubungan antara kepuasan kerja
dengan intensi turnover

3 | Elsa(2010) | Tentang pengaruh job insecurity, Job insecurity berpengaruh signifikan
komitmen karyawan, dan kepuasan | terhadap job satisfaction (kepuasan
kerja terhadap intention to quit kerja), employee commitment
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(komitmen karyawan) berpengaruh
signifikan terhadap job satisfaction
(kepuasan kerja), job insecurity
berpengaruh signifikan terhadap
intention to quit karyawan, job
satisfaction (kepuasan kerja)
berpengaruh signifikan terhadap
intention to quit karyawan.

Tabel Penelitian Terdahulu

C. KERANGKA KONSEPTUAL
Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan,
mengungkapkan dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel yang akan
diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
tingkat turnover intention karyawan pada Astra Credit Companies cabang Padang

yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti job insecurity dan komitmen karyawan.

Dalam upaya mengurangi jumlah turnover intention dari karyawan pada
suatu perusahaan atau organisasi hal yang penting untuk di perhatikan oleh
perusahaan tersebut salah satunya rasa aman karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Apabila karyawan merasa ketidakamanan didalam bekerja maka
akan timbul berbagai masalah seperti turnover. Job insecurity (ketidakamanan
kerja) sering kali dapat mempengaruhi karyawan dalam pekerjaannya. Adanya
ketidak amanan kerja yang di rasakan oleh karyawan akan berdampak buruk pada
perusahaan tempat karywan itu bekerja, karena job insecurity ini identik dengan

hilangnya semangat dari karyawan terhadap pekerjaannya sehingga dapat
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menurunkan hasil atau kinerja dari seorang karyawan dalam mencapai tujuan yang
telah di tetapkan oleh perusahaan.

Bila perusahaan memperhatikan karyawan dalam bidang keamanan kerja
akan membuat para karyawan akan bekerja dengan baik dalam mencapai tujuan
yang akan dicapai oleh perusahaan. Dengan diperhatikannya karyawan dan
menciptakan lingkungan kerja yang aman bagi para karyawan mendorong
efektivitas dari perusahaan tersebut di dalam menjalankan roda organisasinya.
Serta akan menimbulkan semangat dan gairah kerja yang tinggi karena adanya
lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan.

Selain itu, turover intention juga dapat berkurang jika seorang karyawan
memiliki komitmen yang tinggi pada perusahaan. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi, maka perusahaan akan mendapatkan dampak positif antara lain
peningkatan produktivitas, kualitas kerja dan kepuasan kerja karyawan serta
menurunnya tingkat keterlambatan, absensi dan turnover. Agar komitmen
karyawan dapat diupayakan secara maksimal, perusahaan harus berusaha
memenuhi hak-hak karyawan agar mereka memiliki loyalitas dan komitmen yang
tinggi.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disusun kerangka konseptual dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Job Insecurity (XI)

Turnover Intention

(Y)

Komitmen
Karyawan (X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
D. HIPOTESIS

Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas dan bertitik tolak dari
permasalahan yang diajukan dan tujuan penelitian serta kajian teori mengenai

penelitian diatas, maka hipotesis yang dapat dirumuskan dalam penelitian ini

adalah :

1. Job insecurity berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan pada

Astra Kredit Companies cabang Padang.

2. Job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada Astra

Kredit Companies cabang Padang.

3. Komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

karyawan pada Astra Kredit Companies cabang Padang.
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BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan terhadap hasil penelitian

yang dilakukan melalui analisis jalur (path analysis) antara variabel-variabel

penyebab terhadap variabel akibat, maupun antara variabel penyebab melalui

variabel penyebab lainnya terhadap turnover intention karyawan Astra Credit

Companies cabang Padang, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Variabel job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan dengan sig 0.000 < 0.05. Artinya job insecurity karyawan pada
Astra Credit Companies cabang Padang berpengaruh signifikan terhadap
tingkat turnover intention karyawan pada Astra Credit Companies cabang
Padang. Jika job insecurity yang dirasakan karyawan diperhatikan dan diatasai
dengan baik, maka akan mengurangi tingkat turnover intention karyawan
secara langsung.

Variabel job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan melalui komitmen karyawan dengan sig 0.000 < 0.05. Artinya
dengan adanya job insecurity yang dirasakan oleh karyawan pada Astra Credit
Companies cabang Padang akan mengurangi atau menurunkan komitmen
karyawan yang seterusnya dengan rendahnya komitmen karyawan yang

dirasakan karyawan maka kemudian akan ikut mempengaruhi dan memicu
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terjadinya turnover intention karyawan pada Astra Credit Companies cabang
Padang. Jadi untuk mengurangi tingkat turnover intention karyawan maka
perlu juga memperhatikan bagaimana tingkat komitmen karyawan pada Astra
Credit Companies cabang Padang.

Variabel komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap Turnover
intention karyawan dengan sig 0.013 < 0.05. Artinya jika tingkat komitmen
karyawan pada Astra Credit Companies cabang Padang rendah, maka secara

langsung dapat meningkatkan Turnover intention karyawannya.

B. Saran

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan beberapa

saran kepada perusahaan agar dapat mengurangi tingkat Turnover intention

karyawan Astra Credit Companies cabang Padang agar tercapainya tujuan

perusahaan:

1.

Dari hasil penelitian menunjukkan jika job insecurity yang dirasakan
karyawan mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan. Pihak
perusahaan perlu memperhatikan dan memperbaiki job insecurity karyawan
karena job insecurity yang dirasakan oleh karyawan dapat menimbulkan rasa
tidak nyaman, tidak aman dan tidak senang karyawan dalam bekerja yang
berdampak langsung terhadap komitmen karyawan dan turnover intention
karyawan.

Selain itu hasil dari penelitian juga membuktikan jika komitmen karyawan

juga mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan. Oleh karena
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komitmen karyawan dapat menjadi alat dalam usaha perusahaan untuk
mengurangi dan mengatasi tingkat turnover intention karyawan Astra Credit
Companies cabang Padang.

. Untuk peneliti yang akan datang, bahwasanya dari hasil penelitian diatas
ternyata masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat turnover
intention karyawan seperti kepuasan kerja, kepercayaan terhadap organisasi
dan sebagainya. Jadi hendaknya untuk masa yang akan datang agar dapat

lebih fokus terhadap faktor-faktor lain tersebut.
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