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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja,
pengaruh job insecurity terhadap turnover intention,serta kepuasan kerja terhadap
turnover intention pada karyawan kontrak Bali Dynasty Resort. Populasi digunakan
sebanyak 61 orang dengan teknik analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian
menyimpulkanjob insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan serta berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan
kerja karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.Merespon
keinginan serta memahami perasaan karyawan adalah cara yang disarankan untuk
meningkatkan kepuasan kerja. Menurunkanjob insecurity karyawan kontrak Bali
Dynasty Resort dilakukan dengan cara menurunkan kegelisahan, ketidakamanan
pekerjaan dan pesimis karyawan terhadap pekerjaan.

Kata kunci: job insecurity, kepuasan kerja dan turnover intention

ABSTRACT

This study determine the effect of job insecurity on job satisfaction, job insecurity
determine the effect on employee turnover intention in the contract, determine the effect
of job satisfaction on employee turnover intention in the contract made in Bali Dynasty
Resort. The population in this study are 61 people used path analysis.This study resulted
that job insecurity has signifikan negative effect on employee job satisfaction and
signifikan positive on turnover intention. Employee satisfaction signifikan negative
turnover intention. Responding and understanding to the employee's feelings toward their
Jjob is the recommended way to increase employee satisfaction. Lowering job insecurity
of contract employees Bali Dynasty Resort is done by lowering anxiety, insecurity jobs
and pessimistic about the job. Lowering turnover intention of contract employee Bali
Dynasty Resort is advisable to provide other employment opportunities, and the desire to
stop looking for another job.

Keywords: job insecurity, job satisfaction and turnover intention

PENDAHULUAN
Handoko (2003:298) menyatakan manajemen sumber daya manusia adalah

tindakan penarikan tenaga kerja, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan
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sumber daya manusia. Pelayanan ialah kegiatan interaksi langsung seseorang
dengan orang lain maupun mesin dalammemuaskan pelanggan. Ketatnya
persaingan memunculkan jenis industri penginapan dengan fasilitas dan pelayanan
tersendiri, seperti hotel, vila, resort apartemen dan bungalo (Kyuhwan, 2006).
Karsten, (2011), tingginya job insecurity menyebabkan komitmen organisasional
rendah yang nantinya menyebabkan ingin pindah kerja. Prastiti (2002), job
insecurityberpengaruh positif terhadap turnover intention. Penelitian Fiksenbaum
dkk (2002) dalam Greenglass (2002), pengaruh ketidakamanan kerja dan intensi
pindah kerja, sehingga mempengaruhi kondisi psikologis karyawan.Perusahaan
diharapkan memberikan kepuasan kerjakaryawan agar kualitas layanan dapat
dilakukan. Kepuasan kerja yakni sisi karyawan, pekerjaan yang menyenangkan
dan dari sisi perusahaan meningkatkan produktivitas (Suwatno dan Priansa, 2011).
Sumber daya manusia mempunyai peranan manajermencapai tujuan yang
diinginkan perusahaan (Anthoni, 2007). Pekka et al. (2011) mengemukakan
dampak pada karyawan maupun organisasi dalam jangka pendek ataupun jangka
panjang. Dalam jangka pendek job insecurityakan berdampak pada kepuasan
kerja, keterlibatan kerja dan kepercayaan terhadap pimpinan seperti: berkurangnya
kepercayaan terhadap pemimpin sehingga berdampak pada kesalahpahaman
antara pemimpin dan bawahan dalam hal pendapat. Sedangkan dalam jangka
panjang akan berdampak terhadap kesehatan fisik, kesehatan mental, performa
kerja, dan intensi pindah kerja (turnover). Menurut Nele (2010) dimana job

insecurity muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau
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pekerjaan kontrak. Semakin banyak jenis pekerjaan yang ada dengan waktu yang
sementara menyebabkan semakin banyak karyawan mengalami job insecurity.
Berdasarkan hasil wawancara pada sistem kontrak yang diterapkan oleh Bali
Dynasty Resort adalah kontrak kerja satu tahun, hal ini tergantung pada penilaian
baik dari hotel, maka akan diperpanjang dari hotel apa bila dalam enam bulan
pertama karyawan mendapat penilaian baik maka akan diperpanjang masa kontrak
kerjanya untuk enam bulan kedepannya dan apabila mendapatkan penilaian yang
baik maka akan diangkat menjadi pegawai tetap di hotel tersebut, hal ini menjadi
pioritas bagi karyawan kontrak untuk menjadi pegawai tetap dan tentu saja akan
mengurangi perasaan terancam atau takut akan kehilangan pekerjaan. Sejalan
dengan pendapatDavid (2007) Menyatakan semakin aman dan tidak ada ancaman
di lingkungan kerja maka semakin berkurang perasaan terancam, gelisah dan tidak
berdaya karyawan maka semakin tinggi kepuasan kerjanya. Menurut Rowntree
(2005) ketidakamanan kerja atau dapat disebut dengan job insecurity dapat
didefinisikan sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan
kehilangan pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta
berbagai ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya
kesejahteraan secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja. Menurut Saylor
(2004) Job insecurity juga diartikan sebagai perasaan tegang gelisah khawatir,
stress, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan
pekerjaan selanjutnya yang dirasakan pada pekerja. Ketakutan yang berlebih
menciptakan keinginan untuk selalu bekerja lebih keras untuk menghindari resiko

terjadinya ketidakamanan dalam bekerja (job insecurty) seseorang.Penelitian
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tentang job insecurity di lakukan oleh Ola (2010) berpendapat bahwa
ketidakamanan kerja dikaitkan dengan kekhawatiran tentang keamanan masa
depan keuangan, dukungan ekonomi selama pengangguran dapat mengurangi efek
negatif dari ketidakamanan kerjapada individu yang dipekerjakan kesejahteraan.
Helen (2011) menyatakan untuk menyelidiki peningkatan tingkat atau
penurunan keamanan kerja karyawan, kontrol atau beban kerja dikaitkan dengan
perubahan dalam kesehatan mental. Karsten (2011) mengatakan Menggunakan
data dari 2004 Survey Keschatan, Penuaandan Pensiun di Eropa, makalah ini
menyelidiki persepsi pekerja yang lebih tua dari keamanan kerja di sebelas
negara. Kami menjelaskan polacross-nasional dan
memperkirakanmodelmultileveluntukmenganalisisfaktor-faktor — penentuindividu
dansosialdarikeamanan kerjayang dirasakan sendiridiforckerjayang lebih tua.
Kepuasan kerja ialah sikap emosionalseseorang dalam pekerjaan
(Hasibuan, 2009:237). Rita et al. (2008), kepuasan kerja yang dominan dalam
komitmen organisasi karyawan.Judge er al., (2002), kinerja organisasi dapat
diwujudkan dengan kepuasaan kerja. Karyawan kontrak ialah karyawan bersatatus
bukan karyawant etap baik dalam waktu tertentu berdasarkan kesepakatan.
Kepuasan kerja karyawan ditunjukkan dengan menyukai pekerjaan (Kakoli,
2008). Kepuasan kerja ialah kenikmatan karyawan dalam bekerjayang
berhubungan langsung dengan stress, turnover, absensi (Brown, 2009). Kepuasan
kerja memberikan rasa senang dalam bekerja sehingga membantu perusahaan
mencapai tujuan (Natarajan, 2011). Robbins (2003) menyatakan kepuasan kerja

sebagai sikap individu pada pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang
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diterima seorang pekerja dengan banyaknya yang pekerja yakini seharusnya
diterima. Selanjutnya, pendapat yang berbeda dikatakan oleh Hasibuan (2009)
bahwa “kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
kinerja”. Florian (2009) faktor-faktor penentu kepuasan kerjadi 27negara
Eropabaik di tingkatindividu dannegara. Penentuindividumeliputijenis pekerjaan,
tanggung jawab pengawasan, jam kerja, dan penilaianberbagai dimensi, seperti
faktorkarakteristik. Pekerjaanintrinsik dan ekstrinsiksudahmenjelaskanbagian
besar darivariasitingkat negarayang membuat perbedaan negara kepuasan kerja
terutama hasilnya faktor individu dan komposisi angkatan kerja. Meskipun
temuan ini, beberapa negaramasih memiliki kepuasan kerjayang lebih
tinggi(premium negara) sementarayang lain memilikikepuasan kerjakurang
(negara penalti) penjelasantingkat individudiperhitungkan. Untuk menjelaskan hal
ini, kita mempertimbangkan efekdaritingkat negara faktor institusional,
sepertitingkat upah, tingkatserikat pekerja, tingkat pengangguran dan
ketimpangan, yang tingkat upah yang paling penting.

Turnover sering dipakai untuk mengukur indikator performa perusahaan
dan dipersepsikan negative sebagai akibat kebijakan perusahaan (Alimin, 2012).
Turnover menimbulkan pengaruh buruk bagi perusahaanMarva (2010). Turnover
berdampak buruk bagi organisasi dan tidak efektif Thinni (2012). Turnover
merupakan aliran pegawai masuk dan keluar dari organisasi. Sedangkan Turnover
Intention merupakan keinginan berpindah, tetapi belum sampai tahap realisasi

yaitu keluar dari organisasi ditempat bekerja saat ini dan pindah keorganisasi lain.
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Tingkat turnover tinggi menyebabkan organisasi harus mengeluarkan biaya
tambahan untuk perekrutan hingga mendapatkan tenaga kerja yang siap pakai.
Sebagai upaya untuk menekan terjadinya turnover pegawai, dimulai upaya
menekan keinginan untuk berpindah (turnover intention). Upaya tersebut misalnya
menerapkan kebijakan yang dapat menarik minat karyawan untuk tetap bekerja
dan berkarya Handoko (236:2003).

Salah satuperusahaan sistem kontrak yakniBali Dynasty Resort.Bali
Dynasty Resort ialah hotel bintangempat di Kuta, Bali. Hotel inimemiliki 312
kamar, terbagi menjadi 11 katagori dengan 224 orang karyawan kontrak.
Fenomena turnoverdi Bali Dynaty Resort berdasarkan hasil penelitian didapat
data sebagai berikut.Terdapat 17 orang keluardan8orang masuk. Kondisi ini
menunjukkan tidak seimbangnya karyawan masuk dan keluar berdampak terhadap
pelayanan pelanggan hotel. Tahun berikutnya pun terulang kembali 2012, 2013,
dan 2014dariawal 2012 terdapat 22 orang karyawankeluar dan 10 karyawan
masuk, tahun 2013 karyawan keluar 25 orang dan 9 orangkaryawan masuk, tahun
2014 karyawan keluar 26 orang karyawan dan 15 karyawan baru masuk, hal ini
menunjukkan peningkatan dari tahun ke tahun. Karyawan keluar ialah karyawan
berstatus kontrak dengan alasan promosi jabatan yang sangat lama.

Karyawanakanbertahan pada perusahaan jika diberikan kesempatan
pengembangan karir melalui kegiatanpromosi jabatan karyawan kontrak menjadi
karyawan tetap tidak dilaksanakan Bali Dynasty Resort. Promosi jabatan akan
dilakukan bila ada karyawan tetap yang keluar, dan jika ada karyawan tetap yang

keluar itu dikarenakan bila masa pensiun sudah waktunya. Banyak karyawan yang
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mengeluh karena proses pengangkatan karyawan kontrak menjadi karyawan tetap
membutuhkan waktu bertahun-tahun.Karyawan kontrak sesungguhnya tidak
mempunyai keamanan seperti yang dimiliki karyawan tetap.

Karyawan yangmenyandang status kontrak akan selalu dibayangi oleh
perasaan ketidakpastian apakah mereka masih akan dipekerjakan di Bali Dynasty
Resort atautidak disetiap menjelang akhir masa kontrak. Penentuan seorang
karyawan diperpanjang kontraknya atau tidak ditentukan oleh kinerja karyawan itu
sendiri atau dengan kata lain sistem kontrak tidak memberikan jaminan kepada
para karyawan untuk terus bekerja di Bali Dynasty Resort. Apabila karyawan
memiliki performa kerja yang baik selama masa kontrak, maka karyawan tersebut
memiliki kesempatan untuk dapat memperpanjang masa kontraknya ataupun tidak
menutup kemungkinan dipekerjakan menjadi karyawan tetap. Sebaliknya apabila
karyawan terebut tidak menunjukkan perfoka kerja yang baik selama masa
kontrak, perusahan dapat sewaktu-waktu melakukan pemutusan hubungan kerja
(PHK) terhadap karyawan. Timbulnya rasa ketidamanan karyawan kontrak
menyebabkan rendahnya kepuasan kerja karyawan, dimana keamanan kerja (job
insecurity) dominan berpengaruh terhadap turnover intention. Borg &Elizur
(1992), keamanan kerja ialah harapan karyawan terhadap keberlangsungan
pekerjaan. Keamanan baik penghasilan berdampak bagi karyawan, ialah prioritas
utama bagi karyawan yang sudah menikah dan mempunyai keluarga.

Hipotesis yang dapat ditarik dalam penelitian ini, ialah :

Penelitian yang dilakukan oleh Bartley (2001) menyatakan ketidakamanan

kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Piere(2009) menyatakan job
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insecurity  berpengaruh  negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian
Mohammad(2014) mengatakan terdapat hubungan yang negatif dan signifikan
antara job insecurity dan kepuasan kerja. Ini artinya semakin tinggi job insecurity,
semakin rendah kepuasan karyawan kontrak, dan sebaliknya semakin rendah job
insecurity semakin tinggi kepuasan kerja karyawan kontrak.
H1: Terdapat pengaruh negatif antara Job insecurity terhadap Kkepuasan

kerja pada karyawan kontrak Bali Dynasty Resort

Hasil penelitian Donald (2008) menerangkan Semakin tinggi job insecurity

menyebabkan rendahnya komitmen organisasional, dan kemudian menyebabkan
tingginya keinginan berpindah kerja. Prastiti (2002) mengungkapkan bahwa job
insecurity memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention. Peneliti Manju
(2007) juga menyatakan bahwa adanya pengaruh antara ketidakamanan kerja
dengan intensi pindah kerja karyawan, ketidakamanan kerja yang terjadi secara
terus menerus menyebabkankondisi psikologis karyawan bermasalah. Jika masalah
rasa tidak aman dalam bekerja terus menerus menghampiri karyawan, maka
munculnya keinginan untuk berpindah kerja atau intensi turnoverakan semakin
tinggi.
H2: Terdapat pengaruh positif antara Job insecurity terhadap turnover

intention pada karyawan kontrak Bali Dynasty Resort

Ada beberapa penelitian yang menemukan adanya hubungan negatif
kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan. Waspodo et al.
(2013)mengungkapkan bahwa Kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan

terhadap turnover intention pada karyawan PT. Unitex di Bogor. Penelitian
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Sumarto (2009) mengatakan Diduga semakin puas karyawan bekerja maka
semakin berkurang turnover intention karyawan. Penelitian Witasari, (2009)
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention.

H3: Terdapat pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap turnover

intentions pada karyawan kontrak Bali Dynasty Resort

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini digolongkan penelitian asosiatif karena bertujuan
mengetahui pengaruh variabel bebas job insecurityterhadap variabel terikat
kepuasan kerja dan turnover intention. Penelitian ini berlokasi di Bali Dynasty
Resort, hotel daerah pariwisata Kuta.Yang menjadi objek penelitian ini adalah
pengaruhkepuasan kerja, job insecuritydan stress kerjaterhadap turnover intention
pada karyawan kontrak diBali Dynasty Resort.Data primer dalam penelitian ini
ialah data hasil wawancara atau penyebaran kuesioner, sedangkan data sekunder
dalam Dalam penelitian ini peniliti menggunakan tiga metode penelitian dalam
mengumpulkan data, yaitu: observasi, wawancara, dan kuesioner. jumlah
karyawan kontrak di Bali Dynasty Resort sebanyak 224 orang sebagai populasi
dengan teknikproportionate stratified Random sampling.Untuk menentukan
sampel dari suatu populasi dalam penelitian ini digunakan metode Slovindengan

rumus:
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N
n =
1-Ne®
Keterangan:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidaktilitian karena kesalahan pengambilan

sampel yang masih dapat di tolerir atau diinginkan misalnya 10% dengan metode

penentuan sampel dari Slovin maka Jumlah sampel minimal dapat dihitung

sebagai berikut:
— N
1+Me*
224
n =

n= 61,135=61
Populasi penelitian adalah 224, jika kelonggaran kesalahan pengambilan
sampel masih dapat di tolerir adalah 90% (dengan tingkat kesalahan dapat di
tolerir 10%) maka jumlah sampel minimum yang harus diambil adalah 61 orang
karyawan. Dilanjutkan dengan pengambilan sampel bertingkat untuk mengetahui

jumlah sampel yang harus diambil pada masing-masing departemen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden penelitian digambarkan secara umum dengan menyajikan
karakteristik yang dapat dilihat dari usia, jenis kelamin, lama kerja dan

pendidikan. Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 61 responden.
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Tabel 1 Karakteristik Responden Penelitian Pada Bali Dynasty Resort

Jumlah Presentase

Kriteria Klasifikasi orang (%)
20 - 25 12 19,7
Urnur >25-30 24 39,3
>30-35 22 36,1
> 35 3 49
Jumlah 61 100
Jenis Kelamin Laki-laki 40 65,6
perempuan 21 34,4
Jumlah 61 100
0-5 34 55,7
Lama Bekerja (tahun) >5-10 26 42,6,6
>10 1 1,7
Jumlah 61 100
SD/Sederajat 3 49
SMP/Sederajat 9 14,7
Pendidikan SMA/Sederajat 12 19,7
Diploma 23 37,7
S1 14 23
Jumlah 61 100

Sumber : Bali Dynasty Resort 2015

Karakteristik responden berdasarkan umur, deskripsi umur responden
menunjukan bahwa umur terendah responden adalah 20 (19,7 persen) tahun dan
umur tertua adalah 35 keatas (4,9 persen) tahun. Data responden menunjukan
bahwa usia diatas 26-30 tahun lebih banyak dibandingkan usia lainnya.
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin.Berdasarkan hasil analisis
responden laki-laki berjumlah 40 orang (65,6 persen) dan perempuan berjumlah
21 orang (34,4 persen) yang menggambarkan jumlah responden laki-laki lebih
banyak responden perempuan.Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja.
Pengalaman kerja responden menunjukan bahwa masa kerja minimum adalah 1
tahun dan masa kerja maksimal adalah 10 keatas (1,7persen) tahun. Jadi lama
bekerja menunjukan karyawan yang bekerja 0-5 tahun lebih banyak dari pada

diatas 5-10 tahun dan diatas 10 tahun.Karakteristik responden berdasarkan
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pendidikan. Berdasarkan satus pendidikan sebagian besar responden adalah
berpendidikan Diploma sebanyak 23orang (37,7 persen) dan pendidikan terendah
adalah SD sebanyak 3orang (4,9 persen).

Tabel 2 Hasil Penilaian Responden pada tiap Variabel

Job Insecurity (X1)
Keterangan X1 X12 X3 X4 XI5
Rata-rata 3,37 3,36 3,43 3,36 3,34
Kategori Nilai SB SB SB SB SB
Sumber : data diolah 2015
K Kepuasan Kerja(Y1)
cterangan YI.I Y12 YI3 Y14 YI5 Y6 Y17 YIS
Rata-rata 329 336 344 343 334 336 344 3,34
Kategori Nilai SB SB SB SB SB SB SB SB

Sumber : data diolah 2015

Turnover Intention(Y?2)

Keterangan
Y2.1 Y2.2 Y2.3
Rata-rata 3,37 3,44 3,36
Kategori Nilai SB SB SB

Sumber : data diolah 2015

Tabel 2 menunjukan nilai statistik deskripsi total skor, rata-rata skor, dan kategori
nilai dari keempat variabel. Berdasarkan tabel tersebut diketahui seluruh butir
pertanyaan pada tiap variabel memiliki katagori nilai sangat baik. Hal ini
menunjukan tiap indikator pada variabel berada dalam katagori sangat baik.
Uji Validitas dan Reabilitas

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian ini dapat

dilihat pada Tabel 3.
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Tabel 3Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Nilai Koefisien Nilai Cronbach

No Variabel Pertanyaan Korelasi Alpha
0.788
X1.1
X120 0.739
L. Job Insecurity X1.3 0.611 0,863
X1.4 0.611
X15 0.696
0.795
Y1.1
Y12 0.722
Y13 0.749
0.706
Y1.4
2. Kepuasan kerja 0,935
Y15 0.866
Y16 0.722
Y17 0.749
V1.8 0.866
0.587
Y2.1
3. Intention 0.686 0,796
Y2.2
Y23 0.648

Sumber: Data primer diolah, 2015

Uji validitas ialah mengukur valid atau tidaknya suatu instrumen
pengukuran. Validitas ialah ketepatan dan kecermatan instrument, tinggi
rendahnya menunjukkan data yang terkumpul tidak menyimpang. Suatu instrumen
valid jika besarnya koefisien korelasi (r) lebih dari 0,3, jika 0,30 maka intrumen
tidak valid maka pertanyaan tersebut harus dibuang (Sugiyono,

2012:188).Penelitian ini besarnya koefisien korelasi (r) lebih dari 0,3 dan valid.
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Reliabilitas ialah alat ukur dapat dipercaya ke akuratannya, dimana memiliki
nilai reliabilitas tinggi dengan hasil ukur terpercaya. Pengujian reliabilitas
menggunakan Croanbach’s Coeficient Alpha menunjukkan item-item penelitian
berkorelasi. Instrument dikatakan realibel memiliki nilai croanbach’s alpha > 0,6.
Tabel 1.2 menunjukkan seluruh variabel yang digunakan Alpha Croanbach lebih
besar dari 0,6., dikatakan realiabel dan instrumen dapat dilanjutkan.

Hasil Analisis Jalur

Teknik analisis data ialah teknik analisis jalur dari hubungan variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Pada dasarnya perhitungan koefisien jalur
membutuhkan perhitungan dari analisis korelasi dan regresi. Terdapat dua anak
panah dalam pembentukan diagram alur yaitu: anak panah satu arah yang
mencerminkan suatu pengaruh variable eksogen terhadap variable endogen dan
anak panah dua arah yang mencerminkan suatu hubungan yang terjadi antara

variable eksogen (Riduwan dan Kuncoro, 2012 : 116).

Kepuasan
Kerja (Y1)

Turnover
Intention
(Y2)

Job

Insecurity

X)

Gambar 1 Model Jalur Hubungan Variabel Job Insecurity, Kepuasan Kerja
dan Turnover Intention
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Tabel Coefficients Substruktur 1

Coefficients”

Unstandardized Standardized
Coefficients

Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 10.797 3.118 3.463 .000
JOB_INSECUR .962 182 566 5271 .000
ITY

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA

Substruktur 2 :

Y2=B1X+BY1l+ &

Dari hasil perhitungan pada pengujian data diperoleh hasil sebagai berikut

Tabel Coefficients Substruktur 2

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1.694 .829 2.043 .046
JOB_INSECU .095 .054 .160 1.776 .081
RITY
KEPUASAN _ 255 .032 725 8.065 .000
KERJA

a. Dependent Variable: TURNOVER_INTENTION

Perhitungan pengaruh antar variabel ialah :
1) Pengaruh langsung (Direct effect / DE)

job insecurity dan kepuasan terhadap turnover intention secara parsial,

nilai beta atau Standardized Coefficient adalah sebagai berikut.

3948



Gde Ekky Angga Udayana Sabda, Pengaruh Job Insecurityterhadap...

a) Pengaruh variabel Job Insecurityterhadap kepuasan kerja karyawan.
X — Y, =0,566x 0,566 =0,32
b) Pengaruh variabel Job Insecurity terhadap turnover intention.
X — Y,=0,160x0,160=0,03
¢) Pengaruh variabel kepuasan kerja karyawan terhadap turnover
intention.
Yl —» Y2=0,725x0,725=0,53
2) Pengaruh tidak langsung (Indirect effect / IE).
a) Pengaruh variabel Job Insecurity terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja.
X—Yl—Y2=(0,566x 0,160 x 0,725) = 0,07
3) Pengaruh total (Total effect).
a) Pengaruh total = pengaruh langsung + pengaruh tidak
=0,03 + 0,53 + 0,07
=0,63
b) Persamaan struktural dalam penelitian ini ialah :
e Substruktur 1:
Y=p1X+e¢l
Y= 0,56X+e

Pengaruh error (Pei) = V1 — R?

Pei=+/1—0,320 = +/0,680= 0,52
e  Substruktur 2:

Y2=B1X+B2Y1+ &2
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Y2=0,160X+0,725Y1 + ¢

Pengaruh error (Pei) = V1 — R?

Pei=+/1—0,682 = /0,318 = 0,56
4) Pemeriksaanvalidasi model.
Indikator pemeriksaan validitas model, yakni koefisien determinasi total
dan teori trimming.
5) Hasil koefisien determinasi total :
R*m=1-(1-0,5662) (1-0,3202)
R*m=1- 0,61
R*m = 0,39
Keragaman data model sebesar 39 persen, sisanya 61 persen tidak
dijelaskan dalam model.
6) Theory Triming
Pendekatan dilakukan membuang jalur non signifikan sehingga
mendapatkan model mendukung data empirik. Uji validasi nilai p dari uji t
ialah pengujian koefisien regresi variabel nilai X terhadap Y1 adalah 0,962
sig 0,00,. Sedangkan X terhadap Y2 adalah 0,095 dengan sig 0,00. dan Y1
terhadap Y2 sebesar 0,255 dengan sig 0,00.
Pengaruh masing-masing variabel secara parsial sebagai berikut:
1) Pengaruh Job Insecurity mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.
Job Insecurity terhadap kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, HO ditolak

dan HI1 diterima, Job Insecurity mempunyai pengaruh positif dan
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signifikan terhadap kepuasan kerja..

2) PengaruhJob Insecurity terhadap turnover intention
Job Insecurity terhadap turnover intention sebesar 0,000 < 0,05, HO
ditolak dan H1 diterima, Job Insecurity mempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention.

3) Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap turnover intention
Kepuasan pelanggan terhadap turnover intention sebesar 0,000 < 0,05, HO
ditolak dan H1 diterima, kepuasan kerja karyawan mempunyai pengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Pembahasan
Pengaruh Job Insecurity terhadap Kepuasan Kerja

Hasil hipotesis variabelJob insecuritymempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pengaruh negatif job insecurity tinggi pada
karyawan kontrak dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja dan sebaliknya
semakin rendah job insecurity terhadap kepuasan kerja yang menunjukan oleh
nilai sig.t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta -0,566. Nilai sig.t 0,000 < 0,05
mengindifikasikan bahwa Ho ditolak H1 diterima. Ini berarti semakin tinggi job
insecurity maka menyebabkan rendahnya kepuasan kerja karyawan dan sesuai
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Ardi2012; Mohammad, 2014;

dan Pierre, 2009).
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Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention

Hasil hipotesis variabelJob insecurity mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention pengaruh positif job insecurity tinggi pada
karyawan kontrak dapat meningkatkan Turnover Intention dan sebaliknya
semakin rendah job insecurity terhadap Turnover Intention maka semakin rendah
keinginan untuk keluar dari perusahaan yang menunjukan oleh nilai sig.t sebesar
0,081 dengan nilai koefisien beta -0,160. Nilai sig.t 0,081< 0,05
mengindifikasikan bahwa Ho ditolak H1 diterima. Ini berarti semakin tinggi job
insecurity maka menyebabkan rendahnya kepuasan kerja karyawan dan sesuai
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Prastiti, 2002; Greenglass,

2002; dan Paramita, 2013).

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Hasil hipotesis variabelkepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention pengaruh negatif kepuasan kerja tinggi
pada karyawan kontrak dapat menurunkan tingkat turnover intention dan
sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja terhadap turnover intention yang
menunjukan oleh nilai sig.t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta -0,725. Nilai
sig.t 0,000 < 0,05 mengindifikasikan bahwa Ho ditolak H1 diterima. Ini berarti
semakin rendahkepuasan kerja maka menyebabkan meningkatnyaturnover
intention karyawan dan sesuai hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh

Marican(2015), Ceyda (2014), Bonenberger ef al. (2014).
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SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan sesuai hasil penelitian ini ialah :
1) Job insecuritymempunyai pengaruh negatif dan siginfikan terhadap kepuasan
kerja karyawan.
2) Job insecuritymempunyai pengaruh positif dan siginfikanterhadap turnover
intention.
3) Kepuasan kerja karyawan mempunyai pengaruh negatif dan siginfikan

terhadap turnover intention.

Saran sesuai hasil penelitian ini ialah :

1) Perusahaanhendaknya mengurangi kegelisahan pada karyawan kontrak
sehingga menurunkan job insecurity pada Bali Dynasty Resort.

2) Perusahaan hendaknya meningkatkan kesesuaian pekerjaan karyawan kontrak
sehingga meningkatkan kepuasan kerja karyawan kontrak pada Bali Dynasty
Resort.

3) Perusahaan hendaknya perlu meningkatan kualitas pekerjaan agar karyawan
tidak mencari pekerjaan diluar perusahaan sehingga menurunkan turnover

intention pada Bali Dynasty Resort
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