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MOTTO
“Hai orang-orang yang beriman, jadikanlah sabar dan shalatmu sebagai penolongmu,
sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar”
(QS. Al-Bagarah : 153)
“Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah nasib suatu kaum sehingga suatu kaum itu sendiri
megubah apa yang ada pada diri mereka”
(QS. Ar Ra’du: 11)
“Diwajibkan atas kamu ber perang, padahal itu tidak menyenangkan bagimu. Tetapi boleh jadi
kamu tidak menyenangi sesuatu, padahal itu baik bagimu, dan boleh jadi kamu menyukai
sesuatu, padahal itu tidak baik bagimu. Allah mengetahui, sedang kamu tidak mengetahui.”

(QS. Al-Bagarah Ayat 216)

““Jangan kurangi mainnya, tapi tambah belajarnya”

(Uknown)



PENGARUH KETIDAKAMANAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KEINGINAN UNTUK PINDAH DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA PT. PANJI PUTRA PERKASA YOGYAKARTA
Farhan Noufaldi Dwi Prasetyo
Prodi Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas|slam Indonesia

farhannoufaldil9@agmail.com

Abstrak

Penelitian ini membahas mengenai bagaimana pengaruh Ketidakaman Kerja dan
lingkungan kerja Terhadap keinginan untuk pindah dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening pada perusahaan penyedia jasa pengelolaan kebersihan PT. Panji Putra Perkasa
Yogyakarta. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Ketidakaman Kerja dan
lingkungan kerja Terhadap keinginan untuk pindah dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah menggunakan metode
Convenience sampling. Responden pada penelitian ini adalah sebanyak 150 karyawan PT. Panji
Putra Perkasa. Namun hanya 132 kuesioner (88%)yang dikembalikan. Metode analisis data
menggunakan uji SEM, dengan alat uji software Smart PLSv.3.2.7 sebagai aat analisis.

Hasil penditian ini menunjukkan bahwa Ketidakaman Kerja dan lingkungan kerja
memiliki pengaruh terhadap keinginan untuk pindah, Ketidakaman Kerja dan lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, pengaruh secaralangsung dari Ketidakaman K erjaterhadap
keinginan untuk pindah lebih besar daripada pengaruh secara tidak langsung dari Ketidakaman
Kerjaterhadap keinginan untuk pindah yang dimediasi kepuasan kerja, dan lebih besar pengaruh
langsung dari lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah daripada pengaruh secara tidak
langsung dari lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah yang dimediasi kepuasan kerja.

Kata Kunci : Ketidakamanan Kerja, lingkungan kerja, keinginan untuk pindah, Kepuasan Kerja



THE INFLUENCE OF JOB INSECURITY AND WORK ENVIRONMENT ON
TURNOVER INTENTION WITH JOB SATISFACTION ASINTERVENING
VARIABLE ON PT. PANJI PUTRA PERKASA YOGYAKARTA

Farhan Noufaldi Dwi Prasetyo
Department of Management, Faculty of Economics, Universitaslslam Indonesia

far hannoufaldi19@agmail.com

Abstract

This study discussed about how job insecurity and work environment influences on
turnover intentions with job satisfaction as intervening variable of cleaning service provider PT.
Panji Putra Perkasa Y ogyakarta. The porpose of this study is to determine the influences of job
insecurity and work environment on turnover intentions with job satisfaction as intervening
variable. Sampling techniquein this study is convenience sampling method. The respondentswere
150 employees, but only 132 questionnaires (88%) has returned. The data analysis used Structural
Equation Model (SEM) with Smart PLSv.3.2.7 software as an analytical tool.

The result showed that job insecurity and work environment have an inlfuence on turnover
intention, job insecurity and work environment have an effect on job satisfaction, the direct effect
of job insecurity on turnover intention is greater than the indirect effect of job insecurity on
turnover intention mediated by job satisfaction and the greater the direct effect of the work
environment on turnover intention than the indirect effect of the work environment on turnover
intention mediated by job satisfaction.

K eywor ds. Job Insecurity, Work Environment, Turnover Intention, Job Satisfaction
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era globalisas sekarang ditandai dengan perubahan kondisi perekonomian secara
keseluruhan, maka dari itu para pelaku ekonomi dituntut untuk menyesuaikan diri dengan
lingkungan bisnis yang dinamis. Para pelaku bisnis berlomba-lomba untuk keunggulan dalam
meningkatkan kualitas produk serta meraih keuntungan kompetitif. Dalam beberapa kasus,
organisas mungkin merasa perlu untuk mengurangi jumlah tenaga kerja agar tetap kompetitif.
Hal ini sering menghasilkan fase antisipasi di mana karyawan mengalami ketidakamanan kerja
yang tinggi terkait dengan masa depan pekerjaan mereka di organisasi (Ferrie et a. 2001).
Karena perampingan dan privatisasi organisas yang sering di negara-negaraindustri dalam dua

dekade terakhir, ketidakamanan kerja menjadi isu yang semakin mengkhawatirkan.

Para ilmuwan mendefiniskan Ketidakamanan kerja sebagai harapan individu tentang
kesinambungan dalam situasi pekerjaan atau kekhawatiran keseluruhan tentang keberadaan
masa depan pekerjaan (Belcourt, Mc. Bey, Hong dan Yap 2013). Temuan ini didukung oleh
hasil penelitian Ismail (2015) yang membuktikan bahwa ketidakamanan kerja secara signifikan
mempengaruhi niat untuk berhenti. Intensi adal ah niat atau keinginan yang timbul padaindividu
untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover adal ah berhentinya atau penarikan diri seseorang
karyawan dari tempat bekerja. Smithson dan Lewis (2000) memberikan penjelasan,
ketidakamanan kerja merupakan kondisi psikologis karena adanya fluktuasi lingkungan kerja

yang membuat seseorang merasa bingung dan tidak aman.
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Kondis lingkungan kerja dapat bervariasi positif dan negatif berdampak pada hasil
karyawan seperti keinginan untuk pindah. Markey et a (2012) menginvestigasi dampak pada
niatan berhentinya karyawan dari persepsi karyawan terhadap tempat kerja mereka.
Menggunakan pendekatan kualitas lingkungan kerja (QWE) dan menemukan bahwa
kemungkinan berhenti lebih besar ketika tempat kerja dianggap sebagai tempat yang buruk
untuk bekerja. Tempat kerjayang baik ditandai oleh tingkat stresyang rendah, karyawan merasa
dihargai oleh mangjemen dan tidak merasa terancam di tempat kerja. Dalam tempat kerjayang
baik, beberapaatribut kunci dari QWE memiliki dampak yang lebih besar terhadap niat berhenti

daripada ketika tempat kerja dianggap buruk.

Selain faktor K etidakamanan kerjadan lingkungan kerja, faktor lain seperti kepuasan kerja
juga berpengaruh terhadap tingkat keinginan untuk bepindahnya karyawan di suatu organisasi.
Menurut Robbins (2002) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang,
perbedaan antara jumlah hadiah yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka percaya harus
mereka terima. Sementara itu, kepuasan kerja adalah sikap yang dimiliki individu tentang
pekerjaan mereka, berdasarkan faktor lingkungan kerja, seperti pengawas, gaya, kebijakan dan
prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi kerja dan tunjangan (Gibson, Ivancevich, Donnelly
dan Konopaske 2009). Menurut Lane, Esser, Holte dan Anne (2010) Faktor utamayang berbeda
dilingkungan kerja seperti gaji, otoritas yang dipegang karyawan, jam kerja dan sistem
organisas serta koneksi antar pekerja juga mempengaruhi kepuasan kerja. Kepuasan kerja
adal ah salah satu hasil sikap yang paling umum diteliti dalam literatur ketidakamanan pekerjaan
(Sverke, Hellgren dan Naswall 2006). Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
dihasilkan dari evaluasi atau penilaian pengalaman kerja seseorang (Locke 1976). Hubungan

antara ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja dapat dimengerti karena pekerjaan
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menyediakan banyak sumber kepuasan seperti stabilitas ekonomi, kontak sosial, dan self-
efficacy (De Witte 1999). Pendlitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa ketidakamanan
pekerjaan secara langsung berkaitan dengan kepuasan kerja yang lebih rendah (Ashford, L ee,

dan Bobko 1989).

Menurut Hellman (1997), meningkatnya ketidakpuasan pada karyawan menghasilkan
peluang yang lebih tinggi untuk mempertimbangkan peluang kerja lainnya. Dalam meta-
analisisnyaterhadap penelitian di AS, hubungan antara kepuasan kerjadan niat untuk berpindah

ditemukan berbeda secara signifikan dari nol dan secara konsisten negatif.

Berdasar pada uraian latar belakang diatas, pendliti tertarik melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Ketidakamanan kerjadan Lingkungan K erjaterhadap K einginan untuk Pindah

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening”

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah terdapat pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah?
2. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah?
3. Apakah terdapat pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan?
4. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan?
5. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerjaterhadap keinginan untuk pindah?
6. Apakah terdapat pengaruh Ketidakamanan kerja pada tingkat keinginan untuk pindah
karyawan melalui kepuasan kerja?
7. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja pada tingkat keinginan untuk pindah

karyawan melalui kepuasan kerja?
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1.3 Tujuan Pendlitian.

1.

Untuk menganalisis pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap tingkat keinginan untuk
pindah.

Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah.
Untuk menganalisis pengaruh K etidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerjaterhadap keinginan untuk pindah.

Untuk menganalisis pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah
melalui kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja keinginan untuk pindah melaui

kepuasan kerja.

14 Manfaat Penditian

1.

Bagi Pendliti

Untuk meningkatkan wawasan juga pengetahuan terkait dengan hubungan antara
Ketidakamanan kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan terhadap
keinginan untuk pindahnya karyawan dari sebuah organisasi.

Bagi Perusahaan

Sebagai informasi tambahan dan referens bagi perusahaan juga menjadi bahan
pertimbangan untuk menetapkan kebijakan dalam perusshaan mengenai
Ketidakamanan kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan sebagai upaya

untuk menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk pindah.
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3. Bagi Pendliti lain
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi dan referensi untuk penelitian
selanjutnyayang terkait dengan K etidakamanan kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja

dan keinginan untuk pindah
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BAB |1
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Penelitian Terdahulu
2.1.1 Pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah.
1. JSEmberland, T. Rundmo (2010)

Penelitian dilakukan oleh JS Emberland, T. Rundmo pada tahun 2010 dengan judul
penelitian “Implications of job insecurity perceptions and job insecurity responses for
psychological well-being, turnover intentions and reported risk behavior”. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji apakah tingkat ketidakamanan pekerjaan yang dirasakan secara
kognitif (persepsi ketidakamanan pekerjaan) dan tanggapan evaluatif terhadap tingkat
ketidakamanan pekerjaan yang dirasakan (ketidakpuasan ketidakamanan pekerjaan dan
perilaku tidak aman pekerjaan) dapat berhubungan secara berbeda dengan kesgahteraan

mental karyawan, keinginan berpindah dan perilaku risiko pekerjaan.

Signifikansi karakteristik demografi serta implikasi dari variabel sikap (kepuasan kerja,
motivasi kerja dan komitmen organisasi) dan untuk variabel dependen diperhitungkan.
Berdasarkan data dari survel kuesioner yang dilakukan sendiri di antara sampel representatif
dari populasi orang dewasa Norwegia menunjukkan bahwa hanya perilaku ketidakamanan
pekerjaan yang secaratidak langsung terkait dengan keinginan berpindah dan perilaku berisiko
melalui dampaknya terhadap kesgahteraan psikologis. Kepentingan relatif dari dimens

ketidakamanan pekerjaan untuk variabel dependen dibahas, sertaimplikasi teoritis dan praktis.

2. Chalim, Asep Saifuddin (2018).
Penelitian dilakukan oleh Chalim, Asep Saifuddin tahun 2018 dengan penelitian

berjudul ““Effect of Job-Insecurity, Organizational Commitment, Job Satisfaction on Turnover
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Intention: A Case Study of Newcomer Lecturers at Private Islamic Universities in East Java
Province, Indonesia.””. Studi ini membahas perputaran karyawan sebagal salah satu masalah
penting yang dihadapi oleh setiap organisasi.

Penelitian ini berusaha untuk menganalisis faktor-faktor penentu dari keinginan untuk
berpindah, seperti ketidakamanan kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Objek
penelitian ini adalah dosen pendatang baru universitas Islam swasta di Provinsi Jawa Timur,
Indonesia. Untuk menganalisis hubungan antara variabel independen dan variabel dependen;
Penelitian ini menggunakan model jalur korelasi. Untuk membangun perumusan struktural
model jalur korelasi, penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis varian sebagai analisis Partial Least Square (PLS). Studi ini menemukan bahwa
ketidakamanan kerja dipengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Selain itu,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berdampak positif terhadap keinginan untuk pindah.
Sebaliknya, ketidakamanan pekerjaan tidak memiliki dampak langsung yang signifikan
terhadap keinginan untuk pindah, tetapi memiliki efek tidak langsung yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

3. Ajiputra, Mirza Setyawan, and Ahyar Y uniawan (2016)

Penelitian dilakukan oleh Ajiputra, Mirza Setyawan, and Ahyar Y uniawan padatahun 2016
dengan judul pendlitian "Anaisis Pengaruh Job Insecurity Dan Kepuasan Kompensas
Terhadap Turnover Intention Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi Pada PDAM
Kabupaten Semarang).” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi terhadap keinginan pindah dan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini karyawan PDAM Hotel kabupaten Semarang

menjadi populas yang digunakan. Penelitian dilakukan dengan menggunakan Teknik
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pengambilan sampel ditargetkan dengan menyebarkan kuesioner kepada sampel berupa survel
terhadap 79 karyawan. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier
berganda. Data uji mekanik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi analisisjalur dan uji
tunggal untuk menguiji efek mediasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa K etidakamanan
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap keinginan untuk pindah, kepuasan kompensasi
berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk pindah, keinginan untuk pindah
negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemanan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja dan kepuasan karyawan. Kompensasi merupakan variabel positif yang
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

4. SriDevi, N. L., dan Sudibia, G. A. (2015)

Penelitian dilakukan oleh Sri Devi, N. L dan Sudibia, G. A pada tahun 2015 dengan judul
penelitian "Analisis Pengaruh Job Insecurity Dan Kompensasi Finansial terhadap Kepuasan
Kerja Dan Turnover Intention: (Studi Pada Karyawan Kontrak Di Bali Dynasty Resort)
terhadap kepuasan kerja dan turnover intention karyawan kontrak di Bali Dynasty Resort.”
Studi ini memakai 79 orang responden, responden adalah karyawan tetap dan kontrak.
Pengujian menggunakan metode teknik analisis jalur (Path Analysis). Berdasar dari hasil
menyimpulkan bahwa variabel Ketidakamanan kerja berpengaruh positif signifikan pada
kepuasan kerja, variabel ketidakamanan kerja juga berpengaruh negatif signifikan pada
keinginan untuk pindah, kompensasi finansial berpengaruh positif pada kepuasan kerja,
variabel kompensasi finansia berpengaruh negatif signifikan pada keinginan untuk pindah,

variabel kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan padaintensi keluar.
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5. Gustian, Ganang Eko (2012)

Penelitian dilakukan oleh Gustian, Ganang Eko pada tahun 2012 dengan judul penelitian
"Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional, Dan
Niat Untuk Keluar Karyawan Perempuan Pada CV Sekawan di Pedan Klaten." Model dan
teknik analisiss data yang digunakan Structural Equation Model. Hasil dari penelitian ini
adalah Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif signifikan pada komitmen organisasional.
Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif signifikan pada kepuasan kerja. Ketidakamanan
kerja berpengaruh positif signifikan pada keinginan untuk pindah. Job satisfaction
berpengaruh positif tidak signifikan pada komitmen organisasional. Komitmen organisasional
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap keinginan untuk pindah. job satisfaction
berpengaruh positif signifikan terhadap keinginan untuk pindah.

6. Balz Annedan Schuller Karin (2018)

Penelitian dilakukan oleh Balz Anne dan Schuller Karin pada tahun 2018 dengan judul
penelitian *““always looking for something better? the impact of job insecurity on turnover
intentions: do employables and irreplaceables react differently?”” Penelitian ini bertujuan
untuk menguji apakah tingkat job insecurity yang dirasakan secara kognitif (persepsi
keti dakamanan pekerjaan) dan tanggapan eval uatif terhadap tingkat K etidakamanan kerjayang
dirasakan (ketidakpuasan ketidakamanan pekerjaan dan perilaku tidak aman pekerjaan) dapat
berhubungan secara berbeda dengan kesejahteraan mental karyawan, keinginan berpindah dan
perilaku risiko pekerjaan. Studi ini berfokus pada konteks internasional dengan menggunakan
data Program Survel Sosial Internasional (1SSP) untuk menilai generalisasi hasil.

Temuan menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja yang dirasakan meningkatkan niat

berpindah di semua negara. Selain itu, kelayakan kerja yang dirasakan meningkatkan niat

23



untuk berpindah di sebagian besar negara, sedangkan bukti lemah menunjukkan bahwa
karyawan yang merasatak tergantikan cenderung memiliki niat untuk berpindah. Penelitian ini
juga menemukan bahwa kemampuan kerja secara signifikan meningkatkan niat berpindah di
hampir semua negara.

2.1.2 Pengaruh lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah
1. Arnoux-Nicolas, Caralineg, et al. (2016)

Studi terbaru dilakukan Arnoux-Nicolas, Caroline, et. a. tahun 2016 penelitian yang
berjudul ““Perceived Work Conditions and Turnover Intentions. The Mediating Role of
Meaning of Work™. Kondis kerja yang dirasakan menyebabkan berbaga hasil negatif untuk
perilaku karyawan, termasuk keinginan berpindah. Meskipun mediator potensial untuk
hubungan ini sebelumnyadiidentifikasi, arti penting dari pekerjaan belum diselidiki. Penelitian
ini menguji peran sumber daya psikologisini sebagal mediator untuk hubungan antara kondisi
kerjayang dirasakan dan keinginan berpindah dalam sampel 336 pekerja Perancisdari konteks
pekerjaan yang berbeda. Hasil menunjukkan bahwa kondisi kerja yang merugikan secara
positif dan signifikan terkait dengan keinginan berpindah. Arti pekerjaan berhubungan negatif
dengan baik kondisi kerja yang dirasakan dan keinginan berpindah. Analisis mediasi untuk
makna kerja menunjukkan efek tidak langsung dari beberapa kondisi kerja yang merugikan
pada intensi untuk pindah. Peran makna kerja sebagai sumber daya psikologis bagi karyawan
yang menghadapi kondisi kerja yang merugikan dibahas, terutama mengenai implikasinya

terhadap penelitian dan praktik dalam konteks organisasi.

2. Lee Byoung-kwon, et al. (2016)
Penelitian terbaru dilakukan Lee, Byoung-kwon, et al. tahun 2016 berjudul “Impact of work

environment and work-related stress on turnover intention in physical therapists™ Tujuan dari
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Penelitian ini adalah untuk memberikan data dasar untuk solusi untuk mengurangi tingkat
turnover terapis fisik. Ini akan membantu menciptakan personil yang efisien dan manajemen
organisasi dengan mengeksplorasi dampak lingkungan kerja dan stres yang berhubungan
dengan pekerjaan pada intensi untuk pindah dan menganalisis korelasi di antara mereka.
Sebuah survei dilakukan di daerah Dagjeon dan Chungcheong dengan 236 terapis yang bekerja
di institusi medis. Analisis data dikumpulkan dengan analisis regresi linier yang dilakukan
dengan program SPSS 18.0 serta koefisien alpha Cronbach. Hasil menunjukkan hubungan
yang positif dan signifikan antara keinginan untuk pindah dan stres yang berhubungan dengan
pekerjaan namun hubungan negatif signifikan masing-masing pada keinginan untuk pindah
sertalingkungan kerja. Stress terkait pekerjaan (B = 0,415) berdampak positif signifikan pada
keinginan untuk pindah dan lingkungan kerja (B = —0,387) memiliki dampak negatif signifikan
terhadap keinginan untuk pindah. Kesimpulan dari penelitian ini yaitu meningkatkan kepuasan
dengan profesi jugatempat kerja untuk pekerja.
3. Tulangow, Margaritha J., David PE Saerang, dan Farlane S. Rumokoy (2018)
Penelitian dilakukan oleh Tulangow, Margaritha J., David PE Saerang, dan Farlane S.
Rumokoy. Penélitian ini dilakukan pada 2018 dengan judul “The Effect Of Job Stress, Work
Environment And Workload On Employee Turnover Intention (Case Study At Pt. Wika Realty
Manado).” Beberapa pengaruh negatif seperti kurangnya perhatian terhadap organisasi tidak
tertarik pada pekerjaan atau tidak bertanggung jawab dapat menurunkan kepuasan karyawan.
Situasi ini dapat mengakibatkan stress kerja. Tujuan dari studi adalah menganalisis pengaruh
Stress Kerja, Lingkungan serta bobot kerja pada Intensi keluar pegawai. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Sampel penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Wika

Redty Manado terdiri dari 56 karyawan. Penelitian ini menggunakan probability sampling.
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penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan dari Job Stress, lingkungan kerja dan
beban kerja pada keinginan karyawan untuk pindah. Organisasi harus memperhatikan dan
mengelola dengan baik bobot kerja karyawannya.

4. Markey, Ray, Katherine Ravenswood, and Don J. Webber (2012)

Penelitian dilakukan oleh Markey, Ray, Katherine Ravenswood, and Don J. Webber pada
tahun 2012 dengan judul penelitian"The impact of the quality of the work environment on
employees’ intention to quit."Penelitian ini menyelidiki konsep kualitas lingkungan kerja
dalam kaitannya dengan keinginan berhenti karyawan dan berpendapat bahwa kualitas
lingkungan kerja akan mempengaruhi kemampuan manajer untuk membentuk niat berhenti
karyawan mereka. Penelitian ini mengilustrasikan proposisi ini menggunakan survel kecil
karyawan di empat industri yang berbeda di Selandia Baru. Hasil mendukung temuan literatur
yang ada hanya jika karyawan merasa kualitas lingkungan kerja mereka baik; jika seorang
karyawan merasa bahwa kualitas lingkungan kerja mereka buruk maka implikasi kebijakan
yang ada dapat menjadi ompong. Ini menunjukkan kualitas lingkungan kerja adalah fokus
penting dari kebijakan untuk membentuk niat berhenti.

5. Wan, Qiaoqin, et al. (2018)

Penelitian dilakukan oleh Wan, Qiaoqin, et a. tahun 2018 penelitian berjudul "Effects of
work environment and job characteristics on the turnover intention of experienced nurses. The
mediating role of work engagement.” bertujuan untuk menilai niat berpindah di antara perawat
berpengalaman dan mengeksplorasi efek lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan dan
keterlibatan kerja padaintensi untuk pindah. Desain survei deskriptif, cross-sectional. Dengan
melibatkan 778 perawat berpengalaman dari 7 rumah sakit disurvel tentang keterlibatan kerja

mereka, karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja dan keinginan berpindah pada Maret-Mei
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2017. Pemodelan persamaan struktural digunakan .untuk menguji model teoritis serta
hipotesis.

Hasil penelitian menunjukkan 35,9% perawat berpengalaman memiliki intensi untuk
pindah tingkat tinggi. Akhir Model menjelaskan 50% dari varian dalam keinginan untuk
pindah perawat yang berpengalaman dan menunjukkan bahwa: (1) lingkungan kerja yang
positif dengan keterlibatan kerjayang tinggi dan kemauan untuk pergi yang rendah sedangkan
partisipasi kerja memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kemauan untuk pergi. (2)
partisipasi kerja tingkat tinggi, kemauan pergi rendah, karakteristik partisipas kerja yang
positif memediasi hubungan antara karakteristik kerja dan kemauan pindah.

2.1.3 Pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja
1. Artz, Benjamin, and Ilker Kaya (2014)

Penelitian dilakukan Artz, Benjamin, and llker Kaya pada tahun 2014 dengan judul
penelitian ““Job insecurity and job satisfaction in the United Sates. the case of public sector
union workers”. Penelitian ini mengukur hubungan antara Ketidakamanan kerja yang
dirasakan dan kepuasan kerjadi Amerika Serikat sertafokus pada pekerja serikat sektor publik.
K epuasan kerjamenurun dengan K etidakamanan kerjayang dirasakan di antara pekerja serikat
di sektor publik dan terutama ketika kepemilikan dengan majikan tinggi. Penelitian ini
bertujuan untuk melihat Ketidakamanan kerja di sektor publik, penelitian ini mengukur
hubungan antara K etidakamanan kerja yang dirasakan dan kepuasan kerja di Amerika Serikat
dan fokus pada pekerja serikat sektor publik. Kepuasan kerja menurun dengan K etidakamanan
kerja yang dirasakan di antara pekerja serikat di sektor publik. Data yang digunakan adalah

2008 dari Studi Perubahan Tenaga Kerja Nasional (NSCW). NSCW adalah data yang
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ditetapkan untuk keperluan menganalisis kepuasan kerja sementara mengontrol faktor

demografi serta karakteristik kerja.

Hasil dari penelitian ini adalah signifikan dan negatifnya hubungan K etidakamanan kerja
juga kepuasan berlanjut dan hanya menurun sedikit karenalebih banyak kontrol ditambahkan
ke model. risiko yang dirasakan dari kehilangan pekerjaan memiliki hubungan negatif yang
besar dengan kepuasan kerja pekerjadi Amerika Serikat. Secaratradisiona sebagai hasil kerja
serikat pekerja kolektif lebih dilindungi dari rasa kehilangan pekerjaan daripada pekerja non-
serikat pekerja. Pekerja serikat secara keseluruhan cenderung tetap dalam pekerjaan mereka
|ebih lama daripada yang lain, dan pekerja serikat pekerja sektor publik memiliki lebih banyak
pekerja rata-rata daripada pekerja sektor publik non-serikat pekerja dan karena itu memiliki
harapan yang lebih tinggi untuk mempertahankan pekerjaan mereka. Ekspektasi tinggi dari
keamanan kerjaini menyebabkan kepuasan kerja berkurang jika harapan tidak terpenuhi, dan

serikat pekerja sektor publik menganggap pekerjaan mereka tidak aman.

2. Ouyang, Zhongming, et al. (2015)

Penelitian dilakukan oleh Ouyang, Zhongming, et al. pada tahun 2015 dengan judul
penelitian ““Organizational justice and job insecurity as mediators of the effect of emotional
intelligence on job satisfaction: A study from China™. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi bagaimana perbedaan individu dalam kecerdasan emosi mempengaruhi
kepuasan kerja, dan terutama difokuskan pada konfirmasi peran mediator keadilan organisasi
dan Ketidakamanan kerja. Sebanyak 420 staf dari perusahaan IT berskala besar di China
menyel esalkan skal a kecerdasan emosional yang dilaporkan sendiri, skala keadilan organisasi,
skala ketidakamanan pekerjaan dan kuesioner kepuasan kerja Minnesota. Hasilnya

mengungkapkan bahwa kecerdasan emosi, keadilan organisasi, ketidakamanan kerja juga
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kepuasan signifikan berkaitan. Pemodelan persamaan struktural menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional dapat secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja dan hubungan
antara kecerdasan emosional dan kepuasan secara sebagian dimediasi ol eh keadilan organisasi

dan ketidakamanan kerja.

