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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beberapa variabel
terhadap intensi berpindah karyawan (Turnover Intention) selain itu para account
officer perbankan harus memperhatikan job insecurity karena aspek tersebut
menjadi faktor utama yang menjadi penyebab turnover intention terbesar. Job
Insecurity dapat memberikan pengaruh secara langsung terhadap turnover
intention, dan secara tidak langsung melalui job satisfaction dan job burnout.
Sampel yang dipaka dalam penelitian ini adalah 135 account officer bank umum
di Jakarta, yang telah memenuhi kriteria yang dipakai dalam penelitian. Dalam
penelitian ini variabel eksogen yang dipakai adalah job insecurity, variabel
endogenus yaitu job satisfaction, job burnout, dan turnover intention. Penelitian
ini menggunakan metode analisis deskriptif dengan mengambil sampel dan
kuesioner sebagal data utama.

Penelitian ini menggunakan 27 indikator pertanyaan dengan menggunakan
skala interval likert 1-6¢ Sampling dan analisis-hasil menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) dengan alat AMOS 20 Hasil penelitian ini dapat
dissimpulkan sebagal berikut: 1) Job insecurity memiliki efek negatif dan
signifikan terhadap job satisfaction. 2) Job satisfaction memiliki efek negatif dan
signifikan terhadap job burnout. 3) Job insecurity memiliki efek positif dan
signifikan terhadap turnover intention. 4) Job satisfaction memiliki efek negatif
namun tidak signifikan terhadap turnover intention melainkan dapat berpengaruh
menuju turnover intention melalui job burnout (pengaruh tidak langsung). 5) Job
burnout memiliki efek positif dan-signifikan terhadap turnover intention.

Kata Kunci: Ketidakamanan Kerja, Kepuasan Kerja, Kelelahan Kerja, dan
Intensitas Berpindah
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of several factor towards the intention to
leave (Turnover Intention) of bank employee, the account officer must consider the aspect
of job insecurity because the main factor that causes the greatest turnover intention. Job
Insecurity has significant direct effect on turnover intention, and has significant indirect
effect on turnover intention through job satisfaction and job burnout. The sample used in
this studies were 135 account officer from various bank In Jakarta, that meets the criteria
used in this research. The exogenous variable used in this research is job insecurity, the
endogenous variable used are job satisfaction, job burnout, Turnover Intention.This study
is classified as a survey with descriptive analysis method by taking samples and
guestionnaire as the main data.

This study uses 27 indicators questions using a six-point scale. Sampling and
analysis of the results using Structural Equation Modeling (SEM) with tools AMOS 20.
The results of this studies can be summarized as follows: 1) Job insecurity has a negative
and significant effect on job satisfaction:*2)»Job satisfaction has a negative and
significant effect on job burnout:3) Job insecurity has a.significant and positive effect on
turnover intention. 4) Job satisfaction has a negative effect but not significant to turnover
intention but it influence turnover intention through Job Burnout (Indirect Effect). 5) Job
Burnout has a significant and positive effect on turnover intention

Keywords: Job Insecurity, Job Satisfaction, Job Burnout, Turnover | ntention
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset yang menentukan bagi perusahaan
dalam mencapai tujuan. Peranan SDM dinilai sebagai salah satu faktor penting
yang mempengaruhi masa depan perusahaan. Dalam mewujudkan visi dan misi,
diperlukan pengelolaan SDM yang baik agar sistem dapat berjalan sesua dengan
yang diinginkan perusahaan (Zainal-etal:;;2015). Melalui pengelolaan SDM yang
baik, hal ini mampu mengatas permasalahan pada setiap perusahaan khususnya
dalam menciptakan kemampuan tingkat daya saing.

Daam menghadapi persaingan bisnis, salah satu aspek yang paling
penting adalah tantangan sumber daya manusia. Hal ini juga dialami oleh industri
perbankan di indonesia. Berdasarkan data dari PricewaterhouseCoopers (PwC)
2014, mengungkapkan bahwa 44% responden menyatakan kurangnya SDM
berkualitas sebagai kesulitan utama dalam memenuhi kebutuhan SDM bank, lalu
diikuti kurangnya kuantitas SDM sebesar 32%. Perusahaan yang bergerak pada
bidang perbankan memiliki ptersaingan industri yang dinamis, dimana bank harus
mampu mengatur dan mengembangkan sumber daya manusianya (OJK, 2015).

Ketua Umum lkatan Bankir Indonesia, Zulkifli Zaini menyatakan bahwa
persaingan bisnis yang terjadi saat ini khususnya pada sektor perbankan, yaitu

daam memperebutkan sumber daya manusia (www.finansial.bisnis.com).

Menghadapi hal ini, setiap bank melakukan upaya-upaya dalam meningkatkan

kualitas sumber daya manusia dan mempertahankan SDM yang unggul.

1 Indonesia Banking School
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Pernyataan tersebut didukung oleh hasil riset PwC bahwa terjadinya kelangkaan
atas SDM yang berkualitas dan berpotensi mengakibatkan tingkat mobilitas
tenaga kerja yang tinggi. Berdasarkan tanggapan responden, masa kerja karyawan
dua sampai sepuluh tahun mencapai 68% dan untuk masa kerja diatas sepuluh
tahun hanya mencapai 32%. Hal ini disebabkan adanya tingkat turnover karyawan
yang tinggi pada sektor perbankan di Indonesia yang mencapai diatas 10%.
Menurut Partner PwC Indonesia, Jusuf Wibisana, idealnya besaran turnover di
industri perbankan tidak lebih dari 5%. PwC juga menguraikan, berdasarkan hasil
tanggapan responden sebesar_82% karyawan yang berpindah ke bank lain dan
16% ke ingtitusi finansial lainnya. Jika semakin besar nilai turnover (diatas 5%),
maka kemungkinan besar data-data penting nasabah dapat berpindah ke bank lain
(PricewaterhouseCoopers, 2014).

Berdasarkan permasalahan diatas, angka turnover yang cukup tinggi
disebabkan banyak bank lebih memilih merekrut karyawan siap pakai dari bank
lain. Bank seyogyanya dapat melaksanakan rencana jangka panjangnya secara
strategis, sehingga tujuan perusahaan akan tercapai dengan matang. Menurut
Zaina et a., (2015) perencanaan SDM yang strategis, yaitu perekrutan, pelatihan
dan pengembangan, sistem kompensasi, keselamatan kerja, dan sebagainya. Oleh
sebab itu, bank perlu mempertahankan SDM yang unggul melalui perencanaan
SDM vyang strategis, guna memanfaatkan peluang yang ada sehingga bank siap
menghadapi persaingan.

Menurut Demirtas & Akdogan (2014), turnover adalah berhentinya
individu dari organisasi dan yang telah menerima kompensasi dari organisasi.

Secara tidak langsung turnover akan memperburuk keadaan perusahaan,

Indonesia Banking School
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contohnya seperti yang dijelaskan oleh Igbal (2010) yaitu sebagian besar
perusahaan harus mengeluarkan biaya-biaya yang berkaitan dengan pergantian
staf, akan tetapi biaya tersebut tidak dapat diperinci secara langsung dalam
laporan laba rugi atau laporan keuangan akhir tahun. Oleh sebab itu, turnover
harus dikontrol dengan baik, agar dapat meningkatkan kinerja produktivitas
perusahaan, sehingga turnover menjadi rendah dan keuntungan yang didapat
menjadi maksimum (Rusdi et a., 2015).

Untuk mengontrol jumlah turnover perusahaan, dapat dimulai dari
memperhatikan niat yang muneuldalam.individu untuk melakukan turnover
sebenarnya. Turnover dntention menurut Wijayanti (2010) hasil evaluasi individu
terhadap kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum diwujudkan
secara nyata meninggalkan organisasi (hanya sebatas keinginan atau niat).
Kondis seperti ini dapat dilihat dari beberapa indikasi yang menjadi pemicu
munculnya turnover intention, seperti malas bekerja, absensi yang meningkat,
peningkatan terhadap pelanggaran tata tetib kerja, peningkatan protes terhadap
atasan, dan perilaku positif yang berbeda dari biasanya (Dewi & Subudi, 2015)..

Didalam turnover intention, intensi dapat dianggap mewakili faktor
motivasi yang mempengaruhi perilaku Ajzen (1991). Menurut Yang, Wan, & Fu
(2012) terdapat klasifikasi dari turnover yaitu voluntary turnover dan involuntary
turnover. Definis dari voluntary turnover adalah pergantian yang melibatkan
secara sukarela untuk mengakhiri hubungan antara karyawan dengan pihak
manag emen perusahaan, sementara involuntary turnover adalah pemutusan kerja
yang dilakukan oleh perusahaan yang melibatkan karyawan tidak meninggakan

secara sukarela. Menurut Aldhuwaihi, Shee, & Stanton (2012) bahwa turnover
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intention itu telah diidentifikas sebagai prediktor yang paling penting dari
voluntary turnover. Sehingga, dapat disimpulkan intensi seseorang akan muncul
melalui perilaku yang ditampilkan secara sukarela untuk melakukan turnover
sebenarnya.