3. Reisd, William D., et al (2010)

Penelitian terbaru dilakukan Reisel, William D., et a di tahun 2010 penelitian berjudul
“The effects of job insecurity on job satisfaction, organizational citizenship behavior, deviant
behavior, and negative emotions of employees.”. Penelitian ini meneliti efek dari
ketidakamanan kerja pada tiga hasil: sikap pekerjaan (kepuasan), perilaku kerja (perilaku
kewargaan organisasional dan perilaku menyimpang), dan emos negatif (kecemasan,
kemarahan, dan kelelahan). Sebanyak 320 mangjer AS menanggapi survei elektronik |aporan
otomatis. Selain itu, dua pengadil independen telah menganalisis dan menilai subkumpulan
sampel komentar managjer atas grup diskusi elektronik tentang kepuasan kerja, perilaku
kewargaan organisasi, dan perilaku menyimpang mereka. Analisis dari kedua set data
menunjukkan bahwa ketidakamanan pekerjaan berhubungan negatif dengan kepuasan dan
ketidakamanan pekerjaan memiliki efek langsung dan tidak langsung pada perilaku kerja dan
emos. Hasil dari penelitian ini adalah ketidakamanan kerja berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerja berhubungan positif dengan OCB, tetapi negatif
terkait dengan perilaku menyimpang dan kecemasan, kemarahan, dan kelelahan. Selanjutnya,
penelitian ini menemukan ketidakamanan kerja berhubungan negatif dengan kepuasan kerja

dan kepuasan kerja secara parsial menengahi efek dari ketidakamanan kerja.
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4. Agustina, N (2017)

Penelitian terbaru dilakukan Nella, Agustina tahun 2017, penelitian berjudul “The
Influence of Organizational Justice and Work Insecurity on Job Satisfaction and Desire Out
to Employees Contract PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Samarinda Central Plaza.”. Dalam
penelitian kuantitatif ini, sebanyak 45 responden diwawancarai dengan memakai kuesioner
pada pekerja kontrak. Kepuasaan kerja karyawan kontrak penting dikelola karna kepuasaan
dapat memotivas karyawan untuk menyel esaikan pekerjaannya. Kepuasaan jikatidak dikelola
dengan baik akan memicu keinginan untuk keluar. Alat analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penggunaan Partial Least Square (PLS). Hasil menunjukkan keadilan
perusahaan memiliki pengaruh negatif signifikan pada keinginan untuk pindah, keadilan
organisasi memiliki pengaruh positif signifikan pada job satisfaction, Ketidakamanan kerja
berpengaruh positif signifikan pada keinginan untuk pindah, job insecurity berpengaruh
negatif signifikan pada job satisfaction, job satisfaction berpengaruh negatif signifikan pada
keinginan untuk pindah karyawan kontrak.

2.1.4 Pengaruh lingkungan kerjaterhadap kepuasan kerja.
1. Raziqg, Abdul, & Raheela Maulabakhsh (2015)

Studi Razig, Abdul & Raheela Maulabakhsh 2015, penelitian berjudul "Impact of working
environment on job satisfaction.” Penelitian menggunakan metode kuantitatif dan bertujuan
mengetahui pengaruh lingkungan kerja pada kepuasan kerja. Kuesioner digunakan untuk
mengumpulkan data survei. Kelompok sasaran di institus pendidikan yang beroperasi
didaerah Quetta, Pakistan, perbankan serta telekomunikasi industri. Sampel acak digunakan

untuk pengumpulan data 210 karyawan. Hasil menunjukkan korelasi positif diantara
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lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan. Kesimpulannya adalah bisnis professional
harus sadar pentingnya lingkungan kerja untuk meningkatkan kepuasan kerja.
2. Agbozo, George K afui, et al (2017)

Penelitian dilakukan oleh Agbozo, George Kafui, et a. tahun 2017. Penelitian berjudul
"The Effect of Work Environment on Job Satisfaction: Evidence from the Banking Sector in
Ghana." Makaah ini meneliti pengaruh lingkungan kerja pada kepuasan kerja dengan sorotan
pada bank pedagang di Ghana. Di antara tujuan lain, kertas ditetapkan untuk memastikan
dampak lingkungan fisik dan mental pada kinerja karyawan, untuk mengetahui tingkat
kepuasan keseluruhan karyawan di bank dan mempelgjari apakah lingkungan kerjafisik, sosia
dan psikologis mempengaruhi kepuasan kerja. Teknik sampling stratified diadopsi untuk
memilih sampel untuk penelitian. Kuesioner digunakan sebagai instrumen penelitian. Analisis
data menggunakan paket statistik untuk ilmu sosial (SPSS) yang dikumpulkan dari studi
lapangan. Temuan penelitian menunjukkan sebagian dari staff dibank cukup puas terhadap
lingkungan kerja mereka terutama suasana fisik. Kesimpulan dari makalah adalah lingkungan
kerjamempunyai kontribusi yang tinggi terhadap kepuasan karyawan. Temuan dari makalah
ini menekankan perlunya manajemen untuk meningkatkan lingkungan kerja karyawan untuk
meningkatkan produktivitas.

3. Mbogo, Gerishon (2015)

Penelitian dilakukan Mbogo, Gerishon pada 2015. Penelitian dengan judul "The Influence
Of Work Environment On Job Satisfaction Among Teachers In Public Primary Schools
Programmes In Nembure Division, Embu West District, Kenya." Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk menetapkan bagaimana ketersediaan tenaga pengajar mempengaruhi kepuasan

kerja, untuk menyelidiki bagaimanafasilitas fisik sekolah mempengaruhi pekerjaan kepuasan,
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menetapkan bagaimana keterlibatan orang tua mempengaruhi kepuasan kerja dan menetapkan
bagaimana sistem penghargaan mempengaruhi kepuasan kerja di antara guru sekolah dasar
umum. Pembelgjaran dipandu oleh teori kebersihan motivasi Hertzberg. Yang moderat dan
campur tangan variabel adalah kebijakan pemerintah dan kecerdasan intelektual siswamasing-
masing. Pembelajaran menggunakan desain survei deskriptif. Populas penelitian adalah 229
sekolah dasar negeri guru. Stratified random sampling dan purposeful sampling digunakan
dalam penelitian ini menghasilkan sampel 140 guru sekolah dasar. Kuesioner digunakan untuk
mengumpulkan data. Sepuluh (10) guru sekolah dasar digunakan untuk pengujian Pilot
sebelum dimulainya belgjar. Analisis data dilakukan menggunakan Paket Statistik untuk 11mu
Sosial dan Microsoft Excel. Statistik deskriptif dihitung dan data disajikan menggunakan tabel.
Ketersediaan staf pengajar memastikan guru menangani beban kerja yang dapat dikelola dan
mengarah ke guru komitmen dan kesetiaan terhadap pekerjaan. Publik utama memiliki 11-15
staf pengajar sebagaimana ditunjukkan oleh 39,4% responden dan telah tinggal di sekolah
selama lebih dari 16 tahun seperti yang ditunjukkan oleh 63,6% dari responden. Fasilitas
sekolah memuaskan guru dan karenanya meningkatkan kemampuan siswa kinerja
sebagaimana diindikasikan oleh 63 responden (47,7%). Orang tua harus dilibatkan rapat
umum, komite sekolah dan pertemuan orang tua guru. Ini karena orang tua Keterlibatan
meningkatkan pendidikan bagi siswa, orang tua, guru, dan sekolah seperti yang ditunjukkan
oleh 47,7% responden. Imbalan memotivasi guru untuk tampil lebih baik seperti yang
ditunjukkan oleh 72,7% responden. Temuan penelitian menghasilkan informasi yang akan
digunakan oleh departemen pemerintah di kementerian pendidikan, lembaga pemerintah,
sarjana masa depan dan pemangku kepentingan lainnya untuk datang dengan program

pembel gjaran yang akan memberikan pekerjaan kepuasan bagi guru sekolah menengah.
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2.1.5 Pengaruh kepuasan kerjaterhadap keinginan untuk pindah.
1. Billie, and K. Louise Barriball (2007)

Penelitian dilakukan oleh Coomber, Billie, and K. Louise Barriball pada tahun 2007.
Penelitian berjudul “Impact of job satisfaction components on intent to leave and turnover for
hospital-based nurses. A review of the research literature” Tujuan penelitian ini adalah
mengeksplorasi dampak dari kepuasan kerja pada keinginan untuk pindah untuk perawat
berbasis rumah sakit untuk mengidentifikasi faktor yang paling berpengaruh. Untuk mencapai
hal ini, pencarian sistematis literatur dilakukan untuk mengidentifikasi internasional yang
relevan penelitian. Tiga database (yaitu BNI, CINAHL dan Psychinfo) digunakan,
menghasilkan sembilan artikel yang memenuhi kriteria inklusi. Empat tema yang berulang
diidentifikasi dalam literatur: kepemimpinan, pencapaian pendidikan, pembayaran dan
menekankan.

Temuan menunjukkan bahwa stres dan masalah kepemimpinan terus memberikan
pengaruh pada ketidakpuasan dan keinginan perawat untuk pindah. Tingkat pendidikan yang
dicapai dan upah ditemukan terkait dengan kepuasan kerja, meskipun hasil untuk faktor-faktor
ini tidak konsisten. Menyelidiki kemungkinan perubahan dari waktu ke waktu di sumber
ketidakpuasan mengungkapkan bahwa faktor yang terkait dengan lingkungan kerja daripada
faktor individu atau demografi masih sangat penting untuk keinginan berpindahnya perawat.
Perbedaan yang ditemukan terjadi di seluruh setelan kerja mengharuskan analisis kepuasan
kerjadi tingkat lingkungan, dan kontribusi metode kualitatif untuk mengembangkan wawasan
yang lebih rinci ditekankan. Temuan yang tidak konsisten dari waktu ke waktu terkait dengan

efek pencapaian pendidikan dan membayar niat untuk pergi menunjukkan bahwa itu sangat
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penting bahwa sumber-sumber kepuasan kerja ditinjau kembali dalam terang perubahan yang
sedang berlangsung.
2. Bonenberger, Marc, et al. (2014)

Penelitian terbaru dilakukan Bonenberger, Marc, et a. pada 2014 “The effects of health
worker motivation and job satisfaction on turnover intention in Ghana: across-sectional
study”. Studi ini mengeksplorasi efek dari motivasi dan kepuasan kerja pada intensi untuk
keluar dan bagaimana motivasi dan kepuasan dapat ditingkatkan oleh mangjer kesehatan
distrik untuk meningkatkan retensi pekerja kesehatan. Metode yang dilakukan adalah survel
cross-sectional di tiga distrik di Wilayah Timur di Ghana. mewawancarai 256 pekerja
kesehatan dari beberapa kategori staf (dokter, perawat profesional, petugas kesehatan
gabungan dan apoteker) pada niat mereka untuk meninggal kan fasilitas kesehatan mereka saat
ini sertapersepsi mereka pada berbagai aspek motivasi dan kepuasan kerja. Efek motivasi dan
kepuasan kerja terhadap intensi untuk pindah adalah dieksploras melalui analisis regresi
logistik.

Hasil secara keseluruhan, 69% responden dilaporkan memiliki keinginan berpindah secara
signifikan terkait dengan intensi pindah dan tingkat yang lebih tinggi dari keduanya
mengurangi risiko petugas kesehatan yang memiliki niat ini. Dimensi motivasi dan kepuasan
kerjayang secarasignifikan terkait dengan intensi untuk pindah termasuk pengembangan karir,
beban kerja, mangemen, organisasi Komitmen dan kejenuhan. Temuan dari penelitian ini
menunjukkan bahwa praktik mangemen sumber daya manusia yang efektif di tingkat
kabupaten berpengaruh motivasi pekerja kesehatan dan kepuasan kerja, sehingga mengurangi

kemungkinan untuk perputaran. Oleh karenaitu, itu sangat berhargamemperkuat keterampilan



mangjemen sumber daya manusia di tingkat kabupaten dan mendukung manajer kesehatan
distrik untuk menerapkan strategi retensi.
3. Lambert, Eric, and Nancy Hogan. (2009)

Penelitian terbaru dilakukan Lambert, Eric, and Nancy Hogan. ditahun 2009. Penelitian
dengan judul ““The Importance of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Shaping
Turnover Intent” Penelitian ini menguji model keinginan untuk pindah yang berfokus pada
konsep pribadi dan pekerjaan yang berhubungan untuk memastikan niat berpindah. Persepsi
positif oleh staf pemasyarakatan yang diprediks niat yang lebih rendah. Pergantian yang
berlebihan membuang biaya perekrutan dan pelatihan. Selain itu, tingkat perputaran yang
tinggi juga dapat secara langsung mempengaruhi keamanan lembaga serta keselamatan staf
dan narapidana. Dengan demikian penelitian ini mensurvel staf pemasyarakatan di penjara
swasta keamanan maksimum untuk memeriksa dampak lingkungan kerja, karakteristik
pribadi, peluang kerja eksternal, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi pada keinginan
untuk pindah. Hasil persamaan regresi kuadrat terkecil multivariat umumnya mendukung
model jalur yang diusulkan, dan menunjukkan usia, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi
secara langsung mempengaruhi keinginan untuk pindah, sedangkan gender, kepuasan kerja,
konflik peran, ambiguitas peran, kelebihan peran, masukan ke dalam keputusan membuat, dan
keadilan organisasi secara tidak langsung mempengaruhi keputusan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan.

4. Alamsyah, N., & Yasra, R. (2018)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Alamsyah, N dan Y asra, R padatahun 2018 dengan judul

penelitian “Analisa Pengaruh Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Pada

Karyawan di PT. Sanjaya Sejahtera.” Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
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kepuasan kerja dan lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah karyawan. Penelitian
ini dilakukan pada perusahaan PT. Sanjaya Sejahtera yang berada di Batam, dengan popul asi
sebanyak 50 karyawan. Pendlitian ini mengambil semua populasi sebaga sampel dan
menggunakan metode analisis regresi berganda dengan program SPSS versi 24 sebagai adat
pengolahan data. Hasil dari penelitian menunjukkan, kepuasan kerja memiliki pengaruh
negatif signifikan terhadap keinginan untuk pindah, lingkungan kerja memiliki pengaruh
negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah, kepuasan kerja dan lingkungan kerja
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap keinginan untuk pindah.

5. Dewi, K., Minarsih, M. M., & Wahyono, E. H. (2018)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Dewi, K, Minarsih, M. M. dan Wahyono, E. H. tahun
2018 dengan judul penelitian “pengaruh work-family conflict, kepemimpinan dan lingkungan
kerja terhadap turnover intention karyawan wanita dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening” Menggunakan teknik analisisregresi bergandadan uji sobel dengan aplikasi SPSS
versi 22. Populasi didalam penelitian adalah pegawai perempuan yang menikah dibagian
sewing berjumlah 298 orang dengan purposive sampling sebagai sampling yang berjumlah 75
orang. Kuantitatif adalah metode yang digunakan. Pengumpulan data memakai kuesioner.
Hasil menunjukkan work-family conflict, lingkungan kerja serta kepemimpinan berkaitan
positif pada intensi keluar. Namun, tidak ada moderasi hubungan antar work-family conflict,
lingkungan kerja dan kepemimpinan berkaitan positif pada keinginan untuk pindah.

6. Meilano, M. R. A., & Nugraheni, R. (2017)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Meilano, M. R. A., dan Nugraheni, R. pada tahun 2017

dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kompensasi Terhadap

Turnover Intention Dengan K epuasan K erja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada L aksana

36



Baru Swalayan Majenang)” bertujuan mencari tahu efek lingkungan dan kompensasi pada
intensi keluar dengan kepuasan dijadikan sebagai variabel intervening. Menggunakan alat
analisis software SPSS statistic 2. Pengujian data menggunakan uji validitas, reabilitas, asumsi
klasik dan analisis jalur yang merupakan pengambangan dari analisis regresi linier berganda
dan uji sobel untuk uji dari efek mediasi variabel independent terhadap variabel dependen.
Hasil dari studi ini adalah lingkungan dan kompensasi memiliki pengaruh positif signifikan
terhdap kepuasan kerja, lingkungan dan kompensasi berpengaruh negatif terhadap intensi
keluar dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap intensi keluar,
pengujian sobel menunjukkan kepuasan kerjatidak memediasi pengaruh dari lingkungan kerja
dan kompensasi terhadap intensi keluar.
2.1.6 Pengaruh Ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah melalui
kepuasan kerja.

1. Heryanda, K. (2019)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Heryanda, K. pada tahun 2019 dengan judul “The Effect
of Job Insecurity on Turnover Intentions Through Work Satisfaction in Employees of PT.
Telkom Access Singaraja” Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja
memediasi pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah, ketidakamanan
kerja pada kepuasan kerja, ketidakamanan kerja pada keinginan untuk pindah, kepuasan kerja
atas keinginan untuk pindah. Metode pengumpulan data dilakukan dengan observas,
wawancara dan kuesioner dengan menggunakan skala likert. Teknik analisis yang digunakan
adalah analisisjalur (path anaylsis) dengan program SPSS 17.0. Analisis menunjukkan bahwa
kepuasan kerja mampu memediasi secara parsial pengaruh ketidakamanan kerja terhadap

keinginan untuk pindah. Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
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kepuasan kerja. K etidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan berpengaruh terhadap
keinginan untuk pindah. Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan berpengaruh
signifikan terhadap keinginan untuk pindah.

2. Ridho, S& Syamsuri, A (2019)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Ridho, S dan Syamsuri, A pada tahun 2019 dengan judul
“Analisis Pengaruh Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Intervening terhadap Intensi Turnover” Penelitian ini bertujuan untuk membahas
faktor job insecurity (ketidaknyamanan kerja), kurangnya kepuasan dalam bekerja dan
komitmen organisasi. Peneliti ingin mengetahui bagaimana pengaruh job insecurity, kepuasan
kerjadan komitmen organisasi sebagail variabel intervening terhadap intensi turnover pegawai
honorer pada SMA Swasta se-Rantauprapat Kabupati Labuhanbatu. Populasi dalam penelitian
ini adalah semua guru yang ada pada SMA Swasta di Rantauprapat Kabupaten L abuhanbatu
yang berjumlah sebanyak 140 orang guru. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan
metode cluster sasmping dan total sampel diperoleh sebanyak 106 orang. Teknik analisis data
dalam penelitian adal ah analisis deskriptif dan analisisjalur (path analisys). Analisisjalur (Path
Analysis), yaitu untuk mengetahui sgjauh mana pengaruh variabel penyebab (eksogen) yaitu
jobinsecurity dan kepuasan kerjaterhadap intensi turnover sebagai variabel akibat (endogen)
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui komitmen organisasi sebagai variabel
perantara (intervening variabel). Pengolahan data dibantu dengan program Lisrel 9.1. Hasl|
penelitian menunjukkan bahwa job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif
terhadap kepuasan kerja. Job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif
terhadap komitmen organisasi. Job insecurity memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap intens turnover. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
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terhadap komtimen organisasi. Kepuasan kerja terhadap intensi turnover memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap intens turnover, terkahir komitmen organisasi memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap intensi turnover.

3. Kuding, G & Kurnia, R (2011)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Kuding, G & Kurnia, R pada tahun 2011 dengan judul
“pengaruh job insecurity terhadap keinginan ber pindah kerja dengan kepuasan dan komitmen
organisasional sebagai variabel intervening” Penelitian ini bertujuan untuk memperol eh bukti
empiris tentang pengaruh ketidakamanan kerja terhadap niat keluar kerja dengan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan yang bekerja pada industri pertelevisian di Jakarta. Metode pengambilan
sampel yang digunakan adalah convenience sampling. Pengujian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pengujian validitas, pengujian reliabilitas, pengujian asumsi klasik,
pengujian regresi sederhanadan pengujian analisisjalur. Hasil hipotesis pertama menunjukkan
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara ketidakamanan kerja terhadap niat keluar kerja.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja bukan
merupakan variabel intervening dalam hubungan antara job insecurity dan turnover intention.
4. Wulandari, F. & Rizana, D (2020)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Wulandari, F. & Rizana, D padatahun 2020 dengan judul
“pengaruh job insecurity dan stress kerja terhadap turnover intentions dengan ketidakepuasan
kerja sebagai variabel intervening” Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job
insecurity dan stress kerja terhadap turnover intention dengan ketidakpuasan kerja sebagai
variabel intervening pada karyawan PT. MNC Sky Vision Tbhk Kebumen. Analisis data yang

digunakan adalah uji instrumen validitas dan reabilitas, uji asumsi klasik, sobel tes, analisis

39



jalur, uji hipotesis, dan analisis korelasi. Hasil pengujian dan analusa data yang dilakukan
dengan menggunakan bantuan Software SPSS 23.0 for Wimdows. Hasil dari penelitian ini
menunjukan bahwa seluruh item setiap variabel dinyatakan valud dan reliabel. Kedua model
struktural memenuhi kriteria uji assumsi klasik dengan tidak terdapat multikolonieritas, tidak
terjadi heterokedastisitas, dan memenuhi asumsi normalitas. Berdasarkan hasil analisis dari uji
t ini menunjukan bahwa job insecurity berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
ketidakpuasan kerja tetapi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Stress kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap ketidakpuasan kerja
tetapi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Ketidakpuasan
kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover intention. Ketidakpuasan
kerja tidak dapat memediasi pengaruh dari job insecurity terhadap turnover intention tetapi
dapat memediasi pengaruh dari stress kerjaterhadap turnover intention.
2.1.7 Pengaruh lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah melalui kepuasan
kerja.

1. Dewi, K., Minarsih, M. M. & Wahyono, E. H. (2018)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Dewi, K, Minarsih, M. M. dan Wahyono, E. H. tahun
2018 dengan judul penelitian “pengaruh work-family conflict, kepemimpinan dan lingkungan
kerja terhadap turnover intention karyawan wanita dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening” Menggunakan teknik analisisregresi bergandadan uji sobel dengan aplikasi SPSS
versi 22. Populasi didalam penelitian adalah pegawai perempuan yang menikah dibagian
sewing berjumlah 298 orang dengan purposive sampling sebagai sampling yang berjumlah 75
orang. Kuantitatif adalah metode yang digunakan. Pengumpulan data memakai kuesioner.

Hasil menunjukkan work-family conflict, lingkungan kerja serta kepemimpinan berkaitan
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positif pada intensi keluar. Namun, tidak ada moderasi hubungan antar work-family conflict,
lingkungan kerja dan kepemimpinan berkaitan positif pada keinginan untuk pindah.
2. Mélano, M. R. A., & Nugraheni, R. (2017)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Meilano, M. R. A., dan Nugraheni, R. pada tahun 2017
dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kompensasi Terhadap
Turnover Intention Dengan K epuasan K erja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada L aksana
Baru Swalayan Majenang)” bertujuan mencari tahu efek lingkungan dan kompensasi pada
intensi keluar dengan kepuasan dijadikan sebagai variabel intervening. Menggunakan alat
analisis software SPSS statistic 2. Pengujian data menggunakan uji validitas, reabilitas, asumsi
klasik dan analisis jalur yang merupakan pengambangan dari analisis regresi linier berganda
dan uji sobel untuk uji dari efek mediasi variabel independent terhadap variabel dependen.
Hasil dari studi ini adalah lingkungan dan kompensasi memiliki pengaruh positif signifikan
terhdap kepuasan kerja, lingkungan dan kompensasi berpengaruh negatif terhadap intens
keluar dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap intensi keluar,
pengujian sobel menunjukkan kepuasan kerjatidak memediasi pengaruh dari lingkungan kerja
dan kompensasi terhadap intensi keluar
3. Tri Wiliyanto, I., Sudiarditha, I. & Yohana, C. (2020)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Tri wiliyanto, L., Sudiarditha, L. dan Y ohana, C., pada
tahun 2020 dengan judul “Influence of Work Environment Toward Turnover Intention with
Motivation and Job Satisfaction as Intervening Variablesin PT. TSA” Penelitian ini bertujuan
untuk menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah karyawan di PT
TSA. Sdlain itu, penelitian ini juga menguji Kepuasan Kerja dan Motivasi sebagai variabel

intervening yang berperan sebagai mediasi terhadap pengaruh Lingkungan Kerja pada
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keinginan karyawan untuk pindah. Dalam beberapa literatur ditemukan bahwa variabel
Kepuasan Kerja dan Motivas tidak dapat memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
keinginan untuk pindah, oleh karenaitu peneliti ingin menegaskannya kembali. Penelitian ini
menggunakan seluruh populasi sebanyak 256 pekerja di outlet PT TSA sebagai responden.
Dalam penelitian ini ada 5 (lima) Hiposis untuk menguji pengaruh langsung dan 2 (dua)
hipotesis untuk menguji pengaruh tidak langsung melalui teknik analisis menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan software AMOS 22. dalam uji mediasi peneliti
menggunakan uji Sobel untuk menguji signifikansi pengaruh mediasi yang terdapat dalam
model penelitian. Hasil pengujian hiposis menyatakan bahwa semua hiposis yang dibuat pada
model penelitian dapat diterima

4. Sudiarta, P. (2018)

Penelitian terbaru dilakukan oleh Sudiarta, P pada tahun 2018 dengan judul “The Effect Of
Transformational Leader ship, Work Environment And Organization Commitment Toward Job
Satisfaction To Increase Employees’ Performance Of Warmadewa University.” Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, lingkungan
kerja dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai administrasi
Universitas Warmadewa Denpasar Bali. Pendekatan penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kuantitatif deduktif dengan fokus pada teori formal dan substantif. Hipotesis
dirumuskan untuk diuji untuk realita sosia empiris tentang kinerja karyawan. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner yang disebarkan menggunakan skala
likert dengan interval penilaian antara 1-5 skor. Sampel penelitian ini adalah 62 pegawai
administrasi Universitas Warmadewa Denpasar Bali sebagai responden yang terlibat dalam

penelitian ini. Metode analisis yang digunakan untuk mengetahui hubungan antar variabel
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adalah model struktural dengan menggunakan metode PLS (Partial Least Square) dengan
bantuan software SmartPLS 2.0. Temuan penelitian utama meliputi: 1. Kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, 2.
Lingkungan kerja berpengaruh penting terhadap kepuasan kerja, 3. Komitmen organisasi
memiliki pengaruh penting terhadap kepuasan kerja, 4. Kepemimpinan transformasional tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, 5. Lingkungan kerja tidak
berpengaruh penting terhadap kinerja karyawan, 6. Komitmen organisasi berdampak penting
terhadap kinerjakaryawan, 7. Kepuasan kerjaberpengaruh penting terhadap kinerjakaryawan.
Diskusi tentang hasil dan temuan penelitian diberikan lebih lanjut dengan saran yang dapat
dialamatkan, seperti pentingnya memperhatikan pola kepemimpinan transformasional untuk

menyelaraskan dalam mendorong kepuasan kerja dan kinerja karyawan
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Tabd 2.1 Review Jurnal.