Turnover intention dipengaruhi beberapa faktor seperti pull-push faktor,
karakteristik individual, kinerja karyawan (McBey & Karakowsky, 2001), namun
disis lain Chirumbolo & Areni (2005) menyatakan faktor psikologis dapat
mempengaruhi intensi individual untuk melakukan turnover sebenarnya seperti
job insecurity. Menurut Hu_&Schaufeli. (2011) job insecurity didefinisikan
sebagai pengalaman terkait dengan hal subyektif mengenai stres dan perasaan
kekhawatiran akan ketidakamanan mengenai masa depan pekerjaan. Jika
karyawan mengalami peningkatan pada job insecurity maka turnover intention
cenderung meningkat. Hal ini disebabkan mengenai ketidakpastian status pegawai
dan kehadiran perekrutan karyawan baru yang mengancam karyawan didalam
pekerjaannya (Hanafiah, 2014).

Job Insecurity “(variabel eksogen) perlu diperhatikan oleh sektor
perbankan, bahwa aspek tersebut adalah hal utama yang berasal dari individu
mengenal persepsi negative terhadap organisasinya. Hal ini dapat memberikan
dampak yang signifikan baik secara langsung maupun dampak secara tidak
langsung terhadap turnover intention. Pada job insecurity dapat memberikan
dampak secara tidak langsung terhadap turnover intention yaitu melalui job
satisfaction (Utami & Bonussyeani, 2009). Menurut penelitiannya dikatakan
bahwa job insecurity memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap job

satisfaction. Selain itu, job satisfaction dapat memberikan pengaruh secara
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langsung maupun tidak langsung terhadap turnover intention, dimana terdapat
variabel job burnout sebagai mediator diantara keduanya (Zhang & Feng, 2011).
Setidaknya sektor perbankan harus menjamin karyawannya agar tetap merasa
aman dan nyaman terhadap kondisi pekerjaannya sekarang agar tidak ada lagi
persepsi negatif dari karyawan.

Selain job insecurity, terdapat faktor lain yang dibuktikan dengan hasil
yang signifikan dapat mempengaruhi turnover intention, yaitu job satisfaction
(Zhang & Feng, 2011). Definisi dari job satisfaction yaitu reaksi emosional positif
yang muncul pada individu dalammelakukan suatu pekerjaan tertentu (Tanova &
Nadiri, 2010). Daam teori Herzberg di @ tahun, 1968, faktor-faktor yang
mempengaruhi job satisfaction ada dua, yaitu faktor motivasi dan faktor hygiene
(Smerek & Peterson, 2007). Seandainya kedua faktor tersebut sudah dimiliki oleh
individu, maka dampak positif yang terjadi yaitu job satisfaction akan meningkat
dan turnover intention akan menurun (Uludag, Khan, & Giiden, 2011).

Menurut Zhang & Feng (2011) selain job satisfaction, terdapat hal lain
yang mempengaruhi turnover intention yaitu job burnout. Secara luas, job
burnout telah diakui sebagai masalah penting khususnya bagi orang-orang yang
mengalaminya didalam pekerjaan (Sowmya & Panchanatham, 2011b). Menurut
Ketua Pembina Yayasan Lembaga Konsumen Indonesia (YLKI), Zumrotin K.
Soesilo menyatakan bahwa tingkat stress karyawan jasa keuangan perbankan
cukup tinggi. Keluhan stres yang terjadi disebabkan oleh bank terhadap karyawan
daam pemberian target nasabah, keluhan ini disampaikan mulai dari tingkat
kantor pusat maupun kantor cabang pembantu. Jika bank telah membuat

karyawannya stres, maka dapat dikatakan bank tersebut tidak sehat. Dampak
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negatif yang muncul dari stres karyawan bank ini, karyawan akan menarik
nasabahnya ketika ia berpindah ke bank lain dimana tempat ia bekerja

(www.m.tempo.co/2014).

Fenomena tersebut didukung oleh pendliti lain khattak et al., (2011)
mengenai tingkat stres bankir, bahwa karyawan yang mengalami tingkat stres
yang tinggi dan berkepanjangan akan mengarah ke kejenuhan (burnout). Menurut
Schaufeli, Leiter, & Madsach (2008) burnout didefinisikan sebagai bentuk dari
penderitaan krronis yang dihasilkan dari lingkungan kerja yang memiliki tingkat
stres dan frustasi yang tinggi. Teori-Burnout.ini diperkenalkan oleh Fredeunberger
di tahun 1974 dalam<psikologis klinis dan dikembangkan oleh Maslach, yaitu
kegjenuhan (Burnout) yang berasal dari tekanan kerja terus menerus yang tidak
efektif terdiri dari tiga dimensi: Emotional Exhaustion (kelelahan emosional),
Depersonalization (Depersondlisasi) dan Reduced Personal = Accomplished
(mengurangi prestasi pribadi) (Zhang & Feng, 2011).

Berdasarkan . fenomena diatas, peneliti mengambil objek yaitu karyawan
tetap yang bekerja di Bank wilayah DKI Jakarta Objek yang diambil, peneliti
akan menguiji langsung individunya. Karena peneliti hanya sebatas ingin melihat
sgauh mana intens karyawan untuk meninggalkan banknya. Sehingga, ha
tersebut menarik untuk diteliti, maka penelitian ini dilakukan agar dapat
mengetahui  secara mendalam tentang “Turnover Intention dengan
Memperhatikan Aspek Job Insecurity pada Account Officer Perbankan

Wilayah DK Jakarta”
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1.2 Ruang Lingkup Pendlitian

Peneliti melakukan pembatasan masalah yang mencakup cakupan luas
yaitu pembahasan mengenai Turnover Intention. Agar lebih mudah dipahami
maka penelitian ini akan lebih terarah dengan melakukan pembatasan sesuai
tujuan penelitian dan pembahasan. Penelitian ini fokus pada turnover intention
sebagai variabel endogen, sedangkan variabel eksogen yaitu job insecurity, serta
job satisfaction dan job burnout sebagai variabel eksogen-endogen.

Menurut Wijayanti (2010) Turnover Intention definisikan sebagai hasil
evaluas individu terhadap kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum
diwujudkan secara nyata meninggalkan organisasi (hanya sebatas keinginan atau
niat). Dimana peneliti ingin membahas mengenai hal-hal apa sga yang
mempengaruhi 'keinginan atau niat para account officer untuk meninggalkan
banknya. Kemudian pada variabel job insecurity yang didefiniskan sebagai
pengalaman terkait dengan ha subyektif mengenai stres dan perasaan
kekhawatiran akan ketidakamanan mengenal masa depan pekerjaan (Hu &
Schaufeli, 2011). Dimana peneliti ingin membahas persepsi yang dirasakan oleh
karyawan terutama dari sisi faktor psikologisnya mengenai hal apa yang membuat
karyawan menjadi tidak aman dalam pekerjaan. Lau pada variabel job
satisfaction yaitu reaks emosiona positif yang muncul pada individu dalam
melakukan suatu pekerjaan tertentu (Tanova & Nadiri, 2010). Dimana peneliti
ingin membahas mengenai sisi lain faktor piskologis yaitu mengenai kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan. Dan yang terakhir yaitu variabel job burnout
didefinisikan bentuk dari penderitaan kronis yang dihasilkan dari lingkungan kerja

yang memiliki tingkat stres dan frustasi yang tinggi (Schaufeli, Leiter, & Maslach,
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2008). Dimana peneliti ingin membahas mengenai sisi lain faktor psikologis yaitu
mengenai kejenuhan (burnout) yang dirasakan dan sgjauh mana burnout yang
dimiliki oleh account officer di perbankan wilayah DKI jakarta. Melaui keempat
variabel diatas yang ingin peneliti bahas disini berdasarkan jurnal dari dua
penelitian terdahulu yaitu Utami & Bonussyeani (2009) yang membahas
mengenai variabel job insecurity, job satisfaction, dan turnover intention dan
Zhang & Feng (2011) yang membahas mengenai variabel job satisfaction, job
burnout dan turnover intention.