Commitment, Job
Satisfaction on Turnover
Intention: A Case Study of
Newcomer Lecturers at
Private ISamic Universities
in East Java Province,
Indonesia.”

Indonesia

[slamic unniversities
Responden: 200 dosen baru
Alat andlisis: SEM

PLS

kepuasan kerja

Dependen :
keinginan untuk
pindah

No | Judul Penelitian/Pendliti. Variable. Hasil Penditian.

1 JS Emberland, T. Rundmo | Independen: hasil menunjukkan bahwa hanya
(2010) . .

o Jobinsecurity | perjlaku ketidakamanan pekerjaan
“Implications of job
insecurity perceptions and yang secara tidak langsung terkait
job insecurity responses for
psychological well-being, den - dengan keinginan berpindah dan
turnover intentions and Depen en
reported risk behavior” keinginan untuk | perilaku berisiko melalui
pindah
dampaknya terhadap kesejahteraan

Norwegia psikologis.
Penduduk dewasa norwegia
Responden: 260 orang
Alat andlisis: SPSS

2. Chalim, Asep Saifuddin Independen: Studi ini menemukan bahwa
(2018). job insecurty, ketidakamanan kerja dipengaruhi
Organizational organisasi,

organisasi. Selain itu, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi
berdampak positif terhadap intensi
turnover. Sebaliknya,
ketidakamanan pekerjaan tidak
memiliki dampak langsung yang
signifikan terhadap intensi
turnover, tetapi memiliki efek tidak
langsung yangmempengaruhi
kepuasan kerja dan komitmen

organisasi.




Ajiputra, Mirza Setyawan,
and Ahyar Y uniawan (2016)

"Analisis Pengaruh Job
Insecurity Dan Kepuasan
Kompensas Terhadap
Turnover Intention Serta
Dampaknya Pada Kinerja
Karyawan (Studi Pada
PDAM Kabupaten
Semarang)."

Indonesia
Karyawan PDAM
Responden: 79 karyawan

Alat andlisis: regresi linier
berganda

Independen :

Job insecurity
dan kepuasan
kompensasi

Dependen :

keinginan untuk
pindah

Hasil dari Studi ini,
ketidakmananan kerja memiliki
pengaruh positif signifikan
terhadap intensi keluar karyawan,
kepuasan kompensasi memiliki
pengaruh negative signifikan
terhadap intensi keluar, intennsi
keluar memiliki pengaruh negative
signifikan terhadap kinerja, job
insecurity berpengaruh negative
signifikan terhadap kinerja dan
kepuasan kompensasi memiliki
pengaruh positif signifikan
terdahap kinerja.

Artz, Benjamin, and Ilker
Kaya (2014)

*““Job insecurity and job
satisfaction in the United
Sates: the case of public
sector union workers”

USA
Serikat kerja
Responden: 2.700 pekerja

Alat analisis: ordinary least
squares (OLS)

Independen :

Job insecurity

Dependen :

job satisfaction

Hasil dari penelitian ini adalah
kaitan relevan dan negatif diantara
ketidakamanan kerja dan kepuasan
kerja berlanjut dan hanya menurun
sedikit karena lebih banyak kontrol
ditambahkan ke mode.
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Ouyang, Zhongming, et a
(2015)

“Organizational justice and
job insecurity as mediators
of the effect of emotional
intelligence on job
satisfaction: A study from
China”

china

Organisasi Pendidikan
Responden: 420 karyawan
Alat analisis: SEM

Independen:
keadilan
organisasi dan
keinginan untuk
pindah

Dependen:

Kepuasan kerja

Hasilnya mengungkapkan bahwa
kecerdasan emosi, keadilan
organisasi, ketidakamanan kerja
dan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan antara satu dengan lain.
Pemodelan persamaan struktural
menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional dapat secara signifikan
mempengaruhi kepuasan kerja dan
hubungan antara kecerdasan
emosional dan kepuasan secara
sebagian dimediasi oleh keadilan
organisasi dan ketidakamanan

kerja.

Reisel, Willian D., et a
(2010)

“The effects of job insecurity
on job satisfaction,
organizational citizenship
behavior, deviant behavior,
and negative emotions of
employees.”

USA

Karyawan perusahaan
Respoden: 320 karyawan
Alat analisis: SEM

Independen :job
Insecurity

Dependen :

Kepuasan kerja

keti dakamanan kerja berhubungan
negatif dengan kepuasan kerja, dan
kepuasan kerja berhubungan positif
dengan OCB, tetapi negatif terkait
dengan perilaku menyimpang dan
kecemasan, kemarahan, dan
kelelahan.Selanjutnya, penelitian
ini menemukan ketidakamanan
kerja berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja dan kepuasan kerja
secara parsial menengahi efek dari
ketidakamanan kerja.
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Arnoux-Nicolas, Caroline, et
al. (2016)

“Perceived Work Conditions
and Turnover Intentions:
The Mediating Role of
Meaning of Work™

Francis
organisas yang berbeda

Responden: 336 pegawai
negeri

Alat analisis: SPSS

Independen :

Lingkungan
kerja

Dependen :

keinginan untuk
pindah

Hasil menunjukkan bahwa kondisi
kerjayang merugikan secara positif
dan signifikan terkait dengan
keinginan berpindah. Arti
pekerjaan berhubungan negatif
dengan baik kondisi kerjayang
dirasakan dan keinginan berpindah.
Analisis mediasi untuk makna kerja
menunjukkan efek tidak langsung
dari beberapa kondisi kerjayang
merugikan padaintens turnover.

Lee, Byoung-kwon, et al.
(2016)

“Impact of work
environment and work-
related stress on turnover
intention in physical
therapists™

negara
Tenaga kerja kesehatan

Responden: 256 pegawai
negeri

Alat analisis: SPSS

Independen :

work
environment
wor k-related
stress

Dependen :

keinginan untuk
pindah

Hasil dari penelitian menunjukkan
korelasi positif signifikan turnover
intention dan stress yang berkaitann
dengan pekerjaan tetapi kaitan
negatif signifikan masing-masing
antara turnover intention juga
lingkungan kerja. Stres pekerjaan
berdampak positif signifikan pada
turnover intention, lingkungan
kerja berdampak negatif signifikan
pada turnover intention.

Tulangow, Margaritha J.,
David PE Saerang, dan
Farlane S. Rumokoy (2018)

“The Effect Of Job Stress,
Work Environment And
Workload On Employee
Turnover Intention (Case
Sudy At Pt. Wika Realty
Manado).”

Indonesia

Independen :

Job Stress,
Work
Environment,
Workload

Dependen :

keinginan untuk
pindah

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa ada pengaruh yang
signifikan dari Job Stres,
lingkungan kerja dan beban kerja
terhadap intensi turnover karyawan.
PT. Wika Realty harus
memperhatikan dan mengelola

dengan baik jumlah pekerjaan yang
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Tenaga kerja kesehatan mereka berikan kepada pekerja
Responden: mereka.
Alat analisis:

10. | Markey, Ray, Katherine Independen : Hasil mendukung temuan literatur
Ravenswood, and Don J. o

’ i ang ada hanya jika karyawan
Webber (2012) quality of the yang ya]l y
work merasa kualitas lingkungan kerja
"The impact of the quality of | environment. -
the work environment on D den - merekabalk; jika seorang
employees’ intention to ependen - karyawan merasa bahwa kualitas
quit. keinginan untuk | ik ingan kerja mereka buruk
Selandia Baru pindah imnlikas kehii
makaimplikas kebijakan yang ada

Perawat dapat menjadi kosong.
Responden: 133
Alat analisis: multi-method

11. | Wan, Qiaoqgin, et a. (2018) | Independen: lingkungan kerja positif dengan
" Effects of work environment | 0¥ keterlibatan kerjayang tinggi, niat

. . environment

and job characteristics on and job keluar yang rendah, keterlibatan

the turnover intention of
experienced nurses: The
mediating role of work
engagement.”

China
Perawat
Responden: 778 perawat

Alat analisis: Sructural
equation modelling (SEM)

characteristics

Dependen:

keinginan untuk
pindah

kerjamemediasi lingkungan kerja
dan intens keluar, karakteristik
pekerjaan berhubungan positif
dengan keterlibatan kerja yang
tinggi dan intensi keluar yang
rendah dan keterlibatan kerja
memediasi kaitan diantara
pekerjaan karakteristik dan
keinginan berpindah.
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12. | Raziq, Abdul, and Raheela | Independen : Pelaku bisnis professional harus
Mavilabakhsh (2015) working menyadari lingkungan kerjayang
"Impact of working environment baik untuk bisa meningkatkan
environment on job ,
satisfaction."” kepuasan kerja
Pakistan Dependen : job

satisfaction.
karyawan bank,
telekomunikasi dan
universitas
Responden: 210 karyawan
bank, telekomunikasi dan
universitas
Alat analisis: SPSS

13. | Agbozo, George Kafui, et a | Independen : Kesimpulan dari penelitian yang
(2017) Work dilakukan ini adalah lingkungan
" Environment

The Effect of Work kerjamemiliki pengaruh yang

Environment on Job -
Satisfaction: Evidencefrom | . eakup signifikan terhadap kepuasen
the Banking Sector in YR kerjakaryawan. Temuan dari
Ghana.” satisfaction. g

: makalah ini menekankan bahwa
Ghana perlu adanya manajemen untuk
Bank meningkatkan lingkungan kerja
Responden: 105 karyawan karyawan untuk meningkatkan
bank produktivitas.
Alat analisis: SPSS

14. | Mbogo, Gerishon (2015) Independen : Studi ini menunjukkan bahwa
"The Influence Of Work Work fasilitas fisik sekolah
Environment On Job Environment
Satisfaction Among mempengaruhi kepuasan kerja
Teachers In Public Primary
Schools Programmes In Dependen : job | guru.

Nembure Division, Embu satisfaction.

West District, Kenya."
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Kenya
public primary school

Responden: 140 public
primary school teachers

Alat analisis; SPSS

15. | Billie, and K. Louise Independen : Temuan menunjukkan bahwa stres
Barriball (2007) heallth vyorker dan masalah kepemimpinan terus
” . . . motivation and
components on intent to _ _
leave and turnover for ketidakpuasan dan pergantian
hospital-based nurses: A untuk perawat. Tingkat pendidikan
revsgpaN of the research Dependen : p . ° IO
, . TS yang dicapal dan upah ditemukan
literature keinginan untuk bt ‘ e

i terkait dengan kepuasan kerja,
The United Kingdom plrgten . ]
_ meskipun hasil untuk faktor-faktor

Rumah sakit (perawat) ini tidek konsisten.
Responden: from electronic
databases BNI, CINAHL and
Psychinfo
Alat andlisis.adaptation of
thematic content analysis.

16 | Bonenberger, Marc, et a. Independen : Hasil secara keseluruhan, 69%
(2014) health worker

“The effects of health
worker motivation and job
satisfaction on turnover
intention in Ghana: across-
sectional study”

Ghana
Tenaga kerja kesehatan

Responden: 256 tenaga
kesehatan

Alat analisis :cross-sectional
survey

motivation and
job satisfaction

Dependen :

keinginan untuk
pindah

responden dilaporkan memiliki
keinginan berpindah. secara
signifikan terkait dengan intensi
turnover dan tingkat yang lebih
tinggi dari keduanya mengurangi
risiko petugas kesehatan yang

memiliki niat ini. Dimensi motivas
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dan kepuasan kerjayang secara
signifikan terkait dengan intensi
turnover termasuk pengembangan
karir, beban kerja, mang emen,
organisasi Komitmen dan

kejenuhan

17

Lambert, Eric, and Nancy
Hogan. (2009)

“The Importance of Job
Satisfaction and
Organizational Commitment
in Shaping Turnover Intent”

Midwestern
Penjara
Responden: 225 karyawan

Alat analisis :ordinary least
squares (OLS)

Independen: Job
Satisfaction and
Organizational
Commitment

Dependen:

keinginan untuk
pindah

Hasi| persamaan regresi kuadrat
terkecil multivariat umumnya
mendukung model jalur yang
diusulkan, dan menunjukkan usia,
kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi secaralangsung
mempengaruhi turnover intent,
sedangkan gender, kepuasan kerja,
konflik peran, ambiguitas peran,
kelebihan peran, masukan ke dalam
keputusan membuat, dan keadilan
organisasi secaratidak langsung
mempengaruhi keputusan
karyawan untuk meninggalkan

pekerjaan.
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18 | NelaAgustina (2017) Independen: Job | Hasil dari penelitian menunjukkan
Insecurity and
Organizational | keadilan organisasi berkaitan
The Influence of Justice e
Organizational Justice and negatif signifikan padaturnover,
Work Insecurity on Job . . .
Satisfaction and Desire Out | Dependen:Job keadilan organisas berkaitan
to Employees Contract PT sﬂisfgction and positif signifikan padajob
Ramayana Lestari Sentosa | keinginan untuk
Tbhk Samarinda Central pindah satisfaction, ketidakamanan kerja
Plaza.
Indonesia berkaitan positif signifikan pada
Karyawan kontrak keinginan keluar, ketidakamanan
supermarket . : o
kerja berkaitan negatif signifikan
Responden: 45 responden
Alat analisis:Partia Least pada kepuasan kerja, kepuasan
Square (PLS) kerja berkaitan negatif signifikan
pada keinginan keluar.
19 | Luh MitaSD Ni dan Independen: Job | Berdasarkan dari hasil analisis
Adnyana Sudibia, Gede Insecurity, Dan
(2015) Kompensasi disimpulkan variabel job insecurity
" . Finansial
Analisis Pengaruh Job memiliki pengaruh positif
Insecurity, Dan Kompensasi | Dependen:Kepu

Finansia terhadap K epuasan
KerjaDan Turnover
Intention: (Studi Pada
Karyawan Kontrak Di Bali
Dynasty Resort) " terhadap
kepuasan kerja dan turnover
intention karyawan kontrak
di Bali Dynasty Resort.

Indonesia
Karyawan kontrak

Responden: 79 responden

asan KerjaDan
keinginan untuk
pindah

signifikan terhadap kepuasan kerja,
variabel job insecurity memiliki
pengaruh yang negatif signifikan
terhadap kepuasan kerja,
kompensasi financial berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja,
variabel kompensasi finansial

memiliki pengaruh negatif
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Alat analisis: teknik analisis
jalur (PathAnalysis),

signifikan terhadap turnover
intention, variabel kepuasan kerja
memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap turnover

intention.

20

Gustian, Ganang E. (2012)

" Pengaruh Ketidakamanan
Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja, Komitmen
Organisasional, Dan Niat
Untuk Keluar Karyawan
Perempuan Pada CV
Sekawan di Pedan Klaten."

Indonesia

Karyawan kontrak
perempuan

Responden: 63 karyawan

Alat analisis; Sructural
Equation Model.

Independen: Job
Insecurity

Dependen:Kepu
asan Kerja,
komitmen
organisasional
Dan keinginan
untuk pindah

Hasi| dari penelitian ini yaitu,

K etidakamanan kerja secara
langsung berpengaruh negatif
signifikan terhadap Komitmen
Organisasional. Ketidakamanan
kerja secaralangsung berpengaruh
negatif signifikan terhadap
kepuasan kerja. Ketidakamanan
kerja secaralangsung berpengaruh
positif signifikan terhadap niat
keluar karyawan. Kepuasan kerja
secara langsung berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap
Komitmen Organisasional.
Komitmen Organisasional secara
langsung berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap niat keluar.

kepuasan kerja secaralangsung
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berpengaruh positif signifikan

terhadap niat keluar
21 | | Dewa Gede DharmaPutra | Independen: Hasil penelitian menunjukkan

dan | Wayan Mudiartha lingkungan _ _

Utama (2017) kerjadan bahwa lingkungan kerja dan

. kepuasan kerja

PENGARUH kepuasan kerja berpengaruh negatif

LINGKUNGAN KERJA Dependen:

DAN KEPUASAN KERJA | keinginan untuk | dan signifikan terhadap turnover

TERHADAP TURNOVER | pindah

INTENTIONDI intention. Pihak manajemen harus

MAYALOKA VILLAS _ _

SEMINYAK” memperhatikan dan meningkatkan

Indonesia kepuasan karyawan terhadap nilai

Karyawan kompensasi yang diberikan serta

Responden: 34 karyawan _ _ )
memperhatikan lingkungan kerja

Alat analisis: regresi linier

berganda karyawan dalam hubungan
komunikas antar karyawan. Hal ini
bertujuan agar dapat menciptakan
dan meningkatkan loyalitas kerja
pada karyawan serta mengurangi
tingkat turnover intention.

22 | Alamsyah, Yasraand Independen: Terdapat keterkaitan dari job

Panjaitan (2018)

“Analisa Pengaruh
Kepuasan Kerjadan
Lingkungan Kerja Terhadap
Turnover Pada Karyawan di
PT. Sanjaya Sejahtera”

kepuasan kerja
dan lingkungan
kerja

Dependen:
keinginan untuk
pindah

satisfaction yang memiliki
pengaruh negatif signifikan pada

turnover intention




Indonesia

Karyawan

Responden: 50 karyawan
Alat analisis: SPSS

23 | Dewi, K., Minarsih, M. M., | Independen: work-family conflict,
& Wahyono, E. H. (2018) wor k-family
' kepemimpinan juga work
Pengaruh work-family E"”ﬂ'c.t’ | epemimpinan Jug
) — epemimpinan _ _ N
conflict, kepemimpinan dan sertalingkungan | evironment berkaitan positif pada
lingkungan kerjaterhadap Keria
turnover intention karyawan a niat keluar, kepuasan kerjatidak
wanita dengan kepuasan Dependen:
kerja sebagai variabel keinginan untuk | dapat memoderasi kaitan antara
intervening pindah . _
wor k-family conflict,
Indonesia Invervening: job
Karyawan wanita job satisfaction. | kepemimpinan dan work
Responden: 298 karyawan environment berkaitan positif pada
Alat analisis:SPSS turnover intention.
24 | Meilano,M.R. A, & Independen: Berdasarkan dari hasil penelitian
Nugraheni, R. (2017) Lingkungan
o kerjadan menunjukkan bahwa: lingkungan
Analisis pengaruh K .
. . ompensasi _ -
lingkungan kerjadan serta kompensasi memiliki
kompensasi terhadap Dependen:

turnover intention dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel intervening (Studi
Pada L aksana Baru
Swalayan Mg enang)

Indonesia

Karyawan Swalayan
Responden:30 karyawan
Alat analisis:SPSS

keinginan untuk
pindah

Invervening:
kepuasan kerja

pengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja,
lingkungan dan kompensasi
berpengaruh negative terhadap
intensi keluar dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh negative tidak

signifikan terhadap intensi keluar,
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pengujian sobel menunjukkan
kepuasan kerjatidak memediasi
pengaruh dari lingkungan kerja dan

kompensasi terhadap intensi keluar.

25

Balz, A & Schuller, K (2018)

always looking for
something better ? the impact
of job insecurity on turnover
intentions. do employables
and irreplaceables react
differently?

Jerman
Pekerjadi berbagai negara
Responden: 628 pekerja

Alat analisis: Ordinary L east
Squares (OLS)

Independen:

Job insecurity

Dependen:

keinginan untuk
pindah

Intervening:
employability &
irreplaceablility

Temuan menunjukkan bahwa
ketidakamanan kerjayang
dirasakan meningkatkan niat
berpindah di semua negara. Selain
itu, kelayakan kerjayang dirasakan
meningkatkan niat untuk berpindah
di sebagian besar negara,
sedangkan bukti lemah
menunjukkan bahwa karyawan
yang merasatak tergantikan
cenderung memiliki niat untuk
berpindah. Penelitian ini juga
menemukan bahwa kemampuan
kerjasecarasignifikan
meningkatkan niat berpindah di

hampir semua negara
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26

Vinod Kumar T. K. (2020)

the influence of
demographic factors and
work environment on job
satisfaction among police
personnel: an empirical
study

India
Petugas Polisi

Responden: 6041petugas
polisi

Alat analisis: Ordinary L east
Squares (OLS)

Independen:dem
ographic factors
and work
environment

Dependen: job
satisfaction

studi ini menemukan bahwa
meskipun faktor demografis dan
karakteristik pekerjaan
mempengaruhi kepuasan kerja,
karakteristik organisasi memiliki
pengaruh terbesar. Semua
karakteristik demografis memiliki
pengaruh yang kecil, dan dari
karakteristik pekerjaan, variabel
otonomi, stres akibat tuntutan
pekerjaan dan ketidaksepakatan di
tempat kerja berpengaruh paling
signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh besar karakteristik
organisas terhadap kepuasan kerja
adal ah bukti pengaruh sombong
dari lingkungan kerja, proses, dan
budaya organisasi pada petugas
individu. Karakteristik organisasi
kepolisian, seperti proses
pengambilan keputusan, pola
komunikasi, pentingnya aturan dan

regulasi formal, keadilan
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organisasi, serta dukungan
organisasi dan pengawasan,
berpengaruh terhadap kepuasan

kerja aparatur.

27

Al Sabei, S, Labrague, L,

Miner Ross, A., Karkada, S,,

Albashayreh, A., Al

Masroori, F. and Al Hashmi,

N., (2019)

Nursing Work Environment,
Turnover Intention, Job
Burnout, and Quality of
Care: The Moderating Role
of Job Satisfaction.

Oman
Perawat
Responden: 207 perawat

Alat analisis; Cross
Sectional Descriptive

Independen:
Work
Environment,
keinginan untuk
pindah, Job
Burnout

Dependen:Quali
ty of care

Intervening: job
satisfaction

Temuan dari penelitian ini
menggarisbawahi pentingnya
meningkatkan partisipas perawat
dalam urusan rumah sakit dengan
melibatkan perawat dalam
pengambilan keputusan kebijakan,
melibatkan mereka dalam tata
kelolainternal, dan
menyediakannya.dengan sumber
daya dan kesempatan untuk
melayani di komite rumah sakit.
Meningkatkan kepuasan kerja di
antara perawat dengan kebangsaan
dan latar belakang pendidikan yang
berbeda harus menjadi bagian dari
strategi pemantauan kualitas karena
temuan kami menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memainkan peran

penting dalam meningkatkan
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kualitas pemberian perawatan dan
menciptakan lingkungan kerjayang
kondusif di institusi perawatan

kesehatan.

28

Smokrovié, E, Gusar, I,
HnateSen, D, Backov, K,
Bajan, A, Grozdanovic, Z,
Placento, H & Zvanut, B
(2019)

Influence of Work
Motivation, Work
Environment and Job
Satisfaction on Turnover
Intention of Croatian
Nurses: A Qualitative Study

Kroasia
Perawat
Responden: 15 perawat

Alat andlisis. Qualitative
Descriptive

Independen:
work
motivation,
work
enviroment, job
satisfaction

Dependen:
keinginan untuk
pindah

Selama analisis data, empat
gagasan utama muncul sebagai
berikut: kepuasan kerja, motivasi
kerja, faktor psikologis (individu)
dan faktor struktural - lingkungan
kerja. Kepuasan kerjatelah
diidentifikasi sebagai faktor kunci
dengan dampak langsung pada
intensi turnover perawat. Motivas
kerja, faktor psikologis (individu)
dan faktor struktural - lingkungan
kerjatidak memiliki pengaruh
langsung terhadap niat perawat
untuk meninggalkan pekerjaannya,
tetapi memiliki pengaruh tidak
langsung yang signifikan melalui

kepuasan kerja.
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29 | Tri Wiliyanto, 1., Independen: Hasil pengujian dari  hiposis

Sudiarditha, I. & Yohana, C. | work

(2020) enviroment, menyatakan bahwa semua hiposis
Dependen: yang dibuat pada model penelitian
keinginan untuk

Influence of Work . I

Environment Toward pindah dapat diterima

Turnover Intention with Invervening:

Motivation and Job : .

Satisfaction as Intervening Job satifsfaction

Variablesin PT. TSA

Indonesia

Pekerja outlet

Responden: 256 pekerja

outlet

Alat analisis: Structural

Equation Modeling (SEM)

30 | Heryanda, K. (2019) Independen: job | Analisis menunjukkan bahwa

insecurity . o

The Effect of Job Insecurity | Dependen: kepuasan kerja mampu memediasi

on Turnover Intentions
Through Work Satisfaction
in Employees of PT. Telkom

Access Sngaraja

Indonesia

keinginan untuk
pindah

Intervening: job
satisfaction

secaraparsial pengaruh
ketidakamanan kerja terhadap
keinginan untuk pindah.

K etidakamanan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja. Ketidakamanan
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Responden: 88 karyawan

Alat andlisis: analisisjalur

(path anaylsis)

kerja berpengaruh positif dan
signifikan berpengaruh terhadap
keinginan untuk pindah. Kepuasan
kerjamemiliki pengaruh negatif
dan berpengaruh signifikan

terhadap keinginan untuk pindah.
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Ridho, S & Syamsuri, A

(2019)

Analisis Pengaruh Job
Insecurity dengan Kepuasan
Kerja dan Komitmen
Organisas sebagai Variabel
Intervening terhadap Intensi

Turnover

indonesia

Responden: 106 guru

Alat analisis: analisis
deskriptif dan analisisjalur

(path analisys).

Independen: job
insecurity, job
satisfaction

Dependen:
keinginan untuk
pindah

Intervening:
komitmen
organisasi

Hasil penelitian menunjukkan baha
job insecurity memiliki pengaruh
yang signifikan dan negatif
terhadap kepuasan kerja. Job
insecurity memiliki pengaruh yang
signifikan dan negatif terhadap
komitmen organisasi. Job
insecurity memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap
intensi turnover. Kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komtimen
organisasi. Kepuasan kerja
terhadap intens turnover memiliki
pengaruh yang negatif dan
signifikan terhadap intensi

turnover, terkahir komitmen
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organisas memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap

intens turnover.

32

Sudiarta, P. (2018)

The Effect Of
Transformational
Leadership, Work
Environment And
Organization Commitment
Toward Job Satisfaction To
Increase Employees’
Performance Of
Warmadewa University.

Indonesia

Pegawal administrasi

Responden: 62 pegawal
administrasi

Alat andlisis: PLS (Partial
Least Square)

Independen:
work
transformationa
| leadership,
work
environment,
organization
commitment

Dependen: job
satisfaction

Temuan penelitian utama meliputi:
K epemimpinan transformasional
memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja.
Lingkungan kerja berpengaruh
penting terhadap kepuasan kerja.
Komitmen organisasi memiliki
pengaruh penting terhadap
kepuasan kerja. Kepemimpinan
transformasional tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Lingkungan
kerjatidak berpengaruh penting
terhadap kinerja karyawan.
Komitmen organisasi berdampak
penting terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja berpengaruh
penting terhadap kinerja karyawan.
Diskusi tentang hasil dan temuan

penelitian diberikan lebih lanjut
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dengan saran yang dapat
dialamatkan, seperti pentingnya
memperhatikan pola kepemimpinan
transformasional untuk
menyelaraskan dalam mendorong
kepuasan kerja dan kinerja

karyawan

33

Kuding, G & Kurnig, R

(2011)

pengaruh job insecurity
terhadap keinginan
berpindah kerja dengan
kepuasan dan komitmen
organisasional sebagai

variabel intervening

Indonesia

Responden: 130 karyawan

Alat analisis; korelasi

pearson

Independen: job
Insecurity

Dependen:
keinginan untuk
pindah

Intervening:
kepuasan,
komitmen
organisasional

Hasil hipotesis pertama
menunjukkan bahwa ada pengaruh
yang signifikan antara
ketidakamanan kerjaterhadap niat
keluar kerja. Hasil pendlitian ini
menunjukkan bahwa komitmen
organisas dan kepuasan kerja
bukan merupakan variabel
intervening dalam hubungan antara
job insecurity dan turnover

intention.
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Wulandari, F. & Rizana, D

(2020)

pengaruh job insecurity dan
stress kerja terhadap
turnover intentions dengan
ketidakepuasan kerja

sebagai variabel intervening

Indonesia

Responden: 37 karyawan

Teknik analisis: uji
instrumen validitas dan
reabilitas, uji asumsi klasik,
sobel tes, andisisjalur, uji
hipotesis, dan analisis

korelasi.

Independen:
work
motivation,
work
enviroment, job
satisfaction

Dependen:
keinginan untuk
pindah

Hasil dari pendlitian ini
menunjukan bahwa seluruh item
setiap variabel dinyatakan valid dan
reliabel. Kedua model struktural
memenuhi Kriteria uji assumsi
klasik dengan tidak terdapat
multikolonieritas, tidak terjadi
heterokedastisitas, dan memenuhi
asumsi normalitas. Berdasarkan
hasil analisis dari uji tini
menunjukan bahwa job insecurity
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap ketidakpuasan
kerjatetapi tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Stress kerja
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap ketidakpuasan
kerjatetapi tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Ketidakpuasan
kerja berpengaruh secara positif

dan signifikan terhadap turnover




intention. Ketidakpuasan kerja
tidak dapat memediasi pengaruh
dari job insecurity terhadap
turnover intention tetapi dapat
memediasi pengaruh dari stress

kerjaterhadap turnover intention.

2.2 Landasan teori.

221 Mengemen Sumber Daya Manusia.

1.

Pengertian M engjemen Sumber Daya Manusia.

Keberadaan karyawan sangat penting bagi sebuah organisasi terutama
dalam meningkatkan kinerja organisasi. Mengemen sumberdaya manusia
merupakan pengel olaan bakat dan kemampuan daya manusia agar dapat mencapai
tujuan (Snell dan Bohlander, 2013:4). sumber daya manusia merupakan modal
yang vita bagi perusahaan untuk mencapai, menjaga dan meningkatkan
keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Manusia di dalam perusahaan perlu di
kelola dengan baik sehingga dapat memberikan kontribusi yang signifikan bagi
perusahaan. Maka dari itu, manajemen sumber daya manusia merupakan aspek
penting yang harus dipelgari dan diterapkan oleh perusahaan. Snell dan Bohlander
(2013) mengemukakan menejemen sumber dayamanusiaial ah studi yang memiliki

tujuan meningkatkan kapabilitas karyawan didalam organisasi, development
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karyawan, model kerja, grup kerja serta mencari jalan agar pekerja dapat
meningkatkan kinerja dan memberi penghargaan atas upaya kerja mereka.
Fungsi Mengjemen Sumber Daya Manusia.
Fungsi dari menejemen sumber daya manusia dijelaskan Flippo (1994):
1. Fungs Mengjerial.
a. Perencanaan (planning).
M enentukan kegiatan atau rencana sumber daya manusiayang tepat
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan.
b. Pengorganisasian. (Organizing)
Pengorganisasisan merupakan poin yang terikat dengan kegiatan
atau rencana yang ditentukan agar berjalan dengan baik.
c. Pengarahan. (Directing)
Persigpan proses pemberian arahan dan  motivasi  bagi
penyelenggara kegiatan agar sesuai dengan rencana dan efektif.
d. Pengendalian. (controlling)
Mengamati dan membandingkan implementasi terhadap rencana
yang ada. Melakukan perbaikan bila ada kesalahan atau penyimpangan.
2. Fungs Operasional.
a. Pengadaan.
Upaya mendapatkan sumber daya manusia berdasarkan
jumlah/standar yang dibutuhkan organisasi. Dalam fungsi ini, beberapa
tahap dijalankan seperti rekrutmen, seleksi serta penempatan.

b. Pengembangan.
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Peningkatan kualitas sumberdaya manusia dalam hal pengetahuan
dan keterampilan untuk meningkatkan kinerja dan prestasi. Contohnya
adal ah pelatihan dan pengembangan.

c. Kompensasi.

Pemberian kompensasi kinerja untuk sumberdaya manusia dalam
organisasi. Dalam fungsi ini, organisasi perlu mengevaluas kinerja,
penentuan kebijakan kompensasi, sistem kompensasi dan lain-lain.

d. Integrasi.
Mengkoordinasikan kepentingan individu, organisas serta
masyarakat.
e. Pemeliharaan.
Proses mempertahankan sumberdaya manusia agar tetap maksimal.
f.  Pemisahan.

M emutus hubungan sumber daya manusia dalam organisasi. Pekerja
dapat dihentikan karena pemecatan, pension dan lain-lain.

Ketika fungsi-fungsi tersebut dapat dilaksanakan dengan maksimal
oleh perusahaan, maka perusahaan bisa mendapatkan sumber daya
manusia yang berkualitas dan dapat memberikan kontribus yang
maksimal bari perusahaan.

2.2.2 Ketidakamanan Kerja
1. Pengertian ketidakamanan kerja
Para ilmuwan mendefinisikan ketidakamanan pekerjaan sebagai harapan

individu tentang kesinambungan dalam situasi pekerjaan atau kekhawatiran
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2.

keseluruhan tentang keberadaan masa depan pekerjaan (Belcourt, Mc. Bey, Hong

& Yap, 2013). Ketidakamanan kerja sebaga situasi psikologis karyawan

menunjukkan rasa tidak aman karena kondisi lingkungan kerja. Smithson dan

Lewis (2000) mengacu pada kekhawatiran karyawan tentang kehilangan pekerjaan

saat ini atau karakteristik yang terkait dengan pekerjaan (Greenhalgh & Rosenblatt,

1984).

Komponen-komponen ketidakamanan kerja
K etidakamanan kerjayang terjadi di dalam organisasi terdiri dari berbagai jenis

dengan dasar yang berbeda Ashford et al (1989). Pengembangan metrik untuk

konsep ketidakamanan kerja yang diusulkan Greenhalgh dan Rosenblat
menyatakan komponen ketidakamanan kerja adal ah:

a. Arti pekerjaan bagi individu. Betapa pentingnya aspek pekerjaan bagi individu
akan mempengaruhi tingkat rasa tidak aman dalam bekerja. Pertimbangkan
betapa pentingnya (aspek) karyawan seperti upah, posisi, jenjang karir dan
work environment yang baik penting bagi karyawan. Dengan kata lain dapat
dikatakan bahwaini merupakan aspek penting dalam pekerjaan karyawan.

b. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan terhadap seluruh aspek pekerjaan,
seperti kemungkinan mendapatkan promosi, mempertahankan gaji saat ini atau
mendapatkan kenaikan gaji. Individu yang percaya bahwa aspek-aspek tertentu
dari pekerjaan terancam (aspek-aspek pekerjaan ini mungkin hilang) lebih
cemas dan merasa tidak berdaya. Seberapa besar perasaan karyawan tentang
perubahan yang mengancam (peristiwa negatif) dalam aspek pekerjaan

tertentu. Dengan kata lain berdasarkan uraian tersebut dapat dikatakan bahwa
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3.

aspek ini merupakan kemungkinan terjadinya perubahan negative dierbagai
bagian (aspek) pekerjaan.

c. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang secara
negatif mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misanya dipecat atau
dipindahkan ke kantor cabang yang lain. Dengan kata lain dapat dikatakan arti
penting keseluruhan kerjabagi karyawan.

d. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi
setiap peristiwa tersebut. Seperti tingkat kekhawatiran individu untuk tidak
mendapatkan promosi atau menjadi karyawan tetap dalam suatu perusahaan.
Seberapa besar kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja yang
dirasakan karyawan dalam keadaan terancam.

Ketidakberdayaan (powerlessness) yaitu ketidakmampuan individu untuk
mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek pekerjaan
dan pekerjaan secara keseluruhan yang teridentifikasi pada empat komponen
sebelumnya.

Aspek-aspek ketidakamanan kerja

Roskies dan Louis-Guerin (1990) mengembangkan langkah-langkah dari
lima aspek ketidakamanan pekerjaan yang berbeda: kemungkinan pemutusan
hubungan kerja, pensiun dini, penurunan pangkat, kondisi kerja yang terganggu,
dan ketidakamanan kerja jangka panjang. Hellgren, Sverke, dan Isaksson (1999)
membuat perbedaan antara ketidakamanan pekerjaan kuantitatif (kekhawatiran
tentang kehilangan pekerjaan itu sendiri) dan ketidakamanan pekerjaan kualitatif

(kekhawatiran tentang kehilangan fitur pekerjaan penting). Mengikuti Hellgren et
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a. (1999) Kerawanan kerja kuantitatif mirip dengan konseptualisasi global
konstruk. Ketidakamanan kerja kualitatif berkaitan dengan persepsi potensi
kehilangan kualitas dalam hubungan kerja, seperti kemunduran kondisi kerja,
penurunan pangkat, kurangnya peluang karier, penurunan pengembangan gagji, dan
kekhawatiran tentang kesesuaian orang-organisasi di masa depan.
4. Dimensi-dimens ketidakamanan kerja
Adkins et al. (2001) mengungkapkan dimensi ketidakamanan kerja yaitu
Pertama, kemungkinan kehilangan pekerjaan, menyangkut tentang peluang
kehilangan pekerjaan yang dirasa pegawai. Kedua, kemungkinan perubahan negatif
yang terjadi diperusahaan. Ketiga, ketidakberdayaan pegawai dalam menangani
ancaman yang dirasakan pegawai saat ada perubahan pada organisasi.
5. Indikator ketidakamanan kerja
Dalam penélitian ini indikator ketidakamanan kerja yang digunakan adalah
dari teori De Witte et al (2010) yang melipuiti:
(1) Ketidakmanan kerja kualitatif
Kekhawatiran terhadap hilangnya akses penting pekerjaan termaksud
stabilitas kerja, penilaian kinerja positif dan promosi.

(2) Keetidakamanan kerja kuantitatif

K ekhawatiran terhadap kehilangan pekerjaan itu sendiri

2.2.3 Lingkungan kerja
1. Pengertian lingkungan kerja.
Merupakan keseluruhan kegiatan yang dihadapi pada lingkungan kerja

dimana seseorang bekerja sesua dengan metode kerjanya serta membentuk

70



pengaturan kerja yang baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok
(Sedarmayanti  2001). Menurut Salunke (2015) lingkungan kerja adalah
keterlibatan atas segala aspek yang dapat mempengaruhi Tindakan dan reaksi
terhadap tubuh serta pikiran karyawan. Sedangkan menurut agbozo (2017)
lingkungan kerja berhubungan dengan tempat kerja yang berkualitas agar dapat
menjaga produktivitas pekerja.
. jenisjenislingkungan kerja
Menurut Nitisemito (2000) menyebutkan lingkungan kerja adalah sesuatu
yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja ada 2 yaitu:
1. Lingkungan KerjaFisik
Keadaan berfisik di lingkungan kerja yang mampu mempengaruhi karyawan
secara langsung maupun tidak. Indikator dari lingkungan kerjafisik adalah :
a. Kenyamanan kerja.
b. Peraatan kerja.
c. Tingkat temperatur.
d. Kelembaban.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Situasi berkaitan pada hubungan kerja, komunikasi padaatasan, komunikasi
rekan kerja maupun relasi pada bawahan. Indikator lingkungan kerja non fisik
adalah :
a. Struktur kerja.

b. Tanggung jawab kerja.
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c. Atensi dan motivasi pemimpin.
d. Komunikasi antar kelompok.
e. Komunikasi yang baik.
3. hal hal-hal yang perlu diperhatikan pada lingkungan kerja
Menurut Nitisemito (2000) ada beberapa hal yang penting dalam menyusun
lingkungan kerjayang baik, diantaranya:

1) Pewarnaan harus dihubungkan dengan kejiwaan dan tujuan yang ingin
dicapai

2) Lingkungan yang bersih dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan
bekerja

3) Penerangan yang cukup tetapi tidak menyilaukan

4) Pertukaran udarayang baik menyehatkan badan

5) Musik yang mengalun merdu menimbulkan suasana gembira

6) Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan

7) Kebisingan akan mengganggu konsentrasi

4. Indikator lingkungan kerja

Indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini diadopsi dari
teori yang dikemukakan Salunke (2015). Lingkungan kerja dapat diukur
melaui :

a. Lingkungan kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah lingkungan yang dapat dirasakan
dengan kelimaindrayang dimiliki manusia. Keadaan ini menuntut individu

menyesuaikan diri dengan tempat dimana mereka bekerja. Dimensi dan
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indikator yang ada padalingkungan kerjamenurut Salunke (2015) melipuiti:
Lingkungan Fisik
1. Office Ventilation
2. Office Temperature
3. NoiseLevel
4. Infrastruktur dan Interior
5. Aminiti
b. Lingkungan Mental
Kondisi psikologi yang dirasakan karyawan sehingga dapat
mempengaruhi kenyamanan karyawan di dalam melakukan pekerjaan dan
dapat menyebabkan stres kerja apabila tidak ditangani dengan benar.
Indikator yang ada padalingkungan kerjamenurut Salunke (2015) meliputi:
1. Kelelahan
2. Kebosanan
3. Kemonotonan
4. Sikap dan perilaku supervisor dan kolega
c. Lingkungan Sosia
Dimana karyawan melakukan interaksi dan membangun hubungan
satu sama lain. Karyawan harus membentuk kelompok untuk membentuk
klaster antara yang satu dengan yang lainnya sesuai dengan kenyamanan
masing masing karyawan. Indikator lingkungan Kkerja menurut
Salunke(2015) meliputi:

1. Komunikasi yang terjalin dengan sesama pekerja.
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2. Komunikasi terjalin terhadap supervisors.
3. Kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja.
4. Kemampuan untuk bekerja sama dengan supervisors
5. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
Kyko (2005) mengidentifikasi enam faktor yang memiliki efek penentu
pada apakah lingkungan kerjaakan kondusif atau beracun. Enam faktor tersebut
adal ah sebagai berikut:

1. Managemen buram: faktor ini terdiri dari masalah-masalah seperti visi, misi,
sasaran, atau tujuan yang tidak jelas; sistem, kebijakan, peraturan atau
peraturan yang tidak didefinisikan dengan baik; peran ambigu; melanggar
prinsip-prinsip manaemen; sumber daya yang tidak digunakan dan tidak
efisien; gangguan kesatuan komando; ketika orang lolos dari kecurangan
atau tidak melakukan tugasnya.

2. Bos: bos yang memainkan favoritisme yang menunjukkan preferensi untuk
satu set bawahan daripada yang lain pada fungsi mereka; bos yang tidak
memberi pengakuan atas kinerja; bos yang mengklaim kredit atas prestasi
bawahan; bos yang menyensor kinerja karyawan yang baik terhadap
mangjemen yang lebih tinggi; bos yang merusak harga diri karyawan; bos
yang gagal memberikan instruksi dan arahan yang jelas; bos yang menahan
informasi penting dari karyawan di mana informasi sangat penting untuk
kinerja pekerjaan yang efisien; bos yang menyalahkan karyawan jika ada
kesalahan; bos yang mengatakan satu hal dan melakukan yang lain; bos

yang tidak tegas - selanjutnya karyawan tidak memiliki arah; bos yang
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memainkan "God" dengan penilaian kinerja; bos yang mendelegasikan
tanggung jawab tanpa wewenang untuk bertindak - membatasi harga diri
karyawan.

3. Kehijakan perusahaan: Kebijakan menang-kalah, sentralisasi kekuasaan,
menciptakan kelompok istimewa di organisasi, kebijakan pintu tertutup,
tunjangan yang buruk, terlalu banyak birokrasi.

4. Kondis kerja: Lingkungan kerjayang panas dan bising, kondisi kerjayang
tidak aman, lingkungan kerja yang kotor, sumber daya yang tidak
mencukupi, teknologi lama, mesin lama.

5. Hubungan interpersonal: politisas yang tidak sehat, kurangnya kerja sama
di antara para pekerja, penikaman punggung, pembangunan kekaisaran,
rumor mongering, alienasi, ketidakpercayaan, sabotase.

6. Gaji: membayar ggji di bawah kurs pasar.

224 Kepuasan kerja.
1. Pengertian kepuasan kerja.

Menurut Robbins (2002) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang: perbedaan antara jumlah hadiah yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka percaya harus mereka terima. Sementara itu menurut (Locke
1976) Kepuasan kerja merupaka keadaan emosional yang dihasilkan dari hasil
evaluasi atau penilaian pengalaman kerja seseorang. Rosen dan Rosen (1955)
memandang kepuasan kerja sebagai konsekuensi dari perbedaan antara sila dan

standar nilai.
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Sha dan Jumani (2015) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan

utama dari orang-orang setelah pelaksanaan tugas. Ini mengacu pada sejauh mana

pekerjaan memenuhi kebutuhan dasar orang, dan konsisten dengan harapan dan nilai

mereka, dan akan bekerja dengan memuaskan. Tentu sgja, definisi ini berarti bahwa

jika jumlah imbalan yang diterima pekerja sama atau lebih besar dari jJumlah yang

mereka percayai seharusnya mereka terima, para pekerja merasa puas. Sebaliknya,

para pekerja merasa tidak memuaskan jika jumlah hadiah yang merekaterima lebih

kecil dari jJumlah yang mereka percaya harus mereka terima. Jika karyawan puas

dengan pekerjaannya, makatingkat niat untuk pergi tinggi.

. Dimens kepuasan kerja (Hacman dan Oldham 1975)

Terdapat lima dimensi utama didalam kepuasan kerja yaitu:

1

ill variety.

Pekerjaan membutuhkan bermacam jenis kegiatan yang bervarias di
pel aksanaan kerja. Menggunakan kemampuan dan keahlian yang berbeda.
Tast identity

Seberapa banyak tugas diselesaikan hingga dasil pekerjaan dapat dilihat.
Task significance

Level pekerjaan mempunyai pengaruh terhadap pekerjaan individu lainnya
didalam perusahaan maupun eksternal .

Autonomy

Pekerjaan yang tidak kaku, kemandarian dan kebijaksanaan substansi pada
karyawan dalam menjadwalkan pekerjaan juga metode penyel esaiannya.

Feedback
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Individu melakukan pekerjaan yang ditugaskan agar dapat hasil dari
pekerjaan mereka, dapat dijadikan informasi terhadap keefektifan kinerjanya.
3. Faktor-faktor kepuasan kerja.

Kepuasan kerja karyawan menguntungkan bagi pihak karyawan maupun
organisasi. Faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan menurut
Hasibuan (2009) adalah sebagai berikut:

1. Imbalan yang adil dan layak.

2. Penempatan yang sesuai dengan kemampuan.

3. Berat dan ringannya suatu pekerjaan.

4. Peralatan yang dapat menunjang pel aksanaan pekerjaan.

5. Sikap dari pimpinan dalam kepemimpinan.

6. Sifat dari pekerjaan itu sendiri. Membosankan atau variatif.

4. Indikator kepuasan kerja.
Menurut Robbins (2002) kepuasan kerja dapat didorong oleh beberapa indikator,
indikator terebut adal ah:

1) Jenis pekerjaan.

Seseorang akan lebih menyukai pekerjaan yang akan memberikan
banyak peluang untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan,
keberagaman tugas, kebebasan dan timbal balik (feedback) tentang
pekerjaan mereka. Dengan begitu pekerjaan adakan lebih menarik secara
mental. Sebaliknya, pekerjaan yang kurang menarik akan menimbulkan
kebosanan. Namun harus dipahami juga bahwa pekerjaan yang terlalu

menantang dapat menimbulkan rasa frustasi.
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2) Imbalan yang pantas.

Karyawan ingin ggji adil dan jelas. Imbalan harus sesuai tuntutan,
keterampilan juga standar gaji. Dengan begitu hal ini memungkinkan dapat
terjadinya kepuasan kerja

3) Kondis kerjayang mendukung.

Kenyamanan pribadi dan faktor lingkungan. Karyawan dimudahkan

untuk bekerja dengan maksimal.
4) Rekan kerjayang mendukung.

Rekan kerja, pimpinan serta minat pribadi. Individu mendapatkan
sesuatu yang lebih dari uang dan prestasi pekerjaan. Karyawan juga butuh
untuk memenuhi interaksi sosial. Perilaku atasan merupakakan salah satu
faktor penentu utama. Oleh karena itu, perlu diterapkan rasa saling
menghormati, loyal dan tolerasi antara satu dengan yang lainnya.

2.25 Keinginan untuk Pindah
1. Pengertian keinginan untuk pindah.

keinginan berpindah sebagaimana didefiniskan saat ini  adalah
kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan organisasinya (Steel dan
Ovalle, 1984). Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul padaindividu untuk
melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya atau penarikan diri
seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover intention
(intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja

dari pekerjaannya (Zeffane, 1994). Sedangkan menurut Bluedorn (1982) keinginan
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untuk pindah adalah kecenderungan sikap atau level dimana karyawan akan
meninggalkan organisasi atau juga undur diri.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan untuk pindah.

Menurut The Society for Human Resource Management and Aon
Consulting dalam (Rahman & Nas, 2013) mengungkap tiga alasan karyawan

meninggalkan organisasi. Yaitu:

1. Kesempatan untuk pelatihan dan pengembangan karir.
2. Kompensasi yang lebih baik dan paket benefit.

3. Mangemen yang buruk.

Sedangkan menurut Mobley et. al. (1978) menunjukkan bahwa beberapa

faktor-faktor yang menjadi penyebab keinginan untuk berpindah kerja:

1) Karakteristik Individu.

Agar dapat mencapai tujuan organisasi yang ditentukan bersama oleh
orang-orang yang terlibat, maka perlu interaksi yang berkelanjutan dari
organisas tersebut. Karakteristik individu yang dapat mempengaruhi
keinginan untuk pindah dalam organisasi adalah umur, pendidikan dan
status perkawinan.

2) Lingkungan Kerja.

Lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik dan sosia. Lingkungan
fisik terdiri atas suhu, cuaca, konstruksi, bangunan dan lokas pekerjaan.
Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial budaya lingkungan kerja dan

kualitas kehidupan kerja.
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3) Kepuasan Kerja.

Dalam tingkat individu kepuasan merupakan variabel psikologi yang
sering diamati dalam model keinginan untuk pindah. Aspek kepuasan yang
terkait dengan keinginan individu untuk keluar organisasi adalah kepuasan
gaji, promosi, kepuasan terhadap atasan, kepuasan dengan rekan kerja dan
kepuasan pekerjaan.

4) Komitmen Organisasi.

Perkembangan studi keinginan untuk pindah adalah komitmen
organisasi sebaga konsep yang menjelaskan proses sebagal bentuk
perilaku. Komitmen organisasional adalah reaksi emosional (affective)
seseorang pada seluruh organisasi. Kepuasan mengarah ke emosional atas
aspek pekerjaan.

3. Dampak dari keinginan untuk pindah

Dharma (2013) menyebutkan bahwa dampak dari keinginan untuk

pindah bagi organisasi adalah sebagai berikut:

1) Biaya penarikan karyawan, terkait dengan waktu serta fasilitas
wawancara dalam proses seleksi karyawan, penarikan dan
mempelgjari.

2) Biaya Latihan, terkait dengan waktu pengawas, departemen
personalia dan karyawan yang telah dilatih.

3) Apa yang dikeluarkan untuk karyawan lebih kecil dari yang

dihasilkan karyawan baru tersebut.
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4) Tingkat kecelakaan para karyawan baru biasanya cenderung
cukup tinggi

5) Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian posisi
karyawan

6) Peralatan produksi yang tidak dapat digunakan sepenuhnya

7) Banyak terjadi pemborosan karena adanya karyawan baru.

8) Perlu melakukan kerja lebur, jika tidak dilakukan maka

perusahaan akan mengalami penundaan penyerahan.

Apabila turnover tidak diantisipasi oleh organisasi, maka akan
meninmbulkan efek yang mengakibatkan ketidakstabilan dan kerancuan
yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan beserta karyawannya.
Namun, bila kesempatan untuk keluar tidak ada yang lebih menarik, secara
emosional serta mental pekerja pasti pergi dengan cara terlambat, absen,

kurang semangat serta tidak ingin berusaha (Russ & McNeilly, 1995).
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4.

Indikator keinginan untuk pindah

Zopiatis et a., (2014) mengukur turnoover intention dengan tiga

item sebagai berikut :

1.

2.

3.

Saya sepertinya akan sering mencari-cari lowongan kerja untuk

tahun depan.

Saya sering berfikir untuk keluar dari pekerjaan ini.

Saya mungkin akan mencari pekerjaan lain tahun depan.

Indikator pengukuran keinginan untuk pindah terdiri atas (Mobley

et. al, 1978:408-414):

1)

2)

3)

Memikirkan keluar (thinking of quitting).

Mencerminkan individu yang berpikir keluar atau tetap di
lingkungan pekerjaan. Berawal dari karyawan yang tidak puas,
selanjutnya karyawan berpikir untuk keluar dari tempat kerjanya.
Pencarian aternatif pekerjaan (Intention to search for alter natives).
Mencerminkan individu ingin mencari pekerjaan di organisasi
lain. Saat karyawan mulai berpikir untuk keluar, karyawan akan
mencoba mencari pekerjaan lain yang di rasalebih baik.

Niat untuk keluar (Intention to quit)

Mencerminkan individu yang berintensi keluar. Saat karyawan
mendapat aternatif pekerjaan yang lebih baik, karyawan berniat
untuk keluar diikuti dengan keputusannya untuk bertahan atau

keluar.
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tabel 2.1. Rangkuman Teori

Varibel

Tokoh™

Indikator

Teori pendlitian
selanjutnya

K etidakamanan
kerja

Ashford et al (1989)

Arti pekerjaan bagi
individu, Tingkat
ancaman yang
dirasakan, Tingkat
ancaman terjadinya
peristiwa negatif,
Tingkat kepentingan
individu dan
Ketidakberdayaan

Hellgren et al (1999)

Ketidakamanan kerja
kuantitatif, kecemasan
terhadap hilangnya
pekerjaan

Ketidakamanan kerja
kualitatif, berkaitan
dengan kecemasan
terhadap hilangnya
karakteristik
pekerjaan, seperti
stabilitas kerja,
penurunan ggji, dan
kurangnya kesempatan

promosi.

kemungkinan
kehilangan pekerjaan.
Kemungkinan

perubahan negatif

DeWitte et al
(2010)

Qualitative Job

Insecurity

Quantitative Job

Insecurity
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Adkins et al (2001)

yang terjadi
diperusahaan. Ketiga,
ketidakberdayaan
pegawai dalam
menangani ancaman
yang dirasakan
pegawal saat ada
perubahan pada

organisasi

De Witte et al (2010)

Qualitative Job

Insecurity

Quantitative Job
Insecurity

Lingkungan kerja

Kyko (2005)

Mang emen
buram,Bos,Kebijakan
perusahaan,Kondisi
kerja,Hubungan

interpersona dan Gaji

Salunke (2015)

Lingkungan fisik ,
Lingkungan Mental,
Lingkungan Sosia

Nitisemito (2001)

Pewarnaan,
kebersihan, air,
pencahayaan, musik,

keamanan, kebisingan

Handoko (2001)

Penerangan,
temperatur,

kelembaban, sirkulasi

Salunke (2015)

Lingkungan fisik ,
Lingkungan Mental,
Lingkungan Sosia




udara, kebisingan, bau-
bauan , tatawarna,
dekorasi , musik,

keamanan

Keinginan untuk
pindah

Mobleyet. al, (1978)

1. Thinking of
quitting

2. Intention to
search

alternatives

3. Intention to quit

Rahman & Nas,
(2013)

4. Kesempatan untuk
pelatihan dan
pengembangan karir.
5. Kompensasi yang
lebih baik dan paket
benefit.

6. Mangemen yang

buruk.

Biaya penarikan,
Biaya Latihan, Apa
yang dikeluarkan
untuk karyawan lebih
kecil dari yang

dihasilkan, kecelakaan

Mobley et. al, (1978)
Thinking of quitting

Intention to search

alternatives

Intention to quit

85



Dharma (2013)

karyawan baru
cenderung tinggi.
produksi yang hilang
selamapergantian
posisi, Peralatan
produksi yang tidak
digunakan, Terjadi
pemborosan karena
ada karyawan baru.
Perlu kerjalebur, jika
tidak maka perusahaan

mengalami penundaan

Zopidtiset al.,
(2014)

1. Sayasepertinyaakan

sering mencari-cari
lowongan kerja
untuk tahun depan.

. Saya sering berfikir
untuk  keluar dari
pekerjaan ini.

. Saya mungkin akan
mencari  pekerjaan

lain tahun depan.
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Jenis pekerjaan,
Robbins (1996) komdisi pekerjaan,
imbal an serta rekan

kerja.

K etidakamanan kerja,

gaji, kondisi fisik Robbins (1996)
Herzberg (1959) pekerjaan, kualitas model pekerjaan,

K epuasan kerja supersivi dan ga&ji, kondisi
hubungan dengan pekerjaan dan rekan
karyawan lain. kerja
Gaji, karakteristik

pekerjaan, kondisi
L uthans (1992) pekerjaan, politik
menejemen serta rekan

kerja

JDS (task identity, skill

variety, task
Hackman & Oldnham | Significance,
(1975) autonomy, dan

feedback)

2.3 Hubungan antar variabel dan perumusan hipotesis.
2.3.1 Pengaruh Job Insecurity terhadap keinginan untuk pindah.
Penelitian oleh Arnoux-Nicolas, Caroline, et a. tahun 2016 menunjukkan bahwa
kondis kerjayang merugikan secara positif dan signifikan terkait dengan keinginan untuk
pindah. Selain penelitian diatas, Penelitian yang dilakukan Lee, Byoung-kwon, et al. tahun

2016 menunjukkan korelasi positif signifikan secara statistik antara keinginan untuk
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pindah dengan stres yang berhubungan dengan pekerjaan tetapi korelasi negatif secara
signifikan masing-masing antara keinginan untuk pindah dan lingkungan kerja. Penelitian
Tulangow, Margaritha J.,, David PE Saerang, dan Farlane S. Rumokoy (2018)
menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan dari job stress, lingkungan kerja
dan beban kerja terhadap keinginan untuk pindah karyawan.

Dari hasil hubungan antar dua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H.1: terdapat pengaruh job insecurity terhadap keinginan untuk pindah.

Pengaruh lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah.

Studi Arnoux-Nicolas, Caroline, et. al. tahun 2016 menunjukkan bahwa kondisi
kerja merugikan secara positif dan signifikan terkait dengan keinginan berpindah. Arti
pekerjaan berhubungan negatif dengan baik kondisi kerja yang dirasakan dan keinginan
berpindah. Analisis mediasi untuk makna kerja menunjukkan efek tidak langsung dari
beberapa kondisi kerja yang merugikan pada intensi untuk pindah. Peran makna kerja
sebagal sumber daya psikologis bagi karyawan yang menghadapi kondisi kerja yang
merugikan dibahas, terutamamengenai implikasinyaterhadap penelitian dan praktik dalam
konteks organisasi. Selain penelitian diatas, penelitian Lee, Byoung-kwon, et al. tahun
2016 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara keinginan untuk pindah
dan stres yang berhubungan dengan pekerjaan namun hubungan negatif signifikan masing-
masing pada keinginan untuk pindah serta lingkungan kerja. Stress terkait pekerjaan ( =
0,415) berdampak positif signifikan pada keinginan untuk pindah dan lingkungan kerja (8
= -0,387) memiliki dampak negatif signifikan terhadap keinginan untuk pindah.

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu meningkatkan kepuasan dengan profes juga tempat
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kerja untuk pekerja. Penelitian Tulangow, Margaritha J., David PE Saerang, dan Farlane
S. Rumokoy tahun 2018 menunjukkan adanya pengaruh signifikan dari Job Stress,
lingkungan kerja dan beban kerja pada keinginan karyawan untuk pindah. Organisasi harus
memperhatikan dan mengelola dengan baik bobot kerja karyawannya. Penelitian Markey,
Ray, Katherine Ravenswood, and Don J. Webber tahun 2012 mendukung temuan literatur
yang ada hanya jika karyawan merasa kualitas lingkungan kerja mereka baik; jika seorang
karyawan merasa bahwa kualitas lingkungan kerja merekaburuk makaimplikasi kebijakan
yang ada dapat menjadi ompong. Ini menunjukkan kualitas lingkungan kerja adalah fokus
penting dari kebijakan untuk membentuk niat berhenti. Penelitian Wan, Qiaoqin, et al.
tahun 2018 menunjukkan 35,9% perawat berpengalaman memiliki intens untuk pindah
tingkat tinggi. Akhir Model menjelaskan 50% dari varian dalam keinginan untuk pindah
perawat yang berpengalaman dan menunjukkan bahwa: (1) lingkungan kerja yang positif
dengan keterlibatan kerja yang tinggi dan kemauan untuk pergi yang rendah sedangkan
partisipasi kerja memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kemauan untuk pergi.
(2) partisipasi kerja tingkat tinggi, kemauan pergi rendah, karakteristik partisipasi kerja
yang positif memediasi hubungan antara karakteristik kerja dan kemauan pindah
Berdasarkan dari hasil hubungan antara kedua variabel diatas. Dapat dirumuskan hipotesis
berikut:
H.2: terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intentions.
Pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja.

Studi Artz, Benjamin, and llker Kaya tahun 2014 menunjukkan keterkaitan
signifikan dan negatif antara ketidakamanan serta kepuasan berlanjut dan hanya menurun

sedikit karena lebih banyak kontrol ditambahkan ke model. Risiko yang dirasakan dari
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kehilangan pekerjaan memiliki hubungan negatif yang besar dengan kepuasan kerja
pekerja di Amerika Serikat. Selain itu, Penelitian selanjutnya dilakukan Ouyang,
Zhongming, et al. tahun 2015 menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dapat
mempengaruhi kepuasan dan kecerdasan emosional. Kepuasan sebagian dimediasi oleh
keadilan organisasi dan ketidakamanan kerja. Penelitian yang dilakukan Reisel, William
D., et a tahun 2010 juga menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja berhubungan negatif
dengan kepuasan kerja, dan kepuasan kerja berhubungan positif dengan Organizational
Citizenship Behavior, tetapi negatif terkait dengan perilaku menyimpang dan kecemasan,
kemarahan, dan kelelahan. Selanjutnya, penelitian ini menemukan ketidakamanan kerja
berhubungan negatif dengan kepuasan kerja dan kepuasan kerja secara parsial menengahi
efek dari ketidakamanan kerja.

Berdasarkan dari hasil kaitan antar variabel diatas. Maka dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H 3: terdapat pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh lingkungan kerjaterhadap kepuasan kerja.

Studi oleh Raziqg, Abdul, dan Raheela Maulabakhsh 2015 menunjukkan hubungan
positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Kesimpulannya adalah pelaku bisnis
perlu segeramenyadari pentingnya lingkungan kerjayang baik untuk bisamemaksimalkan
kepuasan kerja karyawan. Selain studi diatas, studi serupa dilakukan Agbozo, George
Kafui, et a. 2017 menyimpulkan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja. Makalah ini menekankan perlunya mangemen untuk
meningkatkan lingkungan kerja karyawan untuk meningkatkan produktivitas. Lalu ada

Penelitian lain yang dilakukan pada tahun 2015 oleh Mbogo, Gerishon. Studi ini
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menunjukkan pengaruh positif secara langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan.
Fasilitas fisik sekolah mempengaruhi kepuasan guru.

Berdasarkan dari hasil kaitan antar kedua variabel diatas. Maka dirumuskan hipotesis
sebagal berikut:

H 4: terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan untuk pindah.

Dilakukan oleh Coomber, Billie, and K. Louise Barribal. tahun 2007,
menunjukkan bahwa stres dan masalah kepemimpinan terus memberikan pengaruh pada
ketidakpuasan dan pergantian untuk perawat. Tingkat pendidikan yang dicapai dan upah
ditemukan terkait dengan kepuasan kerja, meskipun hasil untuk faktor-faktor ini tidak
konsisten. Penelitian serupa juga dilakukan oleh Bonenberger, Marc, et a. pada 2014,
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif di tingkat
kabupaten berpengarun motivasi pekerja kesehatan dan kepuasan kerja, sehingga
mengurangi  kemungkinan untuk perputaran. Oleh karena itu, itu sangat berharga
memperkuat keterampilan managjemen sumber daya manusia di tingkat kabupaten dan
mendukung mangjer kesehatan distrik untuk menerapkan strategi retensi. Penelitian lain
juga dilakukan Lambert, Eric, and Nancy Hogan tahun 2009, Hasil persamaan regresi
kuadrat terkecil multivariat umumnya mendukung model jalur yang diusulkan, dan
menunjukkan usia, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara langsung
mempengaruhi keinginan untuk pindah, sedangkan gender, kepuasan kerja, konflik peran,
ambiguitas peran, kelebihan peran, masukan ke dalam keputusan membuat, dan keadilan
organisasi secaratidak langsung mempengaruhi keputusan karyawan untuk meninggalkan

pekerjaan.
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Berdasarkan dari hasil kaitan antar kedua variabel diatas. Maka dirumuskan hipotesis

sebagal berikut:

H 5: terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intentions.

Pengar uh job insecurity terhadap keinginan untuk pindah melalui kepuasan kerja
Penelitian dilakukan pada 2018 oleh Agustina, N. hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap
keinginan untuk pindah. Keadilan organisass mempengaruhi negatif pada keinginan untuk
pindah. Keadilan organisasi memiliki pengaruh positif signifikan pada kepuasan kerja.
Ketidakamanan memiliki pengaruh positif signifikan pada keinginan untuk pindah.
K etidakamanan kerjamemiliki pengaruh negatif signifikan padakepuasan kerja. Kepuasan
kerja memiliki pengaruh negatif signifikan pada keinginan untuk pindah karyawan
kontrak. Penelitian yang serupadilakukan oleh Sri Devi, N. L., & Sudibia, G. A padatahun
2015 hasil dari analisis menyimpulkan job insecurity berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Job insecurity memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kompensasi finansia berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
Kompensas finansial memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk
pindah dan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk
pindah. Serupa dengan penelitian diatas, Gustian, Ganang Eko Hasil studi adalah
ketidakamanan kerjaberpengaruh negatif cukup signifikan pada komitmen organisasional.
K etidakamanan kerja berpengaruh negatif signifikan pada kepuasan kerja. K etidakamanan
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Komitmen

organisasional berpengaruh positif tidak signifikan terhadap keinginan untuk pindah.
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Kepuasan kerja secara langsung berpengaruh positif signifikan terhadap keinginan untuk
pindah.
Berdasarkan dari hasil kaitan antar kedua variabel diatas. Maka dirumuskan hipotesis
sebagal berikut:
H 6: terdapat pengaruh job insecurity terhadap keinginan untuk pindah yang dimediasi
kepuasan kerja.
Pengaruh lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah melalui kepuasan
kerja

Penelitian oleh Alamsyah, N., & Yasra, R. pada tahun 2018 menunjukkan bahwa
lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
keinginan untuk pindah. Pihak mangemen harus memperhatikan dan meningkatkan
kepuasan karyawan terhadap nilai kompensasi yang diberikan serta memperhatikan
lingkungan kerja karyawan dalam hubungan komunikasi antar karyawan. Hal ini bertujuan
agar dapat menciptakan dan meningkatkan loyalitas kerja pada karyawan serta mengurangi
tingkat intensitas berpindah. Penelitian serupa dilakukan oleh Dewi, K., Minarsih, M. M.,
& Wahyono, E. H. pada tahun 2018 hasil penelitian adalah adanya pengaruh dari work-
family conflict, kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah.
Kepuasan kerja tidak memoderasi antara hubungan work-family conflict, kepemimpinan
dan lingkungan kerja. Lalu ada penelitian serupa terbaru dilakukan oleh Meilano, M. R.
A., & Nugraheni, R. pada tahun 2017 berdasarkan dari hasil penelitian, membuktikan
bahwa adanya pengaruh positif signifikan dari lingkungan kerja dan kompensasi terhadap
kepuasan kerja. Lingkungan dan kompensasi memiliki pengaruh negatif tidak signifikan

terhadap keinginan untuk pindah. Uji sobel menunjukkan tidak ada mediasi dari kepuasan
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kerja terhadap pengaruh lingkungan kerja juga kompensasi terhadap keinginan untuk
pindah. Penelitian serupa dilakukan oleh Vinod Kumar T. K. pada tahun 2020 penelitian
ini menemukan bahwa meskipun faktor demografis dan karakteristik pekerjaan
mempengaruhi kepuasan kerja, karakteristik organisasi memiliki pengaruh terbesar. Studi
ini menemukan bahwa meskipun faktor demografis dan karakteristik pekerjaan
mempengaruhi kepuasan kerja, karakteristik organisasi memiliki pengaruh terbesar.
Penelitian dilakukan oleh Kevin B. Wright et.al pada tahun 2014 menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi komunikasi terkait jam kerjadi luar jam kerjareguler berkontribusi
terhadap persepsi konflik kehidupan kerja. Namun, sikap positif terhadap teknologi
komunikasi diperkirakan akan menurunkan konflik kehidupan kerja. Mengontrol usia
pekerja, stres hidup yang dirasakan, dan sikap terhadap teknologi komunikasi, konflik
kehidupan kerja ditemukan untuk memprediksi kelelahan kerja dan kepuasan kerja, tetapi
bukan niat untuk berpindah.

H.7: terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap keinginan untuk pindah yang dimediasi

oleh kepuasan kerja
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2.4 Kerangka penelitian

Job Insecurity (X1)

\ 4

1. Qualitative Job H1 (+)
Insecurity
2. Quantitative Job
Insecurity H3 ()
De Witteet al (2010)
T \ 4
: Kepuasan kerja (2)
I H6
e e === 1. JenisPekerjaan @ F----- >
2. Imbalan H5(-)
3. kondis kerja >
4. rekan kerja
———————————— >
: H7 Robbins (1996)
I
I
Lingkungan Kerja (X2) 1
1. Lingkungan Fisik
2. Lingkungan Mental Ha ()
3. Lingkungan Sosia H2 (4)

Salunke (2015)

keinginan untuk
pindah (Y)

1. Thinking of quitting

2.Intention to search
alternatives

3. Intention to quit

Mobleyet. al, (1978)

A

Gambar 2.1: Kerangka Pemikiran
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BAB |11
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan penelitian.

Dalam penelitian ini, penulis mengidentifikasikan masalah dengan memberikan jawaban
sementara (hipotesis) dari masalah tersebut, sehingga masalah tersebut digukan. Metode
penelitian menggunakan metode kuantitatif. Menurut Sugiono (2014) kuantitatif adalah metode
penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel. Pengambilan sampel dilakukan
dengan acak. Analisis data bersifat kuantittatif atau statistic untuk menguji hipotesis yang

ditentukan sebelumnya.

Ditinjau bagaimana data dikumpulkan, penelitian ini dapat dikategorikan sebagai
penelitian survey. Dalam rancangan survei, peneliti secara langsung meneliti objek/subjek
dengan mengambil perilaku atau opini suatu populasi dengan meneliti sampel populasi itu
secara langsung tanpa ada perlakuan khusus. Dalam hal ini, peneliti tidak mengatur kondisi
responden, sehingga lebih pada apa adanya. Dari sampel yang diambil, penéliti
menggeneralisasi tentang populasi itu.

3.2 Lokas dan Waktu Pendlitian
Objek penelitian ini dilakukan pada karyawan di PT. Panji Putra Perkasa Y ogyakarta.

Penelitian ini dilaksanakan pada Maret 2019 sampal data yang diperlukan untuk studi ini

selesal.
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321

3.2.2

Sgarah Berdirinya Perusahaan.

PT. Panji Putra Perkasa didirikan oleh ibu Hj. Biter Derivah pada Maret
2013 di Semarang dan telah memiliki cabang di Daerah Istimewa Y ogyakarta
pada 29 Juli 2013 yang dipimpin oleh ibu Hj. Eka Friemnes M.Y..S, SH., M.Kn.
PT. Panji Putra Perkasa telah mendapatkan pengesahan kemenkum HAM sgak 5
april 2013 serta telah memiliki izin operasiona dari Depnaker Semarang dan
Kabupaten Sleman.
Bidang Organisasi

PT. Panji Putra Perkasa adalah perusahaan penyedia jasa pengelolaan
kebersihan yang bertanggung jawab menciptakan kebersihan ruangan baik dalam
gedung rumah sakit, hotel, perkantoran atau tempat usaha, sekolah, rumah dan
properti lainnya. PT. Panji Putra Perkasa memberikan pelayanan pengadaan
sumber daya manusia untuk House Keeping dan Cleaning Service baik secara

periodik atau spontan.
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3.2.3 Struktur Organisasi

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi.

Populasi adalah generalisasi yang terdiri objek/subjek yang memiliki
kualitas serta spesifikasi tertentu yang dipilih peneliti untuk ditelusuri serta
menarik kesimpulan. Maka dari itu, populasi bukan orang biasa, namun melipuiti
spesifikas atau subjek yang diteliti (Sugiono, 2014). Populasi berjumlah 250
orang yang merupakan karyawan dari PT. Panji Putra Perkasa Y ogyakarta.

3.3.2 Sampel

Sekaran dan Bougie (2013) juga menyatakan bahwa sampel adalah
sebagian dari populasi yang masih memiliki ciri dan karakteristik yang sama
dengan populasi serta mampu mewakili keseluruhan populasi penelitian.

Sugiyono (2014) juga menyampaikan bahwa sampel adalah sebagian dari

98



populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki dan dianggap bisa mewakili

keseluruhan populasi atau jumlah Iebih sedikit dari populasi.

Penelitian ini menggunakan sebagian populas sebagai sampel penelitian.
Hal ini dilakukan karena akan menghasilkan sampel yang lebih representatif
dibandingkan dengan metode lainnya. Sampel penelitian ini diambil dengan dasar

pendekatan dengan rumus Slovin (Umar, 2005) yang dijelaskan berikut :

Dadamhal in:

N = Populasi

n = Sampel

e = Persentase kelonggaran karena kesalahan pengambilan sampel yang

masih ditolerir

Z

=12 (0.0 )3

n = 153.846

Dari perhitungan diatas, sampel yang diambil di penelitian dibulatkan

menjadi 150 karyawan PT. Panji Putra Perkasa.
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3.4 Teknik Penarikan Sampling
Pengambilan sampel menggunakan Convenience sampling yang merupakan
jenis non probabilitas sampling dimana anggota populasi target yang memenunhi
kriteria praktis tertentu seperti aksesibilitas mudah, kedekatan geografis,
ketersediaan pada waktu tertentu atau kesediaan untuk berpartisipasi dimasukkan
untuk tujuan penelitian (Dornyei, 2007). Teknik ini digunakan karena banyaknya
perbedaan jam kerja dan pos area kerja karyawan PT. Panji Putra Perkasa.
Ketersediaan waktu dan lokasi pos digunakan untuk mempermudah pengambilan
data karena banyaknya mobilitas karyawan mengingat area kerja yang luas dan
perbedaan jam jaga pada pos kerja.
3.5 Metode Pengumpulan Data.

Metode ini berupa penyebaran kuesioner kepada subjek penelitian. Dalam
kuesioner, beberapa pertanyaan merupakan pertanyaan close ended question
(Creswell, 2009). Kuesioner akan valid atau relevan ketika seluruh informasi
terkumpul membahas apayang diteliti dalam penelitian. Peneliti telah menentukan alat
pertanyaan yang disampaikan, yaitu (1) Job Insecurity dari teori De Witte et a (2010),
(2) Lingkungan Kerjadari teori Salunke (2015), (3) Kepuasan Kerjadari teori Robbins
(1996), dan (4) keinginan untuk pindah dari teori Mobley et. al, (1978).

Menggunakan skala Likert untuk mengukur variabel. Skala likert merupakan
skala yang digunakan untuk mengukur pandangan seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosia Sugiyono (2010). Dalam skala likert, variabel dijadikan
indikator variabel, lalu indikator dijadikan tolak ukur untuk menyusun item aat

berbentuk pernyataan atau pertanyaan. Skala ini sendiri bertujuan untuk menguji
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dergjat setuju atau tidak setuju atas pertanyaan ini pada skala 5 poin (Sekaran &
Bougie, 2013).

Bobot/skor yang perlu dianalisis secara kuantitatif untuk setiap jawaban berneda-
beda, dan dari proses penilaian menghasilkan lima kategori jawaban yaitu:

Tabel 3.1 Skala Likert

Skala Likert Variable Favorable (lingkungan kerja dan kepuasan kerja)
Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)
Ragu-ragu (R)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)

RINW O

Skala Likert Variabel unfavorable(job insecurity dan keinginan untuk pindah)
Sangat Setuju (SS).
Setuju (S).
Ragu-ragu (R).
Tidak Setuju (TS).
Sangat Tidak Setuju (STS).

G WNF

Instrumen menggunakan skala likert dibuat dalam bentuk checklist. Skala ini
dapat menentukan skalaindividu yang terkait dengan menambah bobot jawaban yang
dipilih. Nila rerata tiap responden dapat dikelompokkan ke kelas interval dengan
jumlah kelas = 5 sehinggaintervalnya sebagal berikut.

Nilai maksimal — Nilai minimal

Interval=

Jumlah kelas
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Interval = @ ——— =08

Jawaban dari setiap indikator dan item instrumen yang menggunakan skala Likert

mempunyai skala sebagai berikut :

1. Sangatrendah. :1.00-1.79

2. Rendah. :1.80- 2.59
3. Cukup. : 2.60- 3.39
4. tinggi. :3.40-4.19

5. Sangat tinggi. :4.20 - 5.00

Skaladistribusi kriteria pendapat variabel unfavoriable adalah sebagai berikut:

1. Sangat tinggi :1.00-1.79
2. Tinggi :1.80 - 2.59
3. Cukup : 2.60 - 3.39
4. Rendah :3.40-4.19

5. Sangatrendah :4.20-5.00
3.6  JenisData Penelitian
3.6.1 DataPrimer
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari obyek penelitian dan
berhubungan langsung dengan masalah yang diteliti (Cooper & Schindler, 2011). Data
diperoleh menggunakan metode kuesioner dalam pengumpulan data yang dibutuhkan
penelitian, datadidapat dengan menyebarkan kuesioner pada subjek survel dan pendliti
memberikan pertanyaan untuk mendukung data dan informasi kuesioner tersebut.

Kuesioner yang digunakan terdiri lima bagian, yaitu:

102



a Menunjukkan karakteristik narasumber. Beris data karakteristik

responden meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, lama bekerja serta

pendapatan dan sebagainya.
b. Menunjukkan job insecurity.
C. Menunjukkan lingkungan kerja.
d. Bagian yang mengungkapkan tentang turnover intention.
e Bagian yang mengungkapkan tentang kepuasan kerja.

3.6.2 Data Sekunder
Menurut Sekaran dan Bougie (2013) Data sekunder adalah informasi yang
diperoleh dari sumber-sumber yang sudah ada. Data sekunder yang diperoleh dari
organisasi berupa data interna berupa gambaran, sgjarah dan tujuan organisasi yang
ditetapkan oleh perusahaan. Data sekunder dalam penelitian ini berupa sgarah
peusahaan, struktur organisasi dan bidang usaha PT. Panji Putra Perkasa. Data
diperoleh langsung dari perusahaan terkait yang dikirimkan melalui via surat/pesan
elektronik.
3.7 Klagfikas Variabel Pendlitian
Variabel dalam penelitian ini meliputi :
3.7.1 Variabe Independen
Menurut Sekaran dan Bougie (2013) Variabel independen adalah variabel
yang memengaruhi variabel dependen, baik secara positif ataupun negatif. Dalam
penelitian ini variabel independen adalah job insecurity (X1) dan lingkungan kerja

(X2).
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3.7.2

3.7.3

3.8

38.1

Variabel Intervening

Variabel antara/variabel mediating/variabel intervening adalah variabel yang
ada ketika variabel independent menimbulkan hubungan sebab akibat. Variabel
akan muncul dalam kondisi tertentu dan secara konseptual menjelaskan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen Sugiyono (2014). Dalam
penelitian ini variabel mediasi (Z) adalah kepuasan kerja.
Variabel Dependen

Menurut Sekaran dan Bougie (2013) variabel dependen variabel utama dari
peneliti dengan tujuan untuk mengetahui variabel-variabel independen yang
memengaruhinya dan menemukan jawaban atas suatu masalah. Dalam penelitian
yang dilakukan ini variabel dependen (Y) adalah turnover intention.
Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian
Job Insecurity (X1)

Job Insecurity dianggap sebagal perseps subjektif suatu kegelisahan yang

dirasakan individu tentang masa depan terkait pekerjaan mereka (De Witte et al 2010).

Penelitian ini memilih untuk menggunakan indikator dari teori De Witte et al (2010),

yaitu:

1. Qualitative Job Insecurity.
Kekhawatiran kehilangan kesempatan kerja, termasuk kestabilitan
pekerjaan, evaluas kinerja positif serta promosi.
2. Quantitative Job Insecurity.

Kekhawatiran terhadap kehilangan pekerjaan itu sendiri.
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3.8.2 Lingkungan Kerja (X2)
Lingkungan kerja merupakan pelibatan segala aspek yang mempengaruhi
tindakan dan reaksi terhadap tubuh dan pikiran seorang karyawan (Salunke 2015).
Salunke (2015) membagi lingkungan kerja menjadi beberapa aspek, yaitu
lingkungan kerja fisik, lingkungan mental dan lingkungan sosial. Berikut
indikator-indikator lingkungan kerja menurut Salunke (2015) :
1. Lingkungan kerjafisik.
lingkungan yang dapat dirasakan dengan kelima indra yang dimiliki
manusia. Keadaan ini menuntut individu menyesuaikan diri dengan tempat
dimana mereka bekerja.
Indikator yang ada pada lingkungan kerja fisik menurut Salunke (2015)
meliputi:
a. Office Ventilation
b. Office Temperature
c. NoiseLevel
d. Infrastruktur dan Interior
e. Aminiti
2. Lingkungan Mentd
Kondis psikologi yang dirasskan karyawan sehingga dapat
mempengaruhi kenyamanan karyawan di dalam melakukan pekerjaan dan
dapat menyebabkan stres kerja apabilatidak ditangani dengan benar.
Indikator yang ada padalingkungan kerjamental menurut Salunke (2015)
meliputi:

1. Kelelahan
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2. Kebosanan yang dikarenakan kemonotonan kerja

3. Sikap dan perilaku supervisor dan kolega

3. Lingkungan sosia
Dimana karyawan melakukan interaksi dan membangun hubungan satu
sama lain. Karyawan harus membentuk kelompok untuk membentuk klaster
antara yang satu dengan yang lainnya sesuai dengan kenyamanan masing
masing karyawan.
Indikator yang ada pada lingkungan kerja menurut Salunke (2015)
meliputi :
1. Komunikas yang terjalin dengan sesama pekerja
2. Komunikasi terjalin terhadap supervisors
3. Kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja
4. Kemampuan untuk bekerja sama dengan supervisors.
3.8.3 Kepuasan Kerja(2)
Menurut (Robbins 1996) job satisfaction suatu sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima dengan banyaknya

yang mereka yakini untuk seharusnya diterima. Indikator-indikator kepuasan

kerjayaitu:
1 K epuasan pekerjaan.
a Fasilitas ditempat kerja.

b. K ebebasan bekerja.

C. Pekerjaan sesuai dengan pendidikan dan kemampuan.
d. Antusias karyawan pada pekerjaan.
2. K epuasan imbal an.
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a Gaji sesual dengan beban kerja serta tanggung jawab.
b. K esesuaian jumlah/jenis tunjangan.

Kepuasan supervisi atasan.

a Koordinas atasan terhadap bawahan disetiap pekerjaan.
b. Komunikas atasan dengan bawahan.

C. K etegasan atasan dalam kedisplinan.

K epuasan rekan kerja.

a Relasi dengan rekan kerja.

b. Kerjasamarekan kerja.

Kesempatan promosi.

a K eadilan keputusan promosi.

b. Kesempatan promosi yang adil pada seluruh karyawan.

3.84 kenginan untuk pindah (Y)

keinginan untuk pindah adalah keinginan yang secara sadar dilakukan

dalam rangka untuk meninggalkan organisasi (Mobley et. al, 1978). Pendlitianini

memilih untuk menggunakan indikator dari teori Mobley et. al, (1978), yang dapat

mewakili teori terkait keinginan untuk pindah, yaitu:

1.

Thinking of Quitting

Memikirkan untuk keluar dari organisasi.
Intention to search alternatives

Berniat untuk mencari pekerjaan di tempat lain.
Intention to quit

Berniat untuk keluar dari organisasi.
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3.9 Teknik Analisis Data.
3.9.1 Analisis Structural Equation Modelling (SEM).

Menggunakan teknik structural Equation Model (SEM) dan memakai Partial
Least Square (PLS). SEM mempunyai fleksibilitas untuk menghubungkan teori dan data.
Partial Least Square (PLS) memiliki basisdalam varian menjadi alat alternatif SEM yang
basisnya kovariannya adal ah pendekatan alternatif yang tepat digunakan dalam penelitian

ini (Ghozali dan Latan, 2015).

3.9.2 Tahapan AnalisisPLS-SEM.
SEM-PLS melewati lima tahapan, dimana disetiap proses berpengaruh untuk

proses berikutnya. Tahapan menurut Ghozali dan Latan (2015) adalah berikut :

1. Konseptualisas Model

Langkah utama SEM-PLS ialah konseptualisass model. Pendliti
mengembangkan serta mengukur konstruk. Proses tahapan ini merupakan
spesifikasi domain konstruk, menentukan item yang merepresentasikan konstruk,
pengumpulan data uji sebelum pengujian (pretest), pemurnian konstruk,
pengumpulan data baru, uji reliabilitas, uji validitas serta menentukan nilai/skor
pengukuran konstruk.

Selain itu, perlu ditentukan secara jelas arah hubungan kausal antara
struktur yang membentuk hubungan hipotesis dan perlu juga ditentukan apakah
dimens dan indikator dari struktur yang mendasari formatif atau refleksif.

2. Menentukan Metode Analisis Algoritma
Setelah langkah pertama. Peneliti menentukan estimasi model yang

dipakai. SEM-PLS pada software SmartPLS 3.0 memiliki metode analisis
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agorima PLS menggunakan tiga skema, yaitu factorial, centroid serta
path/structural weighting. Penulis memakai path/structural weighting.
3. Menentukan Metode Resampling

Terdapat dua metode yang digunakan peneliti pada SEM, bootstrapping
serta jacknifing. Ada tiga bootstrapping pada SmartPLS, no sign changes,
individual sign changes serta construct level changes. Studi ini memakai
bootstrapping, menggunakan semua data asli untuk penyampelan ulang.

4. Menggambar Diagram Jalur

Setel ah tahapan diatas, peneliti bisa menggambarkan diagram jalur model
yang diestimasi
5. Evaluas Model.

Setel ah tahapan diatas, model siap diperkirakan karena sudah ditentukan
gambar diagram jalur ditahapan sebelumnya. Evaluass SEM-PLS dilakukan
dengan menila hasil pengukuran lewat confirmatory factor analysis dengan
menguji validitas serta reliabilitas konstruk laten, lalu diteruskan mengevaluasi
model struktural serta uji signifikan untuk menguji pengaruh antar variabel.

Model evaluasi PLS dilakukan dengan inner dan outer model. Evaluasi
inner model digunakan untuk prediks keterkaitan antara variabel. Dengan
menggunakan prosedur resampling untuk mendapatkan nilal rata-rata dari varian
yang dijelaskan oleh deskripsi R-square dari struktur laten inheren dan varian
yang diekstraksi dari varian yang diprediksi untuk mengevaluas stabilitas
estimasi sehingga mengevaluasi model internal. Pada saat yang sama, outer model
digunakan untuk mengevaluasi validitas serta redibilitas model. model eksternal

dengan indeksrefleksif dievaluasi oleh konvergen sertadiskriminan dari indikator
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pembentuk konstruk laten serta composite reliability serta croncah alpha untuk

blok indikatornya.

1) Evaluasi Outer Model.

Uji vdiditas indikator refleksif dilakukan dengan mengevauasi validitas
konvergen dan validitas diskriminan dari indikator pembentukan konstruk laten,
sedangkan indikator formatif dievaluasi berdasarkan substantifnya dengan mengevaluasi
keduanya. Bandingkan bobot besar relatif dari indikator ini dan pahami pentingnya
indikator konstruk ini untuk evaluas (Ghozali dan Latan, 2015).

Alat ukur dilihat akurasi, konsistensi dan ketepatannya dalam melakukan
pengukuran dari reliabilitas aat ukur tersebut. Terdapat dua metode yang dipakai PLS,
cronbach’s alpha serta composite reliability. Cronbaach’s alpha digunakan untuk
menilai batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan composite reliability
digunakan untuk melihat nilai sebenarnya reliabilitas konstruk (Jogiyanto, 2011).

Outer model memaka uji validitas konvergen, validitas diskriminan serta
composite reliability juga second order confirmatory factor analysis sebagai tahapan
dalam partial least square yang dijabarkan berikut ini:

a. Vdiditas Konvergen.

Validitas konvergen mempunya kaitan prinsip pengukuran konstruk
harusnya mempunyal kaitan tinggi. Pengujian validitas dilihat dari loading factor
pada setiap indikator konstruk. Loading factor merupakan kaitan antara skor
item/skor komponen terhadap nilai kontruk. Pengujian validitas dapat dilihat dari
loading factor disetiap indikator konstruk. Validitas konvergen mempunyai
hubungan dengan prinsip pengukuran konstruk seharusnya mempunyai kaitan

yang tinggi. Loading factor merupakan kaitan antar skor item/skor komponen
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terhadap skor kontruk. Jika rata-rata average variance extracted (AVE) setiap
struktur lebih besar dari korelasi antara struktur dan struktur lain dalam model,
maka uji validitas konvergen dengan indeks faktor pembebanan dengan nilai
terukur > 0,7 digunakan untuk mengukur bagian signifikas (Jogiyanto, 2011).
Daam Ghozali dan Latan (2015), nilai AVE harus lebih besar dari 0,7, bilanilai
loading factor pada tahap awa pengembangan dirasa masih cukup. Validitas
konvergen melibatkan prinsip bahwa ukuran struktur harus sangat berkorelasi,
tetapi validitas diskriminan terkait prinsip bahwa ukuran struktur yang berbeda
harusnyatidak berkorelasi tinggi.

Validitas Diskriminan.

Ketika dua instrumen berbeda untuk memprediksi dua konstruk tidak
berhubungan maka terjadi validitas diskriminan, sehingga skor tidak berkorelasi
(Jogiyanto, 2011). Berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstruk,
dilakukan evaluas validitas diskriminan model pengukuran dengan indikator
refleksi. Model evaluas validitas diskriminan adalah membedakan validitas
melalui indeks refleksif yaitu cross loading dengan masing-masing variabel harus
> 0,7 (Ghozali dan Laten, 2015).

Composite Reliability.

Penggunaan indikator refleksif untuk mengukur realibilitas suatu konstruk
daam SEM-PLS dilakukan dengan dua cara, yaitu Cronbach’s Alpha serta
Composite Realibility disebut Dillon-Goldstein’s. Tetapi, dengan memakai
Cronbach’s Alpha untuk uji reliabilitas struktur akan mendapatkan nilai yang
rendah dari perkiraan, maka disarankan menmakai Composite Reliability.

Penggunaan Rule of thumb untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu nilal
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composite reliability harus lebih besar dari 0.7 meskipun nilai 0.6 masih diterima
(Ghozali dan Latan, 2015).
Second Order Confirmatory Factor Analysis.

Model konstruk dalam penelitian ini dituangkan dalam model dua tingkat
(second order), yang mana beberapa variabel memakai indikator konstruk atau
dimensi. Uji konstruk sekunder dilakukan dalam dua tahapan, pertama
menganalisis konstruk laten dimens dari masing-masing indikator. Kedua,
menganalisis konstruk laten terhadap konstruk dimensinya.

Proses menguji multi-dimensional (second order) bersifat reflektif di PLS
sama dengan konstruk undimensional (first order). Proses menggambar model
penelitian, semua indikator dalam dimensi konstruk diambil ke konstruk higher
order. Jika pengujian validitas konvergen serta validitas diskriminan (algorithm)
terdapat indikator dalam salah satu konstruk maka wajib dihilangkan karena skor
loading kecil. Dikarenakan tingkatnya yang kecil maka indikator tersebut
dihilangkan pada dua jenjang higher order juga dimensi konstruk (Jogiyanto,
2011). Saat tahapan bootstrapping nila path coefficient menunjukkan tingkat
signifikans settiap indikator konstruk (dimensi) padavariabel latennya asalkan t-

statistik >1.96 (Ghozali dan Latan, 2015).
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Tabel 3.2: Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Model Pengukuran.

Validitas dan realibilitas Parameter Rules of thumb
>0.70 untuk confirmatory
research
>0.50 untuk confirmatory
maupun exploratory
research

Loading factor

Validitas Konvergen
Average variance
extracted (AVE)

Validitas Diskriminan Crossloading >0.70 untuk setiap variabel

>0.70 untuk confirmatory
research

>0.70 untuk confirmatory
research

Cronbach’s Alpa

Reliabilitas

Composite Realiability
Sumber: Ghozali dan Latan (2015)

2) AnalisisInner Model.

Average Variance Extracted (AVE) Inner model menunjukkan hubungan antara variabel laten
berdasarkan teori substantif. Teori ini memaka R-square sebaga struktur dependen
sebagal evaluas, uji Stone-Geisser Q-square digunakan untuk memprediksi korelasi dan
uji t sertasignifikansi koefisien paramter jalur struktural.

a R-Sguare (R?).

Untuk mengevaluasi model struktural, pertama harus melihat nila R2
masing-masing variabel endogen untuk ukuran kekuatan prediks model
struktural. Perubahan nilai R? digunakan untuk menjelaskan hubungan variabel
|aten eksogen padavariabel |aten endogen untuk melihat pengaruh yang substantif
atau tidak. Dapat disimpulkan bahwa R-square 0.25, 0.50, dan 0.25 merupakan
model lemah, moderat, dan kuat (Ghozali dan Latan, 2015).

Tahun 2015 Ghozali dan Latan mengatakan R-square dalam Partial Least

Square mewakili jumlah varian konstruk yang dijelaskan model. Nilai R? lebih
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3)

tinggi menunjukkan prediction model dan research model yang disarankan lebih
bak.
Bootstrapping.

Bagian ini berfungsi sebagai penilai signifikansi pengaruh antar variabel
atau dapat dikatakan sebagai pengujian hipotesis antar variabel. Bootstrapping
memakai semua sampel adi untuk di resampling kembali. Ghozali dan
Latan(2015) mengatakan bahwa dalam beberapa literatur menyarankan bahwa
jumlah sampel yang di bootstrap sebesar 200-1000 cukup untuk mengoreksi
standar perkiraan kesalahan. Nilai signifikans yang digunakan pada metode
resampling bootstrap adalah (two-tailed) t-value 1.65 (Tingkat signifikan= 10%),
1.96 (Tingkat signifikan=5%), dan 2.58 (Tingkat signifikan= 1%). Dilihat pada
tingkatan tersebut semakin tinggi t-value makasemakin rendah tingkat signifikan.
Analiss SEM dengan Mediasi.

Proses menggunakan PL S untuk menguji pengaruh medias dalam analisis adalah

sebagai berikut. Baron dan Kenny (1986) mengembangkan tiga tahap dalam model.

Pertama, uji pengaruh variabel eksogen pada variabel endogen dan harus signifikan pada

t-statistik >1.96. Kedua, uji pengaruh variabel eksogen pada variabel mediasi dan harus

signifikan padat-statistik >1.96. Ketiga, uji pengaruh serentak pengaruh variabel eksogen

dan mediasi pada variabel endogen.
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Tabel 3. 3: Ringkasan Rule of Thumb Model Struktural

Kriteria Rules of thumb

0.25, 0.50 dan 0.25 menunjukkan model

_ 2
R-Square (R°) kuat, moderat dan lemah

Signifikans (two-tailed) t-value 1.96 (tingkat signifikan = 5 %)
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan penyedia tenaga cleaning
service di Yogyakarta yaitu PT. Panji Putra Perkasa. Kuesioner didistribusikan kepada
sebagian populasi cleaning service PT. Panji Putra Perkasa yaitu sebanyak 150. Namun
dari 150 kuesioner yang didistribusikan, kuesioner yang dikembalikan sebanyak 132,

sehingga kuesioner yang dapat diolah adalah sebanyak 132.

Tabel 4.1 Pengumpulan Data Kuesioner.

Keterangan. Jumlah. Presentase (%)
Kuesioner disebar 150 100
Kuesioner tidak kembali 18 12
Kuesioner tidak memenuhi syarat 0 0
Kuesioner memenuhi syarat 132 88

Sumber: Data Primer diolah, 2019

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan
lingkungan kerja terhadap turnover intention serta menguji efek mediasi kepuasan kerja
dalam hubungan job insecurity dan lingkungan kerjaterhadap turnover intention. Bab ini
menjelaskan hasil penggunaan Smart PLS.3 untuk menguji model pengukuran
(measurement model), model struktural dan menguji efek mediasi. Setelahnya akan

dijabarkan terkait hasil dari penelitian.
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4.1 Analisis Deskriptif
Data diperoleh dari narasumber akan dijelaskan. Data deskriptif merupakan

penggambaran keadaan narasumber yang dianggap sebagai informasi tambahan

untuk memahami hasil penelitian.

4.1.1 Karakteristik Deskriptif Responden Penelitian
1) Karaketristik responden berdasarkan jenis kelamin

Pengelompokan responden penelitian berdasar dari jenis kelamin. Hasll

pengelompokkan data responden dijabarkan padatabel.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

1 Laki-laki. 89 67
2. Perempuan. 43 33
Jumlah 132 100

Sumber: Data Primer diolah, 2019

Gambar 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan
JenisKelamin

m Laki laki
® Perempuan
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Berdasarkan Gambar 4.1 dapat diketahui total responden laki-laki Iebih
banyak dari pada responden perempuan. Persentase responden laki-laki sebanyak

67 % sedangkan responden perempuan sebanyak 33 %.

2) Karakteristik responden berdasarkan usia

Responden digolongkan pada lima kelompok usia yang dijelaskan tabel 4.3

berikut.

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Frekuens | Presentasi (%)
1 | <20tahun 14 11
2 | 21-30 tahun 50 38
3 | 31-40 tahun 40 30
4 | 40-50 tahun 20 15
5 | >50tahun 8 6
jumlah 132 100

Sumber: Data Primer diolah, 2019
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Gambar 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

B < 20 tahun

m 21-30 tahun
1 31-40 tahun
M 41-50 tahun

= > 50 tahun

Gambar 4.2 menunjukkan bahwa reponden dalam penelitian ini sebagian
besar berumur 21-30 tahun dengan persentase sebanyak 38% (50 orang),
sedangkan persentase yang paling sedikit adalah karyawan yang berumur di
atas 50 tahun yaitu sebesar 6% (8 orang). Persentase karyawan yang berumur
dibawah 31-40 tahun sebanyak 30% (40 orang) sedangkan karyawan yang

berumur dibawah 20 tahun sebanyak 11% (14 orang).
3) Karakteristik responden berdasarkan lama kerja

Responden dikelompokkan berdasarkan berapa lama karyawan berada di PT.
Panji Putra Perkasa, hasil pengelompokkan data responden dijelaskan pada

tabel berikut.
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Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

o |romakela |Frokend |

1 <1tahun 27 20
2 1-5 tahun 70 53
4 >5 tahun 35 27

Jumlah 132 100

Sumber: Data Primer diolah, 2019

Gambar 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

B <1 tahun
H 1-5 tahun

m > 5 tahun

Dari gambar 4.3 dapat diketahui bahwa karyawan yang bekerja antara kurun
waktu 1-5 tahun mendominasi dalam penelitian ini yaitu dengan persentase sebanyak
53% (70 orang), lalu persentase paling sedikit adalah karyawan yang bekerja kurang dari
1 tahun sebanyak 20% (27 orang). Persentase karyawan yang bekerja lebih dari Stahun

yaitu sebanyak 27 % (35 orang).
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4.1.2 Analisisdeskriptif variabel pendlitian

Variabel dalam penelitian ini adalah Job insecurity (JI), lingkungan kerja

(LK), kepuasan kerja (KK) serta Turnover Intention (TI). Pengukuran masing-

masing variabel diukur dengan skor paling rendah 1 (Sangat tidak setuju/Sangat

tidak puas) dan skor tertinggi 5 (Sangat setuju/Sangat puas). Sehingga penentuan

intervalnya adalah sebagai berikut:

Interval = (Nilai maksimal — Nilai minimal) / (Jumlah Kelas)

=(5-1)/5

=0.8

Berdasarkan pada perhitungan diatas, maka skala distribusi kriteria pendapat

adalah sebagai berikut:

Sangat rendah
Rendah
Cukup

Tinggi

Sangat tinggi

Skaladistribusi kriteria pendapat variabel unfavorable adalah sebagal berikut:

Sangat tinggi
Tinggi
Cukup
Rendah

Sangat rendah

:1.00-1.79

:1.80-2.59

:2.60-3.39

:3.40-4.19

:4.20-5.00

:1.00-1.79

:1.80-2.59

:2.60-3.39

:3.40-4.19

:4.20-5.00
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1) Hasil Analisis Variabel Eksogen
Variabel eksogen yang digunakan pada penelitian ini adalah job insecurity dan

lingkungan kerja. Hasil analisis deskriptif terhadap variabel eksogen adalah

sebagai berikut:
Tabel 4.5 Variabel Eksogen job insecurity
Kode Item Mean Kriteria

KKA1l | Sayamerasakhawatir akan
kehilangan pekerjaan dalam 4.17 Rendah
perusahaan

KKA2 | Sayamerasasudah t_idak dibutuhkan 415 Rendah
oleh perusahaan | agi

KKB1 | Sayamerasajadwal kerjayang
ditentukan §udah Sesuai dengan 417 Rendah
kontrak kerja mempengaruhi
aktivitas kerja

KKB2 | Sayamerasapenilaian kinerjayang
dilakukan perusahaan akan
menjadikan saya terancam untuk 3.96 Rendah
tidak di pekerjakan lagi dalam
perusahaan

Jumlah Tota 4.11 Rendah

Sumber: Data Primer diolah, 2019.

Dari analisistabel4.5 diketahui rata-rata penilaian dari responden padavariablejob
insecurity tergolong pada kategori rendah yaitu 4.11. Penilaian tertinggi ada pada
pertanyaan KKB 2 yaitu “penilaian kinerja yang dilakukan perusahaan akan
menjadikan saya terancam untuk tidak di pekerjakan lagi dalam perusahaan”
dengan rata-rata sebesar 3.96. Sedangkan penilaian terendah ada pada pertanyaan
KKA1 dan KKBL1 yaitu “Saya merasa khawatir akan kehilangan pekerjaan dalam

perusahaan” dan “Saya merasa jadwal kerja yang ditentukan sudah sesuai dengan
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kontrak kerja mempengaruhi aktivitas kerja” dengan nilai rata-rata masing-masing

sebesar 4.17. Berdasarkan pada hasil tersebut karyawan merasakan tingkat

ketidakamanan kerjayang relatif rendah.

Tabel 4.6 Variabel Eksogen Lingkungan kerja.

Kode. [tem. Mean. Kriteria.

LF1 Ruangan tempat saya bekerja
memiliki ventilasi dengan sirkulasi 3.97 Tinggi
udarayang baik

LF2 Suhu ruangan tempat saya bekerja
mendukung untuk menyelesaikan 4.19 Tinggi
tugas dengan baik

LF3 Ruangan tempat saya bekerja
memiliki tingkat kebisingan yang N
rendah sehingga membantu saya 3.86 Tingg
dalam menyel esaikan tugas

LF4 K etersediaan kamar kecil untuk 4.05 Tingg
karyawan

LM1 K etersediaan tempat beribadah untuk _
digunakan karyawan 4.20 Sangat Tinggi

LM2 Perusahaan memberikan bobot
pekerjaan yang sesuai dengan 3.96 Tinggi
kontrak kerja

LM3 Perusahaan memberikan pekerjaan N
yang tidak monoton 4.14 Tingg

LS1 Terdapat komunikasi yang baik o
antara saya dengan rekan kerja saya 4.23 Sangat Tingg!

LS2 Terdapat komunikasi yang baik 4.97 Sangat Tingg
antara saya dengan atasan saya

LS3 Terdapat kerj asamayang baik antara 421 Sangat Tinggi
saya dengan rekan kerja saya

LA Terdapat kerjasamayang baik antara 4.06 Tingg

saya dengan atasan saya
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Total Jumlah 4.10 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2019.

Dari andlisisstabel 4.6 diketahui bahwarata-rata penilaian responden pada
variable Lingkungan kerja tergolong tinggi yaitu 4.10. Penilaiain tertinggi di
pertanyaan LS2 yaitu “Terdapat komunikasi yang baik antara saya dengan atasan
saya” dengan nilai rata-rata sebesar 4.27. Sedangkan penilaian terendah terjadi
pada item LF3 “Ruangan tempat saya bekerja memiliki tingkat kebisingan yang
rendah sehingga membantu saya dalam menyelesaikan tugas” dengan nilai rata-
rata 3.86. Dari hasil tersebut maka disimpulkan karyawan merasa lingkungan
kerja fisikk, mental serta sosial yang baik dan mendukung karyawan untuk
menyelesaikan pekerjaan.

2) Hasil andlisis variabel mediasi.
Variabel mediasi yang digunakan penelitian ialah kepuasan kerja. Hasil analisis
deskriptif pada variabel mediasi adalah sebagai berikut:

4.7 Variabel Medias kepuasan kerja.

Kode. Item. M ean. Kriteria.

KP1 Saya merasa puas dengan pekerjaan

yang dijalani saat ini. 3.93 Tingg!

KP2 Saya merasa puas dengan fasilitas
kerjayang diberikan oleh 3.89 Tinggi
perusahaan.

KP3 Saya merasa sangat bangga memilih
instans ini untuk bekerja

dibandingkan dengan perusahaan 4.21 Sangat Tinggi
lain.

KI11 Sayamerasa bahwa gaji yang
diberikan telah sesuai dengan 4.02 Tinggi

golongan
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KI2 Saya merasa tunjangan dan ggji yang
diterima sudah sesuai dengan beban 4.03 Tinggi
kerjayang ditanggung

K13 Saya merasa puas dengan semua
jenis kompensasi yang diberikan 3.92 Tinggi
oleh perusahaan

KS1 Atasan telah memberikan
pengarahan kepada bawahan dalam 4.19 Tinggi
setiap pekerjaan

KS2 Komunikas antara atasan dan
bawahan terjalin dengan baik dalam
menyel esaikan masalah-masalah
pekerjaan

4.08 Tinggi

KS3 Saya merasa bahwa atasan sudah
tegas dalam menegakkan 4.13 Tinggi
kedisiplinan maupun aturan

KR1 Saya merasa bahwa hubungan
dengan rekan kerjaterjalin dengan 4.17 Tinggi
baik

KR2 Saya merasatidak kesulitan bekerja
sama dengan rekan kerja yang

berbeda lintas kerja maupun satu 4.23 Sangat Tingg
lintas kerja
Total Jumlah 4.07 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah, 2019

Dari analisis tabel 4.7 diketahui rata-rata penilaian responden pada variabel
kepuasan kerja tergolong tinggi yaitu 4.07. Penilaian tertinggi ada dipertanyaan
KR2 yaitu “Saya merasa tidak kesulitan bekerja sama dengan rekan kerja yang
berbeda lintas kerja maupun satu lintas kerja” dengan rata-rata 4.23. Sedangkan
penilaian terendah terjadi pada KP2 “Saya merasa puas dengan fasilitas kerja yang
diberikan oleh perusahaan” dengan rata-rata sebesar 3.89. Hasil tersebut

memunjukan karyawan PT. Panji Putra Perkasadalam tingkat kepuasan kerja yang
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baik, akan tetapi perusahaan perlu untuk meningkatkan kembali fasilitas yang
mendukung pekerjaan karyawan untuk dapat meningkatkan tingkat kepuasan kerja

karyawan.

3) Hasil Andisis Variabel Endogen.
Variabel eksogen yang digunakan penelitian adalah Turnover intention. Hasl|
dari analisis deskriptif pada variabel eksogen adalah berikut ini:

4.8 Variabel Endogen Turnover intention

Kode Item Mean Kriteria
TI1 Karyawan yang merasa tertekan atau
tidak nyaman akan berfikir untuk 4.07 Rendah
mencari pekerjaan lain
TI2 Sgya mencari informasi pekerjaan 3.98 Rendah
lain
TI3 mangajemen yang tidak pasti akan
menyebabkan karyawan keluar dari 3.70 Rendah
perusahaan
Total jumlah 3.91 Rendah

Sumber: Data Primer diolah, 2019

Berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan padatabel 4.8 dapat diketahui bahwa
rata-rata penilaian responden terhadap variabel Turnover intention tergolong dalam
kategori rendah yaitu 3.91. Penilaian tertinggi terjadi padaitem pertanyaan TI3 yaitu
“manajemen yang tidak pasti akan menyebabkan karyawan keluar dari perusahaan”
dengan rata-rata sebesar 3.70. Sedangkan penilaian terendah terjadi padaitem TI1
“Karyawan yang merasa tertekan atau tidak nyaman akan berfikir untuk mencari
pekerjaan lain” dengan rata-rata sebesar 4.07. Hasi| dari analisis tabel 4.8 diketahui

rata-rata penilaian dari responden terhadap variabel Turnover intention tergolong
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kategori rendah yaitu 3.91. Berdasarkan hasi| tersebut parakaryawan PT. Panji Putra

Perkasa berada ditingkat turnover intention yang rendah. Hal ini menandakan bahwa

tingkat turnover intention di PT. Panji PutraPerkasaberadadi level yang baik karena

perputaran karyawan di dalam perusahaan cukup rendah.

4.2

4.2.1

Analiss Data
Anadlisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square

(PLS) dimana terdapat dua tahapan evaluasi yaitu evaluas model pengukuran
(outer model) dan evaluass model struktural (inner model). Pengolahan data
dilakukan dengan sofware smart PLS 3.0.

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Daam mode ini, uji validitas indikator refleksif dievaluasi dengan
mengevaluasi validitas konvergen serta validitas diskriminan dari indikator
pembentuk  konstruk laten. Indikator formatif dievaluass berdasarkan
substantifnyayaitu membandingkan bobot relatifnya sertamemahami signifikansi
indikator konstruk tersebut (Ghozali dan Latan, 2015).

Dua metode Partial Least Square. Cronbach’s alpha serta Composite
reliability. Nilai Cronbaach’s alpha mengukur batas bawah reliabilitas konstruk.
Composite reliability mengukur nilai sebenarnya dari reliabilitas konstruk
(Jogiyanto, 2011).

Penggunaan uji validitas konvergen, validitas diskriminan dan composite
reliability sertasecond order confirmatory factor analysis sebagai tahapan partial

least square akan dijelaskan sebagai berikut:
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1. Convergent Validity
Convergent Validity merupakan salah satu kriteria dalam
pengujian analisis data dengan Smart PLS. Berikut hasil pengujian dapat
dilihat pada gambar berikut:

Gambar 4.9 Hasll uji Outer Model (Mode Pengukuran)
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Dirujuk gambar 4.9 menunjukkan dari 29 item keseluruhan variabel, 28 item
bernilai di atas 0,7 dan 1 item bernilai di atas 0,5. Untuk melihat nilai loading factor

dengan jelas dan data konstruk independen job insecurity ditunjukkan tabel 4.10.
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4.10Loading factor Konstruk Eksogen job insecurity

Konstruk Eksogen Kodeltem L oading Factor
K etidakamanan Kerja Kuantitatif KKA1 0,929
KKA2 0,936
K etidakamanan Kerja Kualitatif KKB1 0,919
KKB2 0,915

Sumber data primer diolah, 2019

Pada tabel 4.10 analisiss menunjukkan nilai loading factor konstruk independen

job insecurity memiliki nilai di atas 0,7 berjumlah 4 item. Untuk konstruk independent

lingkungan kerja dapat dilihat di tabel 4.11.

4.111L oading factor Konstruk Eksogen lingkungan kerja

Konstruk Eksogen Kodeltem L oading Factor

Lingkungan Kerja Fisik LF1 0,829
LF2 0,835

LF3 0,759

LF4 0,826

Lingkungan KerjaMenta LM1 0,818
LM2 0,831

LM3 0,823

Lingkungan Kerja Sosia LS1 0,819
LS2 0,843

LS3 0,773

LS4 0,805

Sumber data primer diolah, 2019
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Dilihat pada tabel 4.11, hasil analisiss menunjukkan nilai loading factor untuk
konstruk independen lingkungan kerjamemiliki nilai di atas 0,7 berjumlah 11. Untuk
konstruk intervening kepuasan kerja dapat dilihat di tabel 4.12.

4.12Nilai loading factor konstruk interveningK epuasan Kerja

Konstruk Eksogen Kode Item L oading Factor
Kepuasan Terhadap KP1 0,791
Pexerjaan KP2 0,870
KP3 0,863
Kepuasan Terhadap KI1 0,856
mbalan KI2 0,717
KI3 0,835
Kepuasan Terhadap KS1 0,852
Supenvis KS2 0,848
KS3 0,839
Kepuasan Terhadap Rekan KR1 0,576
Kerja KR2 0,843

Sumber data primer diolah, 2019

Berdasarkan pada tabel 4.12, menunjukkan nilai loading factor konstruk
intervening kepuasan kerjabernilai di atas 0,5 sgumlah 1 item berkode KR1 dan nilai di
atas 0,7 berjumlah 10 pernyataan. Untuk konstruk endogenturnover intention bisa dilihat

padatabel 4.13.
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4.13Nilai loading factor konstruk endogenturnover intention

Konstruk Endogen Kodeltem L oading Factor
Thinking of Quitting (memikirkan untuk TI1
0,939
keluar)
Intention to Search Alternatives (Intensi TI2 0.944

untuk mencari alternatif)

Intention to Quit (Intensi untuk Keluar) TI3
0,923

Sumber data primer diolah, 2019
Hasil analisis pada Tabel 4.13 menunjukkan nilai loading factor konstruk

dependenturnover intentionmemiliki nilai di atas 0,7 berjumlah 3 item pernyataan.

2. Discriminant Validity

Berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstruk tersebut,
dievaluasi validitas diskriminan model pengukuran dengan indikator refleksif.
Metode evaluasi validitas diskriminan adalah menguji validitas diskriminan
melalui indikator refleksif yaitu dengan cross|oading masing-masing variabel
harus > 0.7 (Ghozali dan Laten, 2015). Hasil cross loading anadlisis

discriminant validity terdapat ditabel 4.14.

4.14 Tabel Nilai Cross Loading

[tem Job Insecurity | Lingkungan Kepuasan Turnover

kerja Kerja Intention
KKA1 0,929 0,737 0,783 0,593
KKA2 0,936 0,723 0,762 0,593
KKB1 0,919 0,701 0,753 0,621
KKB2 0,915 0,731 0,739 0,555
LF1 0,677 0,829 0,690 0,430
LF2 0,685 0,835 0,733 0,476
LF3 0,570 0,759 0,592 0,394
LF4 0,583 0,826 0,689 0,510
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LM1 0,668 0,818 0,752 0,605
LM2 0,679 0,831 0,784 0,511
LM3 0,710 0,823 0,811 0,625
LS1 0,589 0,819 0,720 0,422
LS2 0,689 0,843 0,778 0,546
LS3 0,537 0,773 0,701 0,345
LHA 0,586 0,805 0,761 0,425
KP1 0,662 0,690 0,791 0,414
KP2 0,724 0,723 0,870 0,690
KP3 0,781 0,771 0,863 0,589
Kl1 0,748 0,767 0,856 0,639
KlI2 0,561 0,622 0,717 0,388
K13 0,673 0,657 0,835 0,644
KS1 0,710 0,770 0,852 0,566
KS2 0,626 0,804 0,848 0,569
KS3 0,698 0,790 0,839 0,667
KR1 0,452 0,650 0,576 0,286
KR2 0,650 0,775 0,843 0,606
TI1 0,566 0,526 0,639 0,939
TI2 0,635 0,548 0,650 0,944
TI3 0,591 0,606 0,653 0,923

Sumber data primer diolah, 2019

3. Composite Reliability

Selain mempertimbangkan nilai factor loading dari tiap konstruk
untuk uji validitas, model pengukuran juga diluji reliabilitasnya. Tujuan
pengujian reliabilitas adalah memastikan keakuratan, konsistensi serta
kesesuaian instrumen alat ukur konstruk. Pada PLS-SEM dengan memakai
SmartPLS, keandalan struktur dapat diukur dengan dua cara vyaitu
menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite reliability. Namun
menggunakan Cronbach’s Alpha untuk uji reliabilitas konstruk akan membuat
nila lebih rendah (under estimate) maka dianjurkan memakai Composite

Reliability.
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4.15 Tabel Composite Reliability

Rata-rata
Cronbach's o A Reliabilitas Varian

Alpha - Komposit Diekstrak
(AVE)
Job Insecurity 0,943 0,944 0,959 0,855
Lingkungan Kerja 0,949 0,952 0,956 0,664
Kepuasan Kerja 0,947 0,954 0,955 0,661
Turnover Intention 0,929 0,929 0,955 0,875

4. Second Order Confirmatory Analysis

Dari nila t-statistik, Signifikansi indikator penyusun endogen dapat

dilihat bilat-value> t-tabel, maka seluruh indikator dapat signifikan mengukur

konstruk endogen. Nilai signifikansi dalam penelitian ini adalah 0,05. Hasil

dari model setelah uji boostraping terdapat pada gambar 4.10.
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Gambar 4.10 Hasil analisis boostraping
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Bootstrapping memakai semua sampel asli untuk resampling kembali.

Pada metode resampling bootstrap, nilai signifikansi (two-tailed) t-value

adalah 1.96. bootstrapping dilakukan unutk menilai signifikansi pengaruh

antar variabdl.

Tabel 4.17. Adaah hasil dari uji t-statistik sebagai penguji indicator

signifikans terhadap variabel laten second order konstruk
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Tabel 4.17 Path coefficient pengukuran signifikans (t — statistik) second order

Original | Sample | Sandard T P

Sample Mean | Deviation | Satistic | Values
JS-KK 0,331 0,339 0,068 4,841 | 0,000
JS-TI 0,354 0,333 0,091 3,909 | 0,000
KK -TI 0,651 0,620 0,205 3,171 | 0,002
LK -KK 0,626 0,619 0,064 9,857 | 0,000
LK =TI 0,288 0,300 0,085 3,388 | 0,001

4.2.2 AnalissMode Struktural (inner Model)

Model struktural mendeskripsikan keterlibatan antara variabel laten
berdasarkan teori substantif, teori ini menggunakan R-square sebaga sruktur
bawahan untuk evaluasi. Uji Stone-Geisser Q-square test digunakan sebagai
prediksi korelas serta uji t terkait dengan pentingnya koefisien parameter jalur
struktural.

1. R-Sguare(R2).
Untuk dapat menilai model struktural, pertama harus melihat nilai

R? setigp variabel endogen sebagai ukuran kekuatan prediksi model

struktural. Perubahan nilai R? digunakan untuk memaparkan pengaruh

variabel laten eksogen pada variabel laten endogen untuk melihat
pengaruh yang substantif atau tidak. Dapat disimpulkan bahwa R-square

0.25, 0.50, dan 0.25 merupakan model lemah, moderat, dan kuat (Ghozali

dan Latan, 2015).

Tabel 4.18 R-Square

Item R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,827 0,824
Turnover Intention 0,507 0.496
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Berdasrkan tabel 4.18 hasil R? menunjukkan besaran nilai item
kepuasan kerja 0,827. Nila tersebut menunjukkan sebesar 82,7%
variabel job insecurity dan lingkungan kerja berpengaruh pada variabel
kepuasan kerja dan sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian
ini. R square pada Turnover Intention 0,507. Nilai itu menunjukkan
sebesar 50,7% variabeljob insecurity, lingkungan kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh terhadap turnover intention dan sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain di luar variabel pada penélitian ini.

Uji Signifikansi (Boostraping)

Bagian ini berfungs sebagal penilai signifikansi pengaruh antar
variabel atau dapat dikatakan sebagai pengujian hipotesis antar variabel.
Prosedur dari bootstrapping memakai semua sampel adsli  untuk
resampling kembali. Ghozali dan Latan(2015) mengatakan bahwa dalam
beberapa literatur menyarankan bahwa jumlah sampel yang di bootstrap
sebesar 200-1000 cukup untuk mengoreks standar perkiraan kesalahan.
Nila signifikans yang digunakan pada metode resampling bootstrap
adalah (two-tailed) t-value 1.65 (Tingkat signifikan= 10%), 1.96 (Tingkat
signifikan=5%), dan 2.58 (Tingkat signifikan= 1%). Dilihat dari tingkatan

tersebut semakin tinggi t-value maka semakin rendah tingkat signifikan.
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Sumber data primer diolah, 2019

Gambar 4.11 Hasil uji hipotesis

4.841

~a

9.857

Tabel 4.19 Hasl| t-statistik

3.909

13171

/

3.388

Original | Sample | Sandard | t P

Sample Mean | Deviation | Satistic | Values
JS-KK 0,331 0,339 | 0,068 4,841 | 0,000
JS-TI 0,354 0,333 | 0,181 3,909 | 0,000
KK =TI 0,651 0,620 | 0,205 3,171 | 0,002
LK -KK 0,626 0,619 | 0,064 9,857 0,000
LK -TI 0,288 0,300 | 0,149 3,388 0,001

Berdasarkan tabel 4.19, penentuan hipotesis diterima atau ditolak

dipaparkan berikut:

137



a. Hipotesisl: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap

turnover intention.

1) Hipotesisl: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention.
Ho :Tidak terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover

intention.
Ha :Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover
intention.

2) Kriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima

3) Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 3.909
> 1,96 dan p value 0,000<0,05.

4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 1 menyatakan
bahwa terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover intention.”
Terbuktidan dinyatakan terdapat pengaruh dari job insecurity
terhadap turnover intention.

b. Hipotesis2: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
turnover intention
1) Hipotesis2: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap

turnover intention.
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Ho : Tidak terdapat Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention.
Ha : Didugaterdapat Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention.
2) Kiriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima
3) Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 3,388> 1,96
dan p value 0,001<0,05.
4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 2 menyatakan
terdapat Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention.”
Terbukti serta dapat dinyatakan terdapat pengaruh dari lingkungan
kerjaterhadap turnover intention.
c. Hipotesis3: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap
kepuasan kerja
1) Hipotesis3: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap
kepuasan kerja
Ho :Tidak terdapat pengaruh job insecurity terhadap kepuasan
kerja.
Ha :Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap kepuasan

kerja
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2) Kiriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima
3) Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 4.841> 1,96
dan p value 0,000<0,05.
4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 3 menyatakan
terdapat pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja.” Terbukti
serta dinyatakan terdapat pengaruh dari job insecurity terhadap
kepuasan kerja karyawan.
d. Hipotess4: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja
1) Hipotesis4: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja.
Ho : Tidak terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja.
Ha : Diduga terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja.
2) Kriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha

diterima
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3)

4)

Hasil

Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 9,857> 1,96
dan p value 0,000<0,05.

Kesimpulan

Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 4 menyatakan
terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja”
Terbukti serta dinyatakan terdapat pengaruh dari lingkungan kerja

terhadap kepuasan kerja.

e. Hipotesisb: Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap

turnover intention

1)

2)

3)

Hipotesish: Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap
turnover  intention.
Ho : Tidak terdapat pengaruh dari kepuasan kerjaterhadap turnover
intention.
Ha : Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention.
Kriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima
Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 3.171> 1,96

dan p value 0,002<0,05.
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4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 5 menyatakan
terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention.”
Terbukti serta dapat dinyatakan terdapat pengaruh dari kepuasan
kerjaterhadap turnover intention.
3. Pengujian Efek Mediasi

Tabel 4.20 Hasll t-statistik

Original | Sample | Sandard | t Satistic | P Values
Sample | Mean | Deviation

JS-KK -TI 0,216 0,208 0,076 2,845 0,005

LK - KK-TI 0,408 0,384 0,138 2,959 0,003

Berdasarkan tabel 4.20 hasil menunjukkan t-statistik kepuasan kerja
memediasi job insecuritydan turnover intention bernilai 2,845 yang artinya
signifikan karena >1,96 dan P Vaue <0,05. Serta kepuasan kerja memediasi
lingkungan kerja dan turnover intentionmemiliki nilai 2,959 artinya signifikan

karena >1,96 dan P value <0,05.

f. Hipotesis6: Diduga Kepuasan Kerja Memedias Pengaruh dari job
insecurity Terhadap turnover intention.
1) Hipotesis6: Diduga Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh dari job
insecurityTerhadap turnover intention.
Ho : Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh dari job insecurity
Terhadap turnover intention..
Ha : Diduga Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh dari job

insecurity Terhadap turnover intention.
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2) Kriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima
3) Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 2,845 >
1,96 dan p value 0,005<0,05.
4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 6 menyatakan
Kepuasan Kerja Memedias Pengaruh dari job insecurity Terhadap
turnover intention.” ter bukti serta dinyatakan kepuasan kerja positif
telah memediasi pengaruh dari job insecurity Terhadap turnover
intention.
g. Hipotesis7. Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja
1) Hipotesis7: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja.
Ho : Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh dari lingkungan
kerjaterhadap turnover intention.
Ha : Didugaterdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja.
2) Kriteria
Jkat statistik >1,96 dan p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha

diterima.
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3) Hasil
Pengujian hipotesis menunjukkan nilai t statistik sebesar 2,959 >
1,96 dan p value 0,003<0,05.

4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan dapat disimpulkan hipotesis 7 menyatakan
terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja’ terbukti serta dinyatakan kepuasan kerja
positif telah memediasi pengaruh dari lingkungan kerja terhadap
turnover intention

4.2.3 Rekapitulas Hasll Uji Hipotesis

Berikut adalah rekapitulasi hasil uji hipotesis berbentuk tabel 4.21.:

Hipotesis Keterangan
H1: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover Terbukii
intention.
H2: Diduga terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap Terbukti

turnover intention.

H3: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap kepuasan Terbukti

kerja

H4. Didugaterdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan Terbukii
kerja

H5: Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover Terbukti
intention

H6: Diduga terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover Terbukii
intention melalui kepuasan kerja

H7: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover Terbukti

intention melalui kepuasan kerja
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4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh ketidakamanan kerjaterhadap keinginan untuk pindah.

Berdasar pada uji hipotesis 1 diketahui terdapat hubungan yang signifikan dari
variabel ketidakamanan kerjaterhadap keinginan untuk pindah. Nilai p values 0,000 serta
nilai signifikansi 0,05 dan nilai t statistik sebesar 3.909. Nilai two tailed 1,96 pada
significance level 5%. Nilai asli sampel 0,354, artinya terdapat pengaruh variabel
ketidakamanan kerja pada keinginan untuk pindah. Kesimpulannya adalah hipotesis 1
terbukti dan terdapat pengaruh signifikan. Sedangkan, berdasarkan Tabel 4.7 hasil
memperluhatkan rata-rata penilaian narasumber pada variabel ketidakamanan kerja
termasuk kriteria rendah, sebesar 4.11. Penilaian tertinggi ada pada pernyataan berkode
KKB2 yang menyatakan “Sayamerasa penilaian kinerjayang dilakukan perusahaan akan
menj adikan sayaterancam untuk tidak di pekerjakan lagi dalam perusahaan” dengan rata-
rata 3,96. Sementara itu, penilaian terendah ada pada kode KKA1 dan KKB1 yang
menyatakan “Saya merasa khawatir akan kehilangan pekerjaan dalam perusahaan” dan
“Saya merasa jadwal kerja yang ditentukan sudah sesua dengan kontrak kerja
mempengaruhi aktivitas kerja” dengan skor 4,17.

Kesimpulannya adalah hipotesis 1 terbukti karena menunjukkan adanya pengaruh
positif yang memiliki arti semakin rendah tingkat ketidakamanan kerja karyawan
terhadap suatu organisasi atau instansi maka akan berpengaruh terhadap keinginan untuk
pindah yang semakin rendah. Hasil studi ini searah dengan hasil penelitian dari JS
Emberland, T. Rundmo (2010) yang menunjukkan bahwa hanya perilaku ketidakamanan
pekerjaan secaratidak langsung terkait dengan keinginan berpindah dan perilaku berisiko

melalui dampaknya terhadap kesejahteraan psikologis. Kepentingan relatif dari dimensi
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ketidakamanan pekerjaan untuk variabel dependen dibahas, serta implikas teoritis dan
praktis.

Sedlain itu, hal serupa juga dinyatakan oleh Ajiputra, Mirza Setyawan, dan Ahyar
Y uniawan (2016) Hasil penelitian menunjukkan ketidakamanan kerja berpengaruh positif
signifikan padakeinginan untuk pindah, kepuasan kompensasi memiliki pengaruh negatif
signifikan pada keinginan untuk pindah dan keinginan untuk pindah berpengaruh negatif
signifikan pada kinerja karyawan, ketidakamanan kerja berpengaruh negatif signifikan
padakinerja karyawan, kepuasan kompensas berpengaruh positif signifikan padakinerja
karyawan.

Hasil dari penelitian ini sgadan dengan penelitian yang dilakukan oleh JS
Emberland, T. Rundmo (2010) dan Ajiputra, Mirza Setyawan, dan Ahyar Y uniawan
(2016) yang membuktikan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh positif

terhadap keinginan karyawan untuk pindah.

4.3.2 Lingkungan kerjaterhadap keinginan untuk pindah

Berdasarkan dari uji hipotesis?2 diketahui terdapat korelasi variabel lingkungan
kerja pada keinginan untuk pindah. Nilai pada p values 0,001 dengan signifikansi 0,05
dan nilai t statistik 3,388. Nila two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai adli
sampel 0,288, dengan begitu maka terdapat pengaruh variabel lingkungan kerja pada
keinginan untuk pindah. Kesimpulan dari hasil tersebut hipotesis 2 terbukti ada pengaruh
yang signifikan. Selain itu, Tabel 4.7 hasil menunjukkan bahwa rata-rata penilaian
narasumber pada variabel lingkungan kerja termasuk kriteria tinggi 4.10. Penilaian
tertinggi ada pada pernyataan LS2 “Terdapat komunikasi yang baik antara saya dengan

atasan saya.” dengan rata-rata 4,27. Sedangkan, nilai terendah ada pada kode LF3

146



“Ruangan tempat saya bekerja memiliki tingkat kebisingan yang rendah sehingga

membantu saya dalam menyelesaikan tugas” dengan skor 3,86.

Kesimpulan dari hasil hipotesis 2 terbukti ada pengaruh yang signifikan. Hasil
menunjukkan lingkungan kerja dapat menurunkan tingkat keinginan untuk pindah
karyawan PT. Panji Putra Perkasa. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan
Arnoux-Nicolas, Caroline, et a. (2016) yang menunjukkan bahwa kondisi kerja yang
merugikan secara positif dan signifikan terkait dengan keinginan berpindah. Arti
pekerjaan berhubungan negatif dengan baik kondisi kerja yang dirasakan dan keinginan
berpindah. Analisis mediasi untuk makna kerja menunjukkan efek tidak langsung dari
beberapa kondis kerjayang merugikan padaintensi turnover. Peran makna kerja sebagai
sumber daya psikologis bagi karyawan yang menghadapi kondisi kerja yang merugikan
dibahas, terutama mengenai implikasinyaterhadap penelitian dan praktik dalam konteks
organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Tulangow, Margaritha J., David PE Saerang,
dan Farlane S. Rumokoy (2018) Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa ada
pengaruh yang signifikan dari Job Stress, lingkungan kerja dan beban kerja terhadap
intensi turnover karyawan. PT. Wika Realty harus memperhatikan dan mengelola dengan

baik jumlah pekerjaan yang mereka berikan kepada pekerja mereka.

Penelitian dilakukan oleh Markey, Ray, Katherine Ravenswood, and Don J.
Webber (2012) Hasil mendukung temuan literatur yang ada hanya jika karyawan merasa
kualitas lingkungan kerja mereka baik; jika seorang karyawan merasa bahwa kualitas
lingkungan kerja mereka buruk maka implikasi kebijakan yang ada dapat menjadi
ompong. Ini menunjukkan kualitas lingkungan kerja adalah fokus penting dari kebijakan

untuk membentuk niat berhenti. Penelitian dilakukan oleh Wan, Qiaoqin, et al. (2018)
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menunjukkan 35,9% perawat berpengalaman memiliki intens turnover tingkat tinggi.
Akhir Model menjelaskan 50% dari varian dalam keinginan turnover perawat yang
berpengalaman dan menunjukkan: lingkungan kerja berkorelasi positif dengan
keterlibatan kerja yang tinggi dan intensi keluar yang rendah serta keterlibatan kerja
memediasi hubungan antaralingkungan kerjadan intensi keluar. Sedangkan, karakteristik
pekerjaan dikaitkan dengan keterlibatan kerjayang tinggi dan intensi keluar yang rendah
ini berhubungan positif dengan keterlibatan kerja. Memedias sepenuhnya hubungan

antara karakteristik pekerjaan dan intensi keluar.

Hasil dari penelitian ini sgalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Arnoux-
Nicolas, Caroline, et a. (2016), Tulangow, Margaritha J., David PE Saerang, dan Farlane
S. Rumokoy (2018), Markey, Ray, Katherine Ravenswood, and Don J. Webber (2012)
dan Ajiputra, Mirza Setyawan, dan Wan, Qiaogin, et a. (2018) yang membuktikan bahwa

lingkungan kerjamemiliki pengaruh positif terhadap keinginan karyawan untuk pindah.

4.3.3 Pengaruh ketidakmanan kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan dari uji hipotesis 3 diketahui keterkaitan variabel ketidakmanan kerja
padakepuasan kerja. Nilai p values 0,000. Nilai signifikansi 0,05 dan nilai t statistik 4,841
dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai asli sampel 0,288, ini
menunjukkan terdapat pengaruh variabel ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja.
Kesimpulannya adalah hipotesis 3 terbukti dan terdapat pengaruh positif signifikan yang
menunjukkan bahwa tingkat ketidakamanan kerja yang rendah berdapak positif terhadap

kepuasan kerja karyawan PT. Panji Putra Perkasa.

Penelitian dilakukan Artz, Benjamin, and llker Kaya (2014) Hasil pendlitian ini

adalah hubungan yang signifikan antara ketidakamanan kerja dan kepuasan kerja
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berlanjut dan hanya menurun sedikit karenalebih banyak kontrol ditambahkan ke model.
Penelitian dilakukan oleh Ouyang, Zhongming, et a. (2015) Hasil pendlitian
mengungkapkan bahwa kecerdasan emosi, keadilan organisasi, ketidakamanan kerja dan
kepuasan kerja signifikan berkaitan. Pemodelan persamaan struktural menunjukkan
bahwa kecerdasan emosional signifikan mempengaruhi kepuasan kerja dan hubungan
antara kecerdasan emosiona dan kepuasan secara sebagian dimedias oleh keadilan

organisas dan ketidakamanan kerja.

Penelitian terbaru dilakukan Reisel, William D., et a (2010) Hasil dari penelitian
ini adalah ketidakamanan kerja berhubungan dengan kepuasan kerja dan kepuasan kerja
berhubungan dengan OCB. Selanjutnya, penelitian ini menemukan ketidakamanan kerja
berhubungan dengan kepuasan kerja dan kepuasan kerja secara parsial menengahi efek
dari ketidakamanan kerja. Pendlitian terbaru dilakukan Nella Agustina (2017) Hasil
penelitian menunjukkan ketidakamanan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja.

Hasil dari penelitian ini sgalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Artz,
Benjamin, and lIker Kaya (2014), Ouyang, Zhongming, et a. (2015) dan Reisel, William
D., et a (2010) yang juga membuktikan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh

positif terhadap kepuasan kerja.

4.3.4 Pengaruh lingkungan kerjaterhadap kepuasan kerja

Berdasarkan dari uji hipotesis 4 diketahui ada keterkaitan variabel lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Nilal p values 0,000. Nilai signifikansi 0,05 sertanilai t statistik
9,857 dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai asli sampel 0,626, ini

berarti ada pengaruh dari variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
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Kesimpulanyaadalah hipotesis 4terbukti dan terdapat pengaruh signifikan yang memiliki
arti tingkat lingkungan kerja yang tinggi berdampak positif terhadap kepuasan kerja PT.

Panji Putra Perkasa.

Penelitian Razig, Abdul, dan Rahedla Maulabakhsh pada 2015 menampilkan
keterkaitan positif antaralingkungan kerja dan kepuasan kerja. Agbozo, George Kafui, et
al. (2017) menunjukkan bahwa sebagian besar staf di bank puas dengan lingkungan kerja
mereka terutama suasana fisik. Makalah ini menyimpulkan bahwa lingkungan

mempunyai pengaruh yang signifikan kepada kepuasan karyawan.

Hasil dari pendlitian ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Raziq,
Abdul, dan Raheela Maulabakhsh (2015), Agbozo dan George Kafui, et a. (2017), yang
jugamembuktikan bahwa lingkungan kerjamemiliki pengaruh positif terhadap kepuasan

kerja

4.3.5 Pengaruh kepuasan kerjaterhadap keinginan untuk pindah

Berdasarkan dari uji hipotesis 5 diketahui keterkaitan variabel lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Nilai p values 0,000 dengan nilai signifikansi 0,05 serta nilai t
statistik 3,171 dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai asli sampel
0,651, ini menunjukkan terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap keinginan
untuk pindah. Kesimpulan yang dapat diambil adalah hipotesis 5 terbukti ada pengaruh
yang signifikan. Selainitu, berdasarkan Tabel 4.7hasil memperlihatkan rata-rata penilaian
narasumber pada variabel kepuasan kerja 4.07. Penilaian tertinggi ada pada item
pernyataan berkode KR2 “Saya merasa tidak kesulitan bekerja sama dengan rekan kerja
yang berbeda lintas kerja maupun satu lintas kerja.” dengan rata-rata 4,23. Sedangkan,

penilaian terendah terdapat pada item kuesioner dengan kode KP2 yang menyatakan
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“Saya merasa puas dengan fasilitas kerja yang diberikan oleh perusahaan” dengan skor
3,89. Dari hasil tersebut dapat di artikan bahwa kepuasan kerja di perusahaan PT. Panji
Putra Perkasa berpengaruh positif terhadap tingkat keinginan untuk pindah perusahaan

yang rendah.

Penelitian dilakukan olen Coomber, Billie, and K. Louise Barribal (2007)
menunjukkan bahwa stres dan masalah kepemimpinan terus memberikan pengaruh pada
ketidakpuasan dan pergantian untuk perawat. Tingkat pendidikan yang dicapai dan upah
ditemukan terkait dengan kepuasan kerja, meskipun hasil untuk faktor-faktor ini tidak
konsisten. Menyelidiki kemungkinan perubahan dari waktu ke waktu di sumber
ketidakpuasan mengungkapkan bahwa faktor yang terkait dengan lingkungan kerja
daripada faktor individu atau demografi masih sangat penting untuk keinginan untuk
pindah perawat. Perbedaan yang ditemukan terjadi di seluruh setelan kerja mengharuskan
analisis kepuasan kerja di tingkat lingkungan, dan kontribusi metode kualitatif untuk
mengembangkan wawasan yang lebih rinci ditekankan. Penelitian yang dilakukan
Bonenberger, Marc, et a. (2014) menemukan bahwa 69% responden dilaporkan memiliki
keinginan berpindah. secara signifikan terkait dengan intensi turnover dan tingkat yang
lebih tinggi dari keduanya mengurangi risiko petugas kesehatan yang memiliki niat ini.
Dimens motivas dan kepuasan kerja yang secara signifikan terkait dengan intensi
turnover termasuk pengembangan karir, beban kerja, manaemen, organisas Komitmen

dan kejenuhan.

Penelitian terbaru dilakukan Lambert, Eric, and Nancy Hogan (2009) Hasil
persamaan regresi kuadrat terkecil multivariat umumnya mendukung model jalur yang

diusulkan, dan menunjukkan usia, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara
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langsung mempengaruhi turnover intent, sedangkan gender, kepuasan kerja, konflik
peran, ambiguitas peran, kelebihan peran, masukan ke dalam keputusan membuat dan
keadilan organisasi secara tidak langsung mempengaruhi keputusan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan. Penelitian terbaru dilakukan oleh Alamsyah, N., & Yasra, R
(2018) Hasil dari penelitian menunjukkan kepuasan kerja memiliki pengaruh
negatifsignifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk
pindah. Hasil dari penelitian menunjukkan kepuasan kerja dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap keinginan untuk pindah. Penelitian yang
dilakukan oleh Meilano, M. R. A., dan Nugraheni, R. (2017) Berdasarkan dari hasil
penelitian menunjukkan bahwa: lingkungan kerja dan kompensass memiliki pengaruh
positif yang jelas terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja dan kompensasi memiliki
dampak negatif yang besar terhadap niat untuk keluar. Pengaruh K epuasan kerjaterhadap
keinginan untuk pindah minimal satu pengujian menunjukkan kepuasan kerjatidak dapat

memediasi pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap keinginan untuk pindah.

Hasil dari penelitian ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Coomber,
Billie, and K. Louise Barriball (2007), Bonenberger, Marc, et a. (2014), Lambert, Eric,
and Nancy Hogan (2009), Alamsyah, N., & Yasra, R (2018) dan Meilano, M. R. A., dan
Nugraheni, R. (2017) yang juga membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh

positif terhadap kepuasan kerja.
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4.3.6 Pengaruh kepuasan kerja dalam memediasi pengar uh antara ketidakamanan
kerjaterhadap keinginan untuk keluar

Berdasarkan dari uji hipotesis 6 terdapat keterkaitan variabel lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Nilai p values 0,005. Nilai signifikansi 0,05 dan nilai t statistik
2,845 dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nila asli sampel 0,216.
Dengan ini, maka hipotesis “Pengaruh mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara
ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah” diterima. Dapat dinyatakan
terdapat pengaruh tidak langsung dari ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk

pindah yang dimediasi kepuasan kerja.

Penelitian Chalim, Asep Saifuddin (2018) menemukan bahwa ketidakamanan kerja
dipengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Selain itu, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi berdampak positif terhadap intensi turnover. Sebaliknya,
ketidakamanan pekerjaan tidak memiliki dampak langsung yang signifikan terhadap
intensi turnover, tetapi memiliki efek tidak langsung yang mempengaruhi kepuasan kerja

dan komitmen organisasi.

Penelitian Heryanda, K. pada (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu
memediasi secara parsid pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk
pindah. Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan berpengaruh terhadap
keinginan untuk pindah. Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan berpengaruh

signifikan terhadap keinginan untuk pindah.
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Hasil dari pendlitian ini sgaan dengan pendlitian yang dilakukan oleh Chalim,
Asep Saifuddin (2018) dan Heryanda, K. pada (2019 yang juga membuktikan bahwa
terdapat pengaruh tidak langsung dari ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk

pindah yang dimediasi kepuasan kerja.

4.3.7 Pengaruh kepuasan kerja dalam medias pengaruh antara lingkungan kerja
terhadap keinginan untuk pindah

Berdasarkan uji hipotesis 7 terdapat keterkaitan variabel lingkungan kerjaterhadap
kepuasan kerja. Nilai p values 0,003. Nilai signifikansi 0,05 dan nilai t statistik 2,959
dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai asli sasmpel 0,408. Dengan
ini, makahipotesis “ Pengaruh mediasi kepuasan kerja dalamhubungan antaralingkungan
kerja terhadap turnover intentions” diterima Dapat dinyatakan terdapat pengaruh tidak

langsung lingkungan kerja terhadap turnover intentions yang dimediasi kepuasan kerja.

Penelitian dilakukan oleh Coomber, Billie, and K. Louise Barriball (2007)
Temuan menunjukkan bahwa stres dan masalah kepemimpinan terus memberikan
pengaruh pada ketidakpuasan dan pergantian untuk perawat. Tingkat pendidikan yang
dicapai dan upah ditemukan terkait dengan kepuasan kerja, meskipun hasil untuk faktor-
faktor ini tidak konsisten. Menyelidiki kemungkinan perubahan dari waktu ke waktu di
sumber ketidakpuasan mengungkapkan bahwa faktor yang terkait dengan lingkungan
kerja daripada faktor individu atau demografi masih sangat penting untuk intens
pergantian perawat. Perbedaan yang ditemukan terjadi di seluruh setelan kerja
mengharuskan analisis kepuasan kerja di tingkat lingkungan, dan kontribusi metode
kualitatif untuk mengembangkan wawasan yang lebih rinci ditekankan. Temuan yang

tidak konsisten dari waktu ke waktu terkait dengan efek pencapaian pendidikan dan
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membayar niat untuk pergi menunjukkan bahwaitu sangat penting bahwa sumber-sumber
kepuasan kerja ditinjau kembali dalam terang perubahan yang sedang berlangsung.
Penelitian Tri wiliyanto, L., Sudiarditha, L. dan Yohana, C., (2020) Hasil pengujian
hiposis menyatakan bahwa semua hiposis yang dibuat pada model penelitian dapat
diterima. Bonenberger, Marc, et a. (2014) menemukan bahwa secara keseluruhan, 69%
responden dilaporkan memiliki keinginan berpindah. secara signifikan terkait dengan
intensi turnover dan tingkat yang lebih tinggi dari keduanya mengurangi risiko petugas
kesehatan yang memiliki niat ini. Dimensi motivasi dan kepuasan kerja yang secara
signifikan terkait dengan intensi turnover termasuk pengembangan karir, beban kerja,
mangemen, organisas Komitmen dan kegenuhan. Temuan dari penditian ini
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif di tingkat
kabupaten berpengarun motivasi pekerja kesehatan dan kepuasan kerja, sehingga
mengurangi kemungkinan untuk perputaran. Oleh karena itu, itu sangat berharga
memperkuat keterampilan mangemen sumber daya manusia di tingkat kabupaten dan

mendukung manger kesehatan distrik untuk menerapkan strategi retensi.

Hasil dari penelitian ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Coomber,
Billie, and K. Louise Barriball (2007), Tri wiliyanto, L., Sudiarditha, L. dan Y ohana,
C.,dan Bonenberger, Marc, et a. (2014), yang jugamembuktikan bahwalingkungan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap keinginan untuk pindah dimediasi oleh kepuasan

kerja.
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang tel ah dijel askan sebelumnya
tentang pengaruh ketidakamanan kerja dan lingkungan kerja terhadap keinginan
untuk pindah dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Maka kesimpulan
yang didapatkan setelah mendistribusikan kuesioner kepada pegawai PT. Panji Putra

Perkasa adalah sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh dari ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk pindah.
Hal ini dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 3,909>1,96 dan hasil
pval ues 0,000 <0,05.

2. Terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap keinginan uuntuk pindah. Hal
ini dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 3,388>1,96 dan hasil
pvalues 0,001<0,05.

3. Terdapat pengaruh dari ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 4,841>1,96 dan hasil pvalues
0,000<0,05.

4. Terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 9,857>1,96 dan hasil pvalues
0,000<0,05.

5. Terdapat pengaruh positif dari kepuasan kerja terhadap keinginan untuk pindah.
Hal ini dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 3,171>1,96 dan hasil

pvalues 0,002<0,05.
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6. Terdapat pengaruh secara tidak langsung dari job insecurity terhadap turnover
intention yang dimediasi kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan hasil t-statisik

yang didapat yaitu sebesar 2,845 >1,96 dan hasi| pvalues 0,006<0,05.

7. Terdapat pengaruh secara tidak langsung dari lingkungan kerja terhadap
keinginan untuk pindah yang dimediasi kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan
hasil t-statisk yang didapat yaitu sebesar 2,959 >1,96 dan hasil pvalues

0,003<0,05.

5.2 Saran

Berdasarkan analisis data juga pembahasan tersebut, berikut merupakan saran
yang dapat bermanfaat untuk PT. Panji Putra Perkasa, diantaranyayaitu:

1. PT. Panji PutraPerkasaperlu menjagatingkat keti dakamanan kerjaparakaryawan
walaupun tingkat keinginan untuk pindah dikategorikan rendah, perusahaan dapat
mengupayakan hasil yang lebih baik lagi dengan memberikan kontrak kerja
jangka panjang terhadap karyawan dengan syarat atau kualifikas tertentu kepada
pegawal yang mempunyai nilai lebih. Hal ini dapat dilakukan untuk memberikan
dampak positif terhadap tingkat ketidakamanan kerja dalam perusahaan.

2. Walaupun memiliki penilaian variabel lingkungan kerja yang tinggi, PT. Panji
Putra Perkasa perlu menjaga tingkat lingkungan kerja yang mendukung para
karyawannya agar tetap menjaga skor baik di variabel lingkungan kerja dengan
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan baik. hal ini dapat mewujudkan
kenyamanan dan produktifitas yang baik bagi karyawan

3. Penilaian variabel kepuasan kerjamemiliki skor nilai dengan kategori tinggi, akan

tetapi PT. Panji Putra Perkasa tetap harus memperhatikan kepuasan kerja

157



karyawan dengan kompensasi dan fasilitas kerja yang diberikan. Kompensasi
dapat diberikan dalam bentuk finansial dan non finansial. Selain kompensasi, PT.
Panji Putra Perkasa juga harus memberikan memperhatikan terhadap fasilitas
kerja karyawan, ha ini bertujuan untuk mempermudah atau meningkatkan
efektivitas kerja karyawan.

. PT. Panji Putra Perkasa perlu lebih memperhatikan variabel keinginan untuk
pindah. Kepuasan kerjapegawal yang turun akan berpengaruh terhadap keinginan
berpindah karyawan. Maka dari itu, PT. Panji Putra Perkasa harus tetap
memperhatikan serta menjaga tingkat kepuasan kerja dengan memenuhi aspek-
aspek yang dapat mendorong peningkatan kepuasan kerja karyawan.

. Bagi pendlitian berikutnya, diharapkan ada studi lebih lanjut serta mendalam
mengenal isu-isu yang berkaitan dengan variabel turnover intention berserta
variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi hasil dari variabel keinginan

untuk pindah.
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Kepada Yth:

Bapak/Ibu/Saudarali

Karyawan PT. Panji Putra Perkasa
Dengan Hormat,

Bersama ini kami mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk dapat meluangkan
waktunya untuk menjawab pertanyaan dalam kuesioner penelitian dengan judul
“Pengaruh Job Insecurity dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Karyawan PT. Panji
Putra Perkasa”.

Jawaban yang Bapak/lbu berikan merupakan data yang sangat kami perlukan
dalam penelitian untuk penulisan skripsi, yang merupakan tugas akhir untuk memperoleh
gelar kesarjanaan pada Fakultas Ekonomi Jurusan Mangemen Universitas Islam
IndonesiaY ogyakarta.

Demikian sekiranya Bapak/Ibu/Saudara/i bersedia memberikan jawaban yang
Sgujurnya atas pertanyaan tersebut.

Atas perhatian dan kesediannya kami ucapkan banyak terimakasih.

Y ogyakarta, Juni 2019

Hormat Saya

Farhan Noufaldi Dwi Prasetyo.

*) Datayang diperoleh dari penelitian ini dijamin kerahasaiaannya dan hanya akan

digunakan untuk kepentingan penelitian.
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IDENTITAS RESPONDEN

. Nama/ Inisia e ———————————— (Boleh dikosongkan)
. JenisKelamin . Laki-laki / Perempuan
. Usia : () <20 tahun

() 21 - 30 tahun
() 31- 40 tahun
() 41- 50 tahun
() >50tahun

. Pendidikan Terakhir : () SD/Sedergjat
() SMP/Sedergjat
() SMA/Sedergjat
() D1-D3

() SUS2/s3

. Divisi (saat ini)

. MasaKerja :()0<1tahun
()1-2tahun

() 2-3tahun
()4-5tahun

() >5tahun
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PETUNJUK PENGISIAN

Kuesioner Job Insecurity, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Turnover
Intentions disusun dengan skala likert dengan jawaban yang terdiri dari 5 jenjang

penilaian dengan besar nilai 1-5 dengan rincian:

Jawaban Skor
Responden
Sangat setuju 5
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak Setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Reseponden diminta untuk memberikan peniaanterhadap Job Insecurity,
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Turnover Intentions di PT. Panji Putra Perkasa
dengan memberikan jawaban/tanggapan pernyataan dibawah ini, dengan memberikan
tanda silang (X) pada selah satu suatu kategori jawaban. Berikut merupakan contoh

pengisian kuesioner:

Pada halaman berikut ini, Bapak/Ibu akan menemukan beberapa pernyataan
dengan lima pilihan jawaban. Pilihlah satu jawaban yang dianggap paling sesuai dengan
keadaan/pengalaman yang dirasakan oleh Bapak/lbu/Saudara/l sendiri  dengan
memberikan tanda (X) padajawaban. Beberapa kriteriajawaban atas pertanyaan dibawah
ini, yaitu:

Sangat Tidak Setuju (STS)

Tidak Setuju (TS)

Netral (N)

Setuju (S)

Sangat Setuju (SS)
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KUESIONER

JOB INSECURITY

1. Ketidakamanan kerja kuantitatif

No

Pernyataan

STS

TS

Sayamerasa
khawatir akan

dalam perusahaan

kehilangan pekerjaan

Saya merasa sudah
tidak dibutuhkan

oleh perusahaan lagi

2. Ketidakamanan kerja kualitatif

No

Pernyataan

STS

TS

Saya merasa jadwal
kerjayang ditentukan
sudah sesual dengan
kontrak kerja

Saya merasa penilaian
kinerjayang
dilakukan perusahaan
akan menjadikan saya
terancam untuk tidak
di pekerjakan lagi
dalam perusahaan
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Lingkungan Kerja

1. Lingkungan Fisik

No

Pernyataan

STS

TS

Ruangan tempat saya
bekerja memiliki
ventilasi dengan
sirkulasi udarayang
baik

Suhu ruangan tempat
saya bekerja
mendukung untuk
menyel esaikan tugas
dengan baik

Ruangan tempat saya
bekerja memiliki
tingkat kebisingan
yang rendah sehingga
membantu saya dalam
menyelesaikan tugas

K etersediaan kamar
kecil untuk karyawan

2. Lingkungan Mental

No

Pernyataan

STS

TS

K etersediaan tempat
beribadah untuk
digunakan karyawan

Perusahaan
memberikan bobot
pekerjaan yang sesuai
dengan kontrak kerja

Perusahaan
memberikan pekerjaan
yang tidak monoton

174



3. Lingkungan Sosial

No

Pernyataan

STS

TS

Terdapat komunikasi
yang baik antara saya
dengan rekan kerja
saya

Terdapat komunikasi
yang baik antara saya
dengan atasan saya

Terdapat kerjasama
yang baik antara saya
dengan rekan kerja
saya

Terdapat kerjasama
yang balk antara saya
dengan atasan saya

1. Kepuasan terhadap pekerjaan

Kepuasan Kerja

No

Pernyataan

STS

TS

Saya merasa puas
dengan pekerjaan

yang dijalani saat ini

Saya merasa puas
dengan fasilitas kerja
yang diberikan oleh
perusahaan

Saya merasa sangat
bangga memilih
instansi ini untuk
bekerja
dibandingkan
dengan perusahaan
lain.
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2. Kepuasan terhadap imbalan

No

Pernyataan

STS

TS

Saya merasa bahwa
gaji yang diberikan
telah sesuai dengan
golongan

Sayamerasa
tunjangan dan gaji
yang diterima sudah
sesuai dengan beban
kerjayang
ditanggung

Saya merasa puas
dengan semua jenis
kompensasi yang
diberikan oleh
perusahaan

3. Kepuasan terhadap supervis (atasan)

No

Pernyataan

STS

TS

Atasan telah
memberikan
pengarahan kepada
bawahan dalam
Setiap pekerjaan

Komunikas antara
atasan dan bawahan
terjalin dengan baik
dalam
menyelesaikan
masalah-masalah
pekerjaan

Saya merasa bahwa
atasan sudah tegas
dalam menegakkan
kedisiplinan maupun
aturan
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4. Kepuasan terhadap rekan kerja

No

Pernyataan

STS

TS

Saya merasa bahwa
hubungan dengan
rekan kerjaterjalin
dengan baik

Saya merasa tidak
kesulitan bekerja
sama dengan rekan
kerjayang berbeda
lintas kerja maupun
satu lintas kerja
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TURNOVER INTENTION

1. Thinking of Quitting (Memikirkan untuk keluar)

No Pertanyaan STS TS N S SS
1 Karyawan yang
merasa tertekan
atau tidak nyaman 1 2 3 4 5
akan berfikir untuk
mencari pekerjaan
lain
2. Intention to Search Alternatives (Intensi untuk mencari alternatif)
No Pertanyaan STS TS N S SS
1| Sayamencari 1 2 3 4 5
informasi pekerjaan
lain
3. Intention to Quit (Intensi untuk Keluar)
No Pertanyaan STS TS N S SS
1 mang emen yang
tidak pasti akan
menyebabkan 1 2 3 4 S
karyawan keluar
dari perusahaan
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LAMPIRAN 2

Tabulas Data M entah

1. Job Insecurity

X14

X1.3

X12

X1.1

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.
24,
25.

26.
27.

28.

29.
30.

31

32.

33.

34.
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63.
64.
65.
66.
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4.4 Tabulas DataJob I nsecurity

2. Lingkungan Kerja

X2.1| X222 | X2.3 | X24 | X2.5| X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11
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4.5 Tabulas Data Lingkungan Kerja
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3. Kepuasan Kerja

217222372425 |/26|27|28|/29|7210|Z7211
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11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
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28.
29.
30.
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32.
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35.

36.

37.
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4.6 Tabulas Data Kepuasan Kerja

4. Turnover Intention

Y.3

Y.2

Y.l
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11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.
24,
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4.6 Tabulas Data Turnover | ntention

192



LAMPIRAN 3

Gambar 4.12 Hasil uji Outer Model (M odel Pengukuran)
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1. Discriminant Validity

LAMPIRAN 4

Ji KK LK Tl
JI 0,925
KK 0,821 0,835
LK 0,782 0,886 0,815
Tl 0,639 0,700 0,599 0,935

Gambar 4.13 Discriminant Validity

2. Composite Reliability

Cronbach's rho_ | Reliabilitas Rata-rata Varian Diekstrak
Alpha A Komposit (AVE)
Ji 0,943 | 0,944 0,959 0,855
KK 0,951 | 0,955 0,958 0,696
LK 0,949 | 0,952 0,956 0,664
TI 0,929 | 0,929 0,955 0,875
Gambar 4.14 Compositer Reliability
3. R—-Square
R Square| Adjusted R Square
KK 0,827 0,824
TI 0,507 0,496
Gambar 4.15 R-Square
4. Analisis SEM dengan Efek Medias
Sampe Rata-rata Standqr T Statistik (| | P
| Adli Sampel Devias O/STDEV |) | Values
(©) (M) (STDEV)
JI ->KK->TI 0,216 0,208 0,076 2,845 0,005
LK ->KK ->TI 0,408 0,384 0,138 2,959 0,003

Gambar 4.16 Efek M ediasi
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1. Hasil Uji Bootstraping
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Gambar 4.17 Kerangka Bootstraping
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2. Path coefficient pengukuran signifikans (t — statistik) second order

Sampe g:rtnaéglata [S)tgl’?ggr T statistik (| | P

Adi (0) | o roEv) OISTDEV|) | Values
31> KK 0,331 0,339 0,068 4841 0,000
A>Tl 0,354 0,333 0,001 3909 0,000
KK-> TI 0,651 0,620 0,205 3171| 0,002
LK >KK | 0626 0,619 0,064 9,857 0,000
LK -> T| 0,288 0,300 0,085 3383| 0,001

Gambar 4.18 Second Order Confirmatory Analysis
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