Penelitian ini bersifat kuantitatif, dan pengambilan data dilakukan dengan
penyebaran kuisioner: Kuisioner tersebut akan diisi oleh responden untuk
mendapatkan data yang dibutuhkan oleh peneliti. Responden dalam penelitian ini
adalah karyawan tetap perbankan wilayah DK Jakarta khususnya karyawan yang
bekerja dibagian Marketing (Lending). Menurut PricewaterhouseCoopers (PwC)
dalam risetnya'yang berjudul Indonesian Banking Survey 2014 menyatakan
bagian pada bank 'yang mengalami tingkat turnover tertinggi yaitu pada bagian
Funding (simpanan) sebesar 21% dan Lending (kredit) sebesar 35%. Funding dan
Lending termasuk jenis bagian dari Marketing. Untuk marketing kredit biasanya
disebut Account Officer (AO) dan marketing simpanan disebut Funding Officer
(FO). Pada bagian ini terjadi peningkatan mobilitas tenaga kerja yang berpindah
ke bank lain secara signifikan. Namun, penéliti lebih memfokuskan hanya bagian
Lending (Account Officer) sga, karena bagian ini memiliki turnover yang

signifikan bila dibandingkan dengan bagian yang lain.
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1.3 Perumusan M asalah Pendlitian

Mengacu pada latar belakang di atas, maka peneliti menguraikan beberapa

pokok perumusan masalah yang akan diteliti, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Apakah Job Insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap Job
Satisfaction pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta?

Apakah Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Job Burnout
pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta?

Apakalah Job Insecurity memiliki pengaruh positif terhadap Turnover
Intention pada Karyawan-Perbankan.wilayah DK Jakarta?

Apakah Job Satisfaction memiliki pengaruh. negatif terhadap Turnover
Intention pada Karyawan Perbankan wilayah DKI Jakarta?

Apakah/ Job Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover

Intention pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta?

1.4 Tujuan Pendlitian

Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan penditi

sebelumnya, maka tujuan dari penelitian sebagai berikut:

1)

2)

3)

Menguji dan menganalisis pengaruh negatif Job Insecurity terhadap Job
Satisfaction pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta.

Menguji dan menganalisis pengaruh negatif Job Satisfaction terhadap Job
Burnout pada Karyawan Perbankan wilayah DKI Jakarta.

Menguji dan menganalisis pengaruh positif Job Insecurity terhadap

Turnover Intention pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta.

Indonesia Banking School

Turnover intention..., Hanny Wurdianza, Ma.-IBS, 2016



10

4) Menguji dan menganalisis pengaruh negatif Job Satisfaction terhadap
Turnover Intention pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta.
5) Menguji dan menganalisis pengaruh positif Job Burnout terhadap

Turnover Intention pada Karyawan Perbankan wilayah DK Jakarta.

1.5 Manfaat Penelitian

Dalam melakukan penelitian ini semoga bermanfaat bagi:
1) Kontribus Akademis
Penelitian ini diharapkandapat™ bermanfaat sebaga pemberi informas
khususnya bidang Sumber Daya Manusia dalam kaitannya dengan Job
Insecurity, Job Satisfaction, Job Burnout dan Turnover Intention, serta
menambah pengetahuan bagi pihak lain yang ingin melakukan penelitian
dengan tema yang sama.
2) Kontribusi Praktis
Penelitian ini diharapkan bagi perusahaan khususnya sektor perbankan agar
dapat dijadikan bahan evaluasi dalam mengatasi karyawan yang memiliki niat
perilaku untuk meninggalkan banknya (Turnover Intention) serta agar

perusahaan dapat meminimalisir Turnover dimasa yang akan datang.
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1.6 Sistematika Penulisan Skrips

Sistematika penulisan merupakan tata urutan penelitian ini  dan
dimaksudkan agar mempermudah dalam penyusunan penelitian
BAB | PENDAHULUAN

Bab ini menguraikan latar belakang yang diangkat dari variabel-variabel
penelitian dan fenomena yang sedang terjadi, ruang lingkup penelitian, rumusan
permaasal ahan, tujuan penelitian, manfaat penelitian.
BAB || LANDASAN TEORI

Bab ini menguraikan_teori"dasarspencetus penelitian yang berisi teori
Mangjemen SDM dan'teori-teori dari variabel yang.dijadikan dalam penelitian,
kerangka berpikir; dan pembentukan model dari hipotesis.
BAB Il METODOLOGI PENELITIAN

Bab inii menguraikan tentang objek, desain dan jenis penelitian, metode
pengumpulan data, serta metode analisis data.
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan gambaran umum objek penelitian, pembahasan hasil
penelitian, dan mengembangkan dari hasil pengujian yang dikaitkan dengan teori.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menguraikan kesimpulan yang diperoleh dari hasil andlisis
penelitian pada bab sebelumnya dan saran yang diberikan bagi peneliti terhadap

praktik yang ada.
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BAB 11

LANDASAN TEORI

2.1 Tinjauan Pustaka

Penelitian ini mengkaji berdasarkan teori mengenai Mangemen Sumber
Daya Manusia dan variabel yang terkait yaitu Turnover Intention sebagai variabel
endogen, variabel eksogen yaitu job insecurity, dan job satisfaction dan job
burnout sebagal variabel eksogen-endogen
2.1.1 Manajemen SDM
2.1.1.1 Pengertian Manajemen SDM

Mangjemen sumber daya manusia (M SDM) merupakan salah satu bidang
dari mangjemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,
pel aksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi,
pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Sumber daya manusia dianggap
sebagai faktor penting yang memiliki peran dalam mencapai tujuan perusahaan,
maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan
secara sistematis dalam apa yang disebut mangemen sumber daya manusia
Istilah “manajemen” memiliki arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang
bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber daya manusia. Sumber
daya manusia dianggap sebagai faktor produksi, karena manusia merupakan
masukan (input) yang diolah oleh perusahaan untuk menghasilkan keluaran
(output). Sehingga pengolahan seperti ini disebut mangjemen SDM (Zainal et al.,

2015)
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2.1.2 Gambaran Umum Perbankan

2.1.2.1 Bank Umum

Menurut Latumaerissa (2011) bank umum adalah suatu badan usaha yang

memiliki kegiatan utama yaitu menghimpun dana dari masyarakat dalam rangka

memperoleh keuntungan serta menyediakan jasa-jasa daam lau lintas

pembayaran. Bank umum memiliki fungsi, yaitu:

a)

b)

Agent of Trust

Fungs ini berkaitan dengan aktivitas intermediasi yang dilakukan
oleh dunia perbankan berdasarkansasas kepercayaan mengenai keamanan
pada dana masyarakat. Keamanan dana masyarakat dilihat dari aspek
funding (simpanan) dan aspek lending (pinjaman). Aspek simpanan
bersangkutan mengenai dana yang masyarakat titipkan pada bank dan
aspek pinjaman bersangkutan mengenai dana yang bank pinjamkan kepada
nasabah.' Dalam kedudukannya, bank sebagal kreditur yaitu pihak yang
memberikan, pinjaman kredit kepada masyarakat atau pihak borrower
untuk menjalankan aktivitas core bisnisnya didasari rasa saling percaya
antara calon penerimakredit dan debitur.
Agent of Devel opment

Fungs ini sangat berkaitan dengan tanggung jawab bank dalam
menunjang kelancaran transaksi ekonomi yang dilakukan oleh setiap
pelaku ekonomi. Dalam kegiatan ekonomi dapat diketahui berupa kegiatan
produksi, distribusi, dan konsumsi. Keterkaitan diantara ketiga kegiatan
tersebut tidak lepas dari penggunaannya uang, dimana uang sebagai alat

pembayaran, alat kesatuan hitung, dan alat pertukaran. Sehingga peran
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perbankan menjadi penting untuk menjembatani kepentingan pelaku
dalam transaksi ekonomi.
c) Agent of Service
Industri perbankan merupakan lembaga yang bergerak di bidang
jasa keuangan maupun non keuangan. Bank memiliki peran dalam
pelayanan jasa keuangan berupa jasa transfer (payment order), jasa kotak

pengaman (safety box), jasa penagihan, atau inkaso.

2.1.2.2 Pengelompokkan Bank Umum

Pengelompokkan bank umum berdasarkan UU Pokok Perbankan No. 8/1998
dapat dilihat dari berbagai aspek (Latumaerissa, 2011), yaitu:

a) Aspek Fungsi

a) Bank Sentra: bank yang merupakan badan hukum milik negara
dengan tugas pokok untuk membantu pemerintah.

b) Bank.Umum: bank yang memiliki sumber dana dari simpanan dana
pihak ketiga, dan menyalurkan dana dalam bentuk pemberian
kredit.

c¢) Bank Pembangunan: bank yang memiliki dana dari penerimaan
simpanan deposito dan commmercial paper.

d) Bank Desa kantor bank di desa yang berfungs penyaluran kredit
dan penghimpun dana untuk membantu program pemerintah

memajukan pembangunan desa.
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BPR: kantor bank di kota kecamatan yang menghimpun dana dari
masyarakat dan menyalurkan dananya di sektor pertanian dan

pedesaan.

b) Status Kepemilikan

a)

b)

d)

Bank Milik Negara. bank yang memiliki sumber modal dari
kekayaan negara, yang dipisahkan dan pendiriannya di bawah UU.

Bank Milik Swasta Nasional: bank milik swasta yang didirikan
bentuk hukum perseroan terbatas dan status kepemilikan saham
oleh WNI dan/ataubadan-badan hukum di Indonesia.

Bank Swasta Asing: bank yang didirikan dalam bentuk cabang dari
luar negeri atau dalam bentuk campuran antara bank asing dengan
bank nasional.

Bank Pembangunan Daerah: bank yang pendiriannya berdasarkan
peraturan  daerah propins dan sebagian saham serta modal
merupakan milik kabupaten' atau - pemerintah daerah yang
bersangkutan.

Bank Campuran: bank yang sebagian sahamnya dimiliki oleh pihak

swasta nasiona dan pihak asing.
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2.1.2.3 Organisasi dan Struktur Perbankan dan Industri Jasa K euangan
Dibawah ini terdapat informasi mengenai penjelasan struktur perbankan
secara umum beserta divisi yang memiliki peran masing-masing untuk menunjang

kegiatan perbankan.

2.1.2.4 Lending

Berdasarkan struktur perbankan pada sub bab sebelumnya, pendliti hanya
memfokuskan untuk mengambil sampel pada divisi lending, dimana divisi ini
memiliki peran dalam kegiatan perbankan dari segi aktivitas core bisnisnya
Menurut Latumaerissa (2011) fungsi marketing lending adalah mencari nasabah
(pihak ketiga) yang sedang membutuhkan dana untuk keperluan individu maupun
kepentingan guna mengembangkan perusahaannya dalam bentuk pinjaman yang

tentunya sesuai dengan syarat peminjaman.
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2.1.3 Turnover Intention
2.1.3.1 Definisi Turnover Intention

Sebelum membahas lebih dalam mengenai teori yang terkait dengan
Turnover Intention, maka disini peneliti akan menguraikan terlebih dahulu
mengenai Theory Of Planned Behavior (TPB). Ajzen (1991) menjelaskan
mengenai Theory of Planned Behavior yaitu teori yang dirancang untuk
memprediksi dan menjelaskan perilaku manusia dalam konteks tertentu, ini
merupakan teori perluasan dari Theory of Reasoned Action pada penelitian
sebelumnya oleh Fishbein dan.Ajzendirtahun 1975. Dalam Theory of Planned
Behavior, perilaku yang ditampilkan oleh individu.timbul karena adanya niat
untuk melakukan sesuatu (Ernawati & Purnomosidhi, 2010). Menurut Ajzen
(1991) mengatakan bahwa niat dianggap dapat mewakili faktor motivasi yang
mempengaruhi perilaku, niat adalah indikasi seberapa keras orang ingin mencoba
dan seberapa besar usaha yang akan dil akukan dalam melakukan suatu perilaku.

Gustafson (2002) mendefinisikan turnover yaitu rasio jumlah anggota
organisas yang meninggalkan organisasi selama periode tertentu yang dibagi
dengan jumlah rata-rata orang di organisas yang ada selama periode tersebut.
Turnover yaitu kehilangan sgjumlah karyawan pada periode tertentu yang
dihadapi oleh perusahaan (Sutanto & Gunawan, 2013). Menurut Abass &
Hollman daam Rusdi et al., (2015) turnover sebagal rotasi/perputaran antara
pekerja dengan perusahaan di pasar tenaga kerja dan antara pekerja dengan

pengangguran.
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Definisi Turnover Intention menurut Wijayanti (2010) hasil evaluasi
individu terhadap kelanjutan hubungannya dengan organisass dan belum
diwujudkan secara nyata meninggalkan organisasi (hanya sebatas keinginan atau
niat). Turnover Intention dapat didefinisikan sebagai keputusan mental seseorang
yang berkaitan dengan pekerjaannya, yaitu keputusan untuk terus bekerja atau
meninggalkan pekerjaan (Jacobs & Roodt, 2007). Benjamin (2012) mengatakan
dalam hal Turnover Intention ini menjadi pertanda terkuat untuk melakukan
Turnover yang sebenarnya. Jika karyawan yang dianggap bagus meninggalkan
organisasi, umumnya dianggap-merugikan_dari segi biaya penggantian dan

gangguan kerja yang akan terjadi.

2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention
Faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention menurut McBey &
Karakowsky (2001) yaitu sebagai berikut:

a) (Faktor yang berasal dari internal atau organisasi) Push Factor, meliputi
job satisfaction. Jika kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya rendah,
maka semakin tinggi keinginan untuk melakukan turnover. Job
satisfaction diukur melalui gaji/imbalan keuangan, kinerja yang diberikan
untuk perusahaan, reward, dan otonomi. Semakin tinggi aspek tersebut
sudah terpenuhi, maka semakin rendah karyawan untuk berperilaku
turnover.

b) (Faktor lingkungan eksternal atau non-organisasi) Pull Factor, meliputi
tingkat pendapatan pribadi dan rumah tangga, komitmen keluarga, upah

yang didapat berdasarkan status pencari nafkah dan aternatif penawaran
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kerja. Untuk memenuhi kebutuhan rumah tangga, orang yang berperan
sebagai pencari nafkah akan merasa lebih bertanggung jawab terhadap
keluarganya. Sehingga, turnover dari pekerjaan akan rendah dan lebih
mempertahankan pekerjaan yang merekajalani sekarang.

Individual Characteristics, karakteristik individu yang memiliki
hubungan dengan turnover meliputi faktor demografi seperti usia, tingkat
pendidikan, lama kerja dan status perkawinan.

a) Usia. Turnover lebih banyak terjadi dengan karyawan yang memiliki
usia muda, hal tersebut-dikarenakan pada usia muda biasanya pekerja
masih ingin <«mencoba berpindah-pindah 'dari satu perusahaan ke
perusahaan lainnya, masih adanya kesempatan untuk beradaptasi terhadap
lingkungan pekerjaannya yang baru, dan kesempatan lain untuk
meningkatkan kuaitas kerja ditempat baru. Hal sebaliknya, jika usia yang
semakin'tinggi maka keinginan untuk berpindah akan rendah. Karena
pekerja tidak ingin sibuk berpindah dan mencari aternatif pekerjaan lain,
biasanya mereka sudah nyaman dan loyal (Wardani, Sutrisno, & Pramono,
2014).

b) Lama Kerja. Semakin lama masa kerjanya maka akan semakin loyal,
dan sebaliknya jika masa kerjanya singkat maka niat untuk berpindah
karyawan akan tinggi. Hal itu disebabkan pekerja dengan masa kerja yang
singkat, mereka tidak mampu beradaptas dengan tempat kerjanya
sekarang. Sehingga tidak bisa menyesuaikan kondisi pekerjaan dan
pekerjaannya dianggap terlalu berat (Wardani, Sutrisno, & Pramono,

2014).
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c) Tingkat Pendidikan. Semakin tinggi tingkat pendidikan yang dimiliki
pekerja maka turnover akan semakin tinggi, semakin rendah tingkat
pendidikan maka turnover juga semakin rendah. Biasanya pekerja dengan
memiliki tingkat pendidikan lebih tinggi mereka merasa percaya diri dan
akan lebih berani untuk keluar dari perusahaan tersebut. Karena mereka
dapat mengandalkan tingkat pendidikan yang dimilikinya untuk mencari
alternatif pekerjaan lain. Hal sebaliknya, jika pekerja dengan tingkat
pendidikan rendah maka mereka akan merasa kecemasan dan memandang
tugas-tugas yang sulit_sebagai“tekanan (Wardani, Sutrisno, & Pramono,
2014).

d) Status Perkawinan. Karyawan yang sudah menikah cenderung
memiliki turnover yang rendah, karena ia akan merasa lebih bertanggung
jawab dengan menghargai pekerjaannya. Namun sebaliknya, karyawan
yang belum menikah akan memiliki* turnover yang tinggi, karena ia
merasa masth mampu untuk mencari alternatif lain.

Kinerja Karyawan, selain tiga kategori yang mendasari sebagai faktor
yang mempengaruhi turnover intention terdapat faktor lain yaitu kinerja
karayawan. Pentingnya pemberian reward atas kinerja karyawan memiliki
dampak terhadap individu, pertimbangan mengenai keinginan untuk

tinggal atau meninggalkan perusahaan.
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€) Stress. Menurut Rusdi et al., (2015) individu menjadi stress disebabkan
oleh beban pekerjaan yang ia miliki terlalu banyak atau karena alasan
pribadi yang membuat individu menjadu stres terhadap pekerjaannya.
Munculnya stres yang dirasakan oleh karyawan tinggi, maka akan semakin

besar keinginan untuk melakukan turnover.

2.1.3.3Klasifikas Turnover
Yang, Wan, & Fu (2012) menjelaskan terdapat klasifikasi dalam turnover
dibagi menjadi duayaitu:

a) Voluntary Turnover, pergantian yang melibatkan karyawan secara sukarela
untuk mengakhiri hubungan antara karyawan dengan pihak manajemen
perusahaan karena faktor seperti gaji, tunjangan dan lingkungan kerja.

b) Involuntary Turnover, pemutusan kerja yang dilakukan oleh perusahaan
yang melibatkan karyawan tidak meninggalkan secara sukarela. Seperti

Pemutusan Hubungan Kerja (PHK).

2.1.3.4 Indikasi Turnover Intention
Menurut Dewi & Subudi (2015) terdapat indikas yang muncul dari
kepribadian karyawan untuk memprediksi turnover intention, meliputi:
a) Mula malas bekerja Karyawan yang mulai tidak bersemangat dan
bermalasan dalam bekerja, diprediksi sebaga tanda karyawan yang

berkeinginan untuk pindah kerja.
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Absensi yang meningkat. Ketidakhadiran karyawan untuk bekerja, tanpa
disertai alasan yang jelas. Hal ini diprediksi sebagai tanda karyawan yang
berkeinginan untuk pindah kerja.

Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja. Karyawan yang
mel akukan tindakan menyimpang, yaitu meninggalkan tempat kerja ketika
jam kerja sedang berlangsung.

Peningkatan protes terhadap atasan. Karyawan melakukan protes terhadap
atasan yang berhubungan dengan aturan yang sangat berbeda dari
biasanya.

Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. Karyawan melakukan
tindakan positif yang berbeda dari biasanya, diprediks sebagai tanda

karyawan yang berkeinginan untuk pindah kerja.

2.1.3.5 Dampak-dampak Turnover |ntention

Menurut Philip & Connell dalam Rusdi et a.; (2015) terdapat dampak

negatif dari turnover yang akan merugikan perusahaan, yaitu:

a)

b)

Biaya keuangan yang tinggi. Biaya yang telah dikeluarkan perusahaan
mulai dari perekrutan sampai pergantian staf kembali ini merupakan
biaya-biaya yang penting ketika perusahaan mengalami turnover yang
tinggi. Seharusnya, perusahaan lebih menghargai biaya tersebut, agar
masalah kritis mengenai pengeluaran biaya yang tidak terkendali, tidak
menghambat pada kinerja perusahaan.

Masalah keluar. Semakin meningkatnya litigasi ditempat kerja, banyak

lembaga dan sumber daya yang menghabiskan waktu untuk mengatas
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masalah yang tidak puas. Seperti masalah karyawan yang meninggalkan
organisasi. Hal ini akan berdampak buruk serta menimbulkan masalah lain
yang dihadapi oleh perusahaan yaitu biaya yang dikeluarkan maupun
waktu perusahaan.

Kerugian produktivitas. Masalah turnover menjadi masalah yang
menyebabkan produktivitas perusahaan menurun. Dalam hal ini mereka
merasa kehilangan peran karyawan dalam memenuhi tujuan perusahaan
dan menyebabkan kerugian.

Kualitas pelayanan pelanggan: Khususnya karyawan yang berhubungan
langsung dengan pelanggan, mereka dituntut untuk tetap memberikan
peayanan /yang prima. Dampak negatif yang muncul yaitu penurunan
kualitas pelayanan yang disebabkan oleh pergantian staf.

Kehilangan keahlian. Kehilangan karyawan yang memiliki keterampilan
tertentu ‘'menjadi ' permasalahan yang "serius dihadapi oleh perusahaan.
Karena sulitnya mencari karyawan baru dalam waktu yang singkat, dengan
kualifikasi yang dibutuhkan perusahaan untuk menjalani proyek-proyek.
Kehilangan peluang bisnis. Turnover menjadi maslaah serius yang harus
dihadapi organisasi, yaitu kehilangan karyawan yang berpengalaman
sehingga proyek bisnis menjadi terhambat.

Masalah administrasi. Sebagian organisasi yang mengalami turnover
mengalami kesulitan mengenai administrasi, karena akan menghabiskan

waktu untuk menyel esaikan masal ah tersebut.
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Gangguan jaringan sosial dan komunikas. Kehilangan staf
menghambat komunikasi dan sosiadisasi dalam organisasi sehingga
menyebabkan kerjatim menjadi tidak lagi produktif.

Ketidakpuasan kerja karyawan. Turnover menyebabkan rekan kerja
yang tersisa harus menanggung beban kerja dari karyawan yang telah
meninggalkan organisasi, sehingga hal ini menyebabkan penurunan
kepuasan kerja.

Citra buruk perusahaan. Permasalahan turnover menyebabkan
menurunnya reputas perusahaan khususnya dari sudut pandang eksternal,

karena kesulitan perusahaan pada pasar tenaga kerja dalam hal perekrutan.

2.1.3.6 Indikator Turnover Intention

Indikator turnover Intention menurut Knudsen, Ducharme, & Roman

(2009) dan (Kim & Stoner, 2008), meliputi:

a)

b)

d)

Keinginan “untuk meninggalkan perusahaan, setelah mendapatkan
pekerjaan yang lebih balk.

Keinginan mencari alternatif pekerjaan di perusahaan lain.

Kenginan untuk berhenti dari pekerjaan di perusahaan ini.

Daam beberapa tahun kedepan, keinginan untuk meninggakan

perusahaan ini.
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2.1.4 Job I nsecurity
2.1.4.1 Definisi Job Insecurity

Greenhalgh & Rosenblatt (1984) mendefinisikan Job Insecurity adalah
ketidakberdayaan dalam mempertahankan keinginan (tetap bekerja) dalam kondisi
pekerjaan yang sedang terancam. Chirumbolo & Areni (2005) mengatakan bahwa
Job Insecurity didasarkan persepsi individu dan pemahaman mengenai lingkungan
dan situasi, yang mengacu pada antisipasi stress kehilangan pekerjaan itu sendiri.

Job Insecurity adalah pengalaman terkait dengan hal subyektif mengenai
stress dan perasaan kekhawatirantidak aman. tentang masa depan pekerjaan (Hu &
Schaufeli, 2011). Menurut Setiawan & Hadianto (2010) Job Insecurity sebagai
kondisi psikologis seseorang (karyawan) mengenal persepsi rasa bingung atau
persepsi tidak / aman dikarenakan kondis lingkungan yang berubah-ubah
(per ceived imper manence)

Hanafiah (2014) juga mengatakan bahwa perekrutan karayawan baru juga
mempengaruhi timbulnya Job Insecurity bagi para karyawan lain khususnya bagi
karyawan yang masih dalam masa kontrak. Karena rasa kecemasan mereka akan
muncul dengan tersainginya oleh karyawan yang baru. Jika karyawan baru
mendapat penilaian baik dari perusahaan maka statusnya akan berubah menjadi
pegawai tetap. Hal ini yang menjadi masalah bagi karyawan karena mereka akan

merasa terancam dan takut akan kehilangan pekerjaannya.
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2.1.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Job Insecurity

Irene dalam Prestiana & Putri (2013) mengelompokkan faktor-faktor yang

dapat mempengaruhi munculnya Job Insecurity bagi individu pekerja adalah,

sebagal berikut:

a)

b)

Karakteristik Demografis

Karakteristik ini mempengaruhi Job Insecurity yang meliputi Usia,
jenis kelamin, masa kerja, status pernikahan, dan tingkat pendidikan. Jika
usia yang semakin tinggi dan sudah berkeluarga maka perasaan akan job
insecurity akan semakin.tinggi“ketika menghadapi kecemasan kehilangan
akan pekerjaan. Khususnya bagi pria, yang bertanggung jawab mencari
nafkah terhadap keluarganya. Hal sebaliknya, tingkat pendidikan dan masa
kerja berhubungan negatif dengan job insecurity, yaitu semakin rendah
pendidikan dan semakin pendek masa kerja, maka semakin tinggi job
insecurity seseorang. Karena bagi karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan  rendah apalagi masa kerja yang./dimiliki masih terbilang
singkat, maka ‘mereka merasa khawatir jika dibandingkan dengan
karyawan yang memiliki_tingkat pendidikan yang tinggi dan masa kerja
yang lebih lama.
Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan itu sendiri dapat mempengaruhi Job
Insecurity pada tenaga kerjanya. Job Insecurity biasanya rentan terjadi
pada tenaga kerja yang masa depan pekerjaannya tidak pasti, yang bisa

dialami pada:
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a) Karyawan tetap yang terancam kehilangan pekerjaan. Menurut Hu
& Schaufdi (2011) penyebabnya adalah downsizing perusahaan
sehingga beberapa karyawan diputuskan untuk pemberhentian
kerja.

b) Freelancer dan karyawan kontrak. Pekerja yang memiliki jangka
waktu tertentu dan tidak terikat oleh organisasi.

c) Karyawan baru yang berada dalam masa percobaan. Jika karyawan
baru tersebut kinerjanya bagus maka akan dinilai baik oleh
perusahaan, namunrsebaliknya jika kinerja buruk maka perusahaan
tidak menerimanya dengan baik.

d) karyawan yang berasal dari agen penyedia karyawan kontrak
(Secondary Labour Market), seperti pekerja musiman, dan
karyawan yang berasal dari agen penyedia karyawan kontrak.
Biasanya posis yang mereka dapatkan kurang stabil dan kurang
memberi kesempatan untuk pengembangan karir, upah atau gagji
yang rendah.

c) Kondis Lingkungan
Lingkungan merupakan sumber ancaman yang berada diluar kontrol
individu. Ancaman yang berasal dari lingkungan ini meliputi merger,
akuisisi, pengangguran jumlah karyawan, reorganisasi, dan penggunaan
teknologi baru.
d) Ketidakjelasan Peran
Ketika pekerja mendapatkan informasi mengenal tuntutan dan

prosedur pekerjaan yang tidak diketahui dengan jelas apa yang menjadi
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tanggung jawabnya, kurangnya umpan balik dari atasan ke bawahan. Hal
ini dapat menyebabkan pekerjatidak dapat mengerjakan tugas dengan baik
sehingga, ini bisa menimbulkan job insecurity bagi pekerjatersebut.
Locus of Control

Locus of Control merupakan ha penting untuk diperhatikan karena
berhubungan dengan bagaimana individu menginterpretasikan ancaman
yang berasal dari lingkungan. Pekerja dengan Locus of Control interna
akan memiliki pengaruh negatif terhadap lingkungan, sehingga ia merasa
lebih percaya diri dalam.melakukan.hal tertentu dan tidak peduli terhadap
ancaman dari_manapun. Sebaliknya, jika pekerja dengan Locus of Control
eksternal /maka akan memiliki pengaruh positif terhadap lingkungan.
Dibandingkan dengan kemampuan sendiri, ia akan merasa kurang percaya
diri dan hanya percaya kepada nasibnya.
Nilai Pekerjaan

Pekerjaan hanya dianggap sebagal sumber pendapatan untuk

memenuhi kebutuhan ekonomi dan sosial sgja. Akan tetapi, pekerjaan
dapat menguhubungkan secara sosia antara individu dengan rekan
kerjanya. Struktur waktu dan kontribusi yang diberikan individu untuk
organisas juga mempengaruhi dalam perkembangan pribadi individu.
Sehingga pekerja yang memiliki job insecurity, mereka juga akan takut

merasa kehilangan aspek-aspek tersebut.
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2.1.4.3 Dampak-dampak Job Insecurity
Prestiana & Putri (2013) mengatakan bahwa Job Insecurity tidak hanya
berdampak pada diri sendiri, tetapi berdampak lain pada organisasi atau
perusahaan. Berikut ini merupakan dampak-dampak yang berpotensi muncul
karena Job Insecurity, yaitu:
a) Stres
Prestiana & Putri (2013) job insecurity bisa menimbulkan rasa
kehilangan kemampuan, kecemasan, dan rasa takut yang berlebihan. Jika hal
tersebut berkepanjangan makakaryawan.menjadi stres akibat adanyarasa tidak
aman mengenal pekerjaannya.
b) Job Satisfaction
Chirumbolo & Areni (2005) mengatakan bahwa job insecurity
memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang merasa stres
mengenal pekerjaannya dimasa depan akan merasakan job insecurity yang
tinggi sehingga. akan memberikan dampak langsung yaitu menurunnnya
kepuasan kerja.
c) Komitmen dan Rasa Percaya karyawan terhadap perusahaan
(Prestiana & Putri, 2013) Job insecurity berhubungan negatif dengan
komitmen karyawan dan rasa percaya karyawan terhadap perusahaan. Karena
jika karyawan merasa Job insecurity semakin tinggi maka komitmen
karyawan dan rasa percayanya terhadap perusahaan semakin berkurang,
namun sebaliknya jika job insecurity rendah maka komitmen karyawan dan

rasa percaya karyawan terhadap perusahaan akan tinggi.
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d) Motivas Kerja
Menurut Prestiana & Putri (2013) individu dengan job insecurity
tinggi maka akan memiliki motivasi yang lebih rendah, dibandingkan
individu dengan job insecurity yang rendah. Sehingga, karyawan tidak
memiliki motivasi kerja yang tinggi karena rasa aman didalam
pekerjaannya terancam.
€) Turnover Intention
Menurut Emberland & Rundmo (2010) persepsi individu dalam
pekerjaan  didasari _rasa "kekhawatiran = yang berlebih  mengenai
ketidakpastian<dimasa depan, akan menimbulkan niat seseorang untuk

mel akukan turnover intention dan mencari alternatif pekerjaan lain.

2.1.4.4 Indikator Job Insecurity
Terdapat indikator yang mempengaruhi- Job Insecurity, meliputi Witte et
al., (2010) dan (Emberland & Rundmo, 2010):
a) Karyawan seringberpikir, di masa depan unit kerjanya bisa dihapuskan.
b) Karyawan merasatidak aman tentang masa depan pekerjaannya.
c) Karyawan merasa tidak yakin untuk mempertahankan pekerjaannya,
karena hanya diberikan tanggung jawab terbatas.

d) Karyawan merasa akan dipindahkan ke unit lain dalam waktu yang dekat.
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2.1.5 Job Satisfaction
2.1.5.1 Definisi Job Satisfaction

Teori Job Satisfaction yang dikemukakan oleh Herzberg, 1968 yaitu
terdapat dua jenis faktor diantaranya adalah Faktor Motivasi Kerja dan Hygiene.
Faktor Hygiene yaitu kepuasan yang dirasakan berasal dari konteks kerja
eksternal, dan Faktor Motivasi kerja yaitu kepuasan yang dirasakan berasal dari
dalam diri sendiri (pikiran keadaan internal). Namun faktor yang paling kuat
dalam meningkatkan kepuasan kerja (Job Satisfaction) yaitu faktor motivator,
karena jika seseorang karyawan tidak'memiliki penghargaan atau prestasi ini tidak
akan menyebabkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan, tapi mereka tak mungkin
termotivasi dengan baik, begitupun hal sebaliknya (Smerek & Peterson, 2007).

Menurut ‘Tanova & Nadiri (2010) Job Satisfaction didefinisikan sebagai
reaksi emosional positif individu untuk pekerjaan tertentu. Job Satisfaction yaitu
segjauh mana orang yang menyukai_atau tidak menyukai pekerjaan mereka sendiri.
Ha ini mencerminkan perasaan karyawan dimana . mereka mengekspresikan
kepuasan dan sikap positif terhadap pekerjaan dan organisasi. Menurut Uludag,
Khan & Guden (2011) kepuasan adalah sikap. Sebagaimana sikap memiliki
komponen emosiona kepada mereka, perseps emosional karyawan dari
organisasi mereka ditentukan oleh kepuasan mereka, kesetiaan, dan kinerja.

Menurut Yang & Chang, (2008) Job Satisfaction sebagai sebuah afektif
(yaitu, emosional) reaks terhadap pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari bukti
perbandingan antara hasil aktual dengan hasil yang diinginkan. Job Satisfaction

juga dapat disebut sebagai keadaan emosional yang menyenangkan yang
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dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang sebagai mencapai atau memfasilitasi

nilai-nilai pekerjaan seseorang.

2.1.5.2 Faktor-faktor Job Satisfaction
Menurut teori Herzberg ditahun 1968, terdapat faktor-faktor yang
mempengaruhi job satisfaction, yaitu (Smerek & Peterson, 2007):
a) Faktor Motivas (Internal), terdiri dari: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, kemajuan, dan kesempatan karier.
b) Faktor Hygiene (eksternal); terdiri. dari: kebijakan perusahaan dan
administrasi, pengawasan dari supervisor, . hubungan dengan atasan,
kondisi kerja, gaji, hubungan dengan rekan kerja, kehidupan pribadi,

hubungan dengan bawahan, status , dan keamanan.

2.1.5.3 Dampak-dampak Job Satisfaction

Menurut penelitian Sutanto & Gunawan (2013) adanya dampak yang
terjadi jika seseorang mengalami ketidakpuasan kerja (job dissatisfaction) lawan
kata dari job satisfaction, yang meliputi:

a) Exit, respon pertama pada karyawan ditandai dengan perilaku langsung
yang muncul yaitu berupa menggukan pengunduran diri untuk
meninggal kan perusahaan dan mencari posisi baru.

b) Voice, respon kedua pada karyawan ditandai dengan perilaku yang secara
aktif dan konstruktif dengan upaya memberikan kritik dan saran ke atasan

dalam memperbaiki kondis kerja
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c) Loyalty, respon ketiga pada karyawan ditandai dengan kesetiaan yang
pasif namun tetap optimis dalam menunggu kondisi perusahaan membaik
dan mempercayai perusahaan bahwa mampu melakukan hal yang baik.

d) Neglect, respon terakhir pada karyawan ditandai dengan kelalaian yang
pasif meliputi absensi dan keterlambatan, upaya dalam mengurangi

pekerjaan serta mendukung kondisi perusahaan yang memburuk.

2.1.5.4 Indikator Job Satisfaction
Menurut penelitian yang-dilakukan,oleh Y Ucel (2012) terdapat indikator
job satisfaction, meliputi:
1) Karyawan merasa cukup puas dengan pekerjaan.
2) Menurut karyawan, pekerjaannya kurang menyenangkan (R).
3) Karyawan merasa antusias terhadap pekerjaannya setiap hari.
4) Karyawan menemukan kenyamanan yang sesungguhnya pada

pekerjaannya.
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2.1.6 Job Burnout
2.1.6.1 Definisi Job Burnout

Konsep burnout diperkenalkan oleh Fredeunberger ditahun 1974. la
menyatakan bahwa burnout lebih sering terjadi langsung pada karyawan dan
pekerjaannya. Burnout adalah keadaan kelelahan emosional, mental dan fisik yang
disebabkan oleh stress yang berlebihan dan berkepanjangan. Hal ini terjadi ketika
seseorang merasa kewalahan dan tidak mampu memenuhi tuntutan konstan.
Burnout dalam pekerjaan bisa disebut depresi pekerjaan (Sowmya &
Panchantham, 2011b). Banyak«karyawan, yang mengalami kelelahan terus-
menerus dalam bekerja dipekerjaan yang sama, meskipun rasa semangat dan
dorongan sudah berkurang, namun karyawan lain lebih memilih untuk mencari
pekerjaan lain/ dengan tingkat stres yang lebih kecil (Leiter, Jackson &
Shaughnessy, 2009).

Burnout adalah situasi di_mana seorang Individu tidak bisa lagi
mempertahankan setiap tekanan lebih lanjut dari pekerjaannya dan merasa benar-
benar diatasi dengan stress (Khattak et al., 2011). Stres yang dialami seseorang
dalam jangka waktu yang panjang dengan intensitas yang cukup tinggi akan
menyebabkan individu yang bersangkutan mengalami kelelahan fisik, emosional,
maupun mental, sehingga keadaan seperti ini disebut Burnout (Andriansyah &
Sahrah, 2014)

Maslach (1997) juga mengemukakan bahwa burnout didefinisikan sebagai
sindrom kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan prestasi yang dapat
terjadi pada individu yang bekerja dengan orang-orang dalam kapasitas yang

sama. Penjelasan tersebut didukung oleh Schaufeli, Leiter & Maslach (2008)
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bahwa Burnout memiliki banyak definisi, yaitu salah satunya Burnout merupakan
bentuk penderitaan kronis yang dihasilkan dari lingkungan kerja sangat stress dan
frustasi. Burnout melibatkan ketegangan kronis yang dihasilkan dari suatu
ketidaksesuaian, atau ketidakcocokan pekerja atau karyawan dan pekerjaannya

(Maslach, 2003).

2.1.6.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Job Burnout

Menurut Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001) terdapat dua faktor yang
memiliki pengaruh dalam fenomenaburnout.ini, yaitu:
a. Faktor Situasional

a) Job Characteristics, karakteristik pekerjaan dapat dilihat melalui tuntutan
pekerjaan kuantitatif dan kualitatif. Tuntutan pekerjaan kuantitatif yaitu
beban kerja yang terlalu banyak dan adanya tekanan waktu. Hal itu terjadi
beban kerja dalam hitungan jumlah klien yang banyak namun jumlah jam
kerja juga terbatas. Sehingga menimbulkan burnout pada diri pekerja
Kemudian tuntutan pekerjaan kualitatif yaitu konflik peran dan ambiguitas
peran. Konflik peran terjadi ketika tuntutan yang saling bertentangan di
pekerjaan harus dipenuhi. Sedangkan ambiguitas peran terjadi ketika
kurangnyainformasi yang memada untuk melakukan pekerjaan.

b) Occupational Characteristics, jika dilihat dari sektor pekerjaan dapat
mempengaruhi  pekerjaan, terutama jenis pekerjaan Yyang dapat
memberatkan seseorang. Misalnya dalam pekerjaan yang berhubungan
kontak langsung dengan orang/klient, seseorang yang memiliki pekerjaan

berinteraksi langsung dengan klient biasanya sering mengalami kesulitan
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yang dapat muncul ketika hubungan pekerja dengan klient tidak berjalan
dengan baik.

¢) Organizational Characteristics, bagaimana proses yang terjadi dalam
struktur dan lingkungan organisasi yaitu ditentukan melalui nilai-nilai dari
hubungan antara pengembangan emosional dan kognitif dengan pekerjaan.
Konteks organisasi dapat terbentuk dari beberapa aspek yaitu sosial,
budaya, dan ekonomi. Aspek tersebut memberikan dampak banyak
perubahan bagi organisasi, seperti perampingan dan merger yang memiliki
efek signifikan pada_kehidupan-karyawan. Perubahan yang terjadi di
organisasi seharusnya seimbang antara kewajiban managjer dengan
karyawan./ Karyawan yang sudah memberikan lebih banyak kontribusi
untuk organisasi dalam hal waktu, tenaga, keterampilan dan fleksibilitas
sedangkan mereka hanya menerima sedikit dalam ha peluang karir,
pekerjaan seumur hidup, keamanan kerja, dan sebagainya. Dalam hal ini,
karyawan akan menghasilkan burnout karena kurangnya kesejahteraan.

b. Faktor Individu

a) Karakteristik Demografis, usia adalah salah satu yang paling konsisten
terkait dengan burnout. Karyawan muda cenderung mengalami  burnout
lebih tinggi dengan rentang usia diatas 30-40 tahun. Pada usia muda
burnout lebih berisiko terutama di saat awal karir seseorang. Kemudian
variabel demografis gender belum menjadi prediktor terkuat dari burnout,
beberapa argumen perempuan yang memiliki burnout tertinggi, namun
penelitian lain mengatakan laki-laki memiliki burnout tertinggi. Mengena

status perkawinan, bagi seseorang yang belum menikah (terutama laki-
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laki) tampaknya menjadi lebih rentan terhadap burnout dibandingkan
dengan mereka yang sudah menikah. Dan yang terakhir yaitu pada tingkat
pendidikan, beberapa temuan empiris lain mengatakan bahwa karyawan
dengan tingkat pendidikan lebih tinggi cenderung mengalami burnout.
Karena orang dengan pendidikan tinggi memiliki pekerjaan dengan
tanggung jawab yang lebih besar dan stress lebih tinggi. Pada umumnya
orang berpendidikan tinggi memiliki harapan tinggi terhadap
pekerjaannya, sehingga mereka lebih tertekan jika harapan tersebut tidak
terwujud.

Karakteristik«<Personal, ciri-ciri kepribadian telah dipelgari pada diri
seseorang yang berisiko lebih besar mengalami burnout. Khususnya bagi
orang yang memiliki tingkat kesabaran yang rendah, cenderung mereka
lebih cepat mengalami burnout terutama pada dimens exhaustion
(kelelahan).

Sikap Kerja, harapan orang bervarias terhadap pekerjaan yang mereka
miliki, baik dari segi sifat pekerjaan (contoh: pekerjaan yang menantang,
menarik, menyenangkan) dan kemungkinan mencapai keberhasilan.
Harapan tinggi dianggap idedlis atau realistis, sehingga hargpan yang
tinggi menyebabkan orang untuk bekerja lebih keras dan melakukan
banyak hal. Upaya yang tinggi namun tidak menghasilkan sesual
diharapkannya, maka akan mengarah kelelahan (exhaustion) dan

depersonalisasi (sikap acuh tak acuh).
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2.1.6.3 Dampak-dampak Job Burnout

Menurut Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001) fenomena burnout yang

terjadi memiliki arti penting baik untuk individu dan tempat kerja, sehingga

menghasilkan kinerja. Disisi lain burnout memiliki dampak yaitu mengarah pada

hasil kesehatan dari individu dan kinerja, yaitu sebagai berikut:

a)

b)

Job Performance, bentuk pekerjaan pengunduran diri dilihat dari
ketidakhadiran, niat untuk meninggalkan pekerjaan, dan turnover yang
sebenarnya. Namun, bagi orang-orang yang menetap pada pekerjaan,
burnout mengarah padaspenurunan. produktivitas dan efektivitas kerja.
Orang yang mengalami burnout dapat memiliki dampak negatif pada
rekan kerja, baik menyebabkan konflik pribadi maupun mengganggu
tugas-tugas dalam pekerjaan.

Health, hasil pendlitian terdahulu yang dilakukan oleh Jenkins dan
Maslach'di tahun 1994 dinyatakan bahwa komponen burnout memprediksi
hasil kesehatan seseorang, dimana burnout merupakan cerminan dari stres
yang berkepanjangan. Dalam kesehatan mental, masalah burnout lebih
kompleks karena dikaitkan dengan kepribadian seseorang. Burnout dapat
menyebabkan disfungss mental, yaitu hasil dari efek negatif yang
mengendap (berkepanjangan) seperti stres, depresi, kecemasan, dan
sebagainya. Namun orang-orang yang sehat secara mental lebih mampu
mengatas stres kronis yang dapat menyebabkan burnout. Studi
menjelaskan bahwa orang yang bekerja interpersonal (pekerjaan yang
berhubungan langsung dengan orang-orang dalam situasi stres) cenderung

mengalami burnout.
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Fenomena burnout yang diperkenalkan oleh Fredeunberger ditahun 1974,

terdapat skala pengukuran yang dikembangkan oleh beberapa peneliti lain yaitu

sebagal berikut.
Tabel 2.1 Alat Ukur Burnout
Alat Ukur K elebihan Kekurangan
Burnout

a) Terdiri dari 3 dimensi: emotional
exhaustion, deper sonalization, Personal

a) Hubungan jelas antara MBI dan
konsep burnout kurang cocok.
Karena MBI menampilkan 3

gﬂﬁiﬁ? Accomplishment dimensi, tidak pada 1 intinya sgja
Inventor b) Penggunaannya untuk semuajenis b) Pertanyaan tidak dapat diterima.
(MBI) y pekerjaan (yang berhubungan dengan Kalimat vokalnyaterlalu ekstrim
pelayanan manusiamaupun diluarpelayanan | sehingga pada penelitian di Negara
(Maslach manusia) Belanda itu dapat melanggar asumsi
Schauf eli' ¢) Penggunaannya paling sering digunakan normalitas (mis. saya merasa
L eiter 20‘01) oleh peneliti sebanyak 72% studi sudah memperlakukan klien seperti benda
' menggunakan MBI (Bianchi, Schonfeld, & impersonal).
Laurent, 2015) (Schaufeli & Taris, 2005)
Oldenburg a) Terdiri dari 2 dimensi: Exhaustion dan
Burnout dlsengag_er_nent (aspgk yang berhubungan a) Penyajian indicator pada OLBI
dengan fisik, kognitif, dan afektif) ; s
Inventory ! =i tidak sesuai dengan struktur faktor,
b) Penjelasan mengenai disengagement, ! )
(OLBI) . . sehingga kurang konsisten dalam
khususnya berkaitan dengan pekerjaan dan g L .
X . hasil validitas konstruknya (Asiwe,
(Demerouti & | K8mauan untuk melanjutkan pekerjaan Yang | 5 oeroon g, Hill, 2014)
Bakker, 2008) sama, berbedadengan depersonalisasi (hanya : '
' bentuk dari pelepasan).
a) terdiri dari 2 dimensi: Fatigue (kelelahan : S
Copenhagen mental) dan Exhaustion (kejenuhan) a) Untu_k men_gukur dimens Fatigue
Burnout . ;B harus disesuaikan berdasarkan
b) Penekanan hanya pada 2 dimensi saja ; .
Inventory ; demografis (rentang usia), ada level
sudah cukup menjelaskan burnout pada : S )
(CBI) k fatigue tersendiri sehingga tidak
onsep utama .
. . . | dapat mengukur dengan seluruh usia
. ¢) konsep burnout dikhususkan pada 3 jenis: .
(Kristensen et secara bersamaan (Asiwe,
personal burnout, work-related burnout, dan :
a., 2005) ; Jorgensen, & Hill, 2014)
client-related burnout
a) Terdiri dari 2 dimensi: Physical Fatigue
dan Cognitive Weariness.
Shirom b) bentuk penggunaannya secara teoritis
Melamed antaratenagaindividual Iebih berhubungan
BUrnout erat a) Pada dimensi SMBM tidak dapat
Measure ) Secara penggunaannya untuk individual mengukur faktor secaraterpisah
(SVIBM) tenaga dianggap dalam SMBM mewakili dalam mengukur Physical
seperangkat konsep ilmu peril aku. Weariness (Asiwe, Jorgensen, &
(Shirom & d) Konseptualisas dari SMBM jelas Hill, 2014)
Melamed membedakan burnout dalam penilaian
2006) ' penyebab dari burnout, dan dapat

memperbaiki aspek-aspek negatif dari
burnout dengan klien, serta konsekuensi dari
penurunan kinerja.
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Berdasarkan penjelasan pada tabel diatas, peneliti memilih menggunakan
MBI karena menurut Maslach, Schaufeli, Leiter (2001) burnout memiliki skala
pengukuran khususnya dalam psikometrik, dan yang paling sering digunakan oleh
banyak peneliti adalah Maslach Burnout Inventory (MBI) yang dikembangkan
oleh Madach dan Jackson di tahun 1981. MBI awanya dirancang untuk
digunakan dalam pekerjaan yang berhubungan dengan pelayanan manusia.
Kemudian dikembangkan lagi konsep burnout pada pekerjaan di luar pelayanan
manusia (contoh: pekerjaan militer, manger, IT, dan sebagainya). MBI terdiri dari
tigadimens yang dianggap penting dalamsmengukur burnout, yaitu:

a) Emotional Exhaustion (Kelelahan Emosional), kelelahan yang dialami
individu terhadap tuntutan pada pekerjaan yang dapat menguras
emosional.

b) Depersonalization (Depersonalisasi/Sinisme), upaya untuk membuat jarak
antara diri sendiri dan klien dengan mengabaikan/tidak memperdulikan
pekerjaannya yang dianggap bendaimpersonal.

c) Personal Accomplishment (Prestasi Pribadi/Inefficacy), mengacu pada rasa
penurunan terhadap prestass dan kompetensi yang berkaitan dengan

pekerjaan dan klien.
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2.1.6.5 Indikator Job Burnout

Pada penellitian ini, peneliti menjabarkan indikator yang mempengaruhi
job burnout berdasarkan skala pengukuran Maslach Burnout Inventory (MBI)
yang dilihat dari tigadimensi (Low et al., 2001), meliputi:
a) Karyawan merasa pekerjaannya telah menguras emosionalnya
b) Karyawan merasa seluruh tenaganya habis terpakai bekerja setiap hari
c) Karyawan merasa lelah ketika bangun di pagi hari dan harus menghadapi
pekerjaan hari ini
d) Bekerja dengan orang-orangssetiap hari, membuat karyawan merasa dalam
tekanan
€) Karyawan merasa sangat stress dengan pekerjaan saya
f) Karyawan merasa telah memperlakukan orang lain seperti benda yang tidak
bernyawa
g) Karyawan merasa berhati batu sejak ia mengambil pekerjaan ini.
h) Karyawan khawatir bahwa pekerjaan ini mengeraskan hatinya
i) Karyawan tidak peduli apa yang terjadi padaorang lain
j) Karyawan merasa orang lain telah menyalahkannya karena masalah yang
mereka hadapi
k) Karyawan dapat mengatasi problem dengan rekan kerja secara efektif (R)
[) Dalam pekerjaan, karyawan merasa telah memberikan pengaruh positif bagi
orang lain (R)
m) Karyawan merasa senang setelah bekerja sama dengan rekan kerjanya (R)
n) Karyawan telah berhasil mendapatkan beberapa pencapaian penting dalam

pekerjaannya (R)
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0) Daam pekerjaan, karyawan dapat dengan tenang mengatasi permasalahan

emos (R)

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Keterkaitan antara Variabel Job Insecurity dan Job Satisfaction

Chirumbolo & Areni (2005) job insecurity berfokus pada persepsi dan rasa
khawatir mengenai pekerjaan yang karyawan miliki sekarang ini dapat
dipertahankan atau tidak. Prestiana & Putri (2013) mengatakan bahwa hasil dari
persepsi dan rasa khawatir yangrberlebihan. dapat menimbulkan dampak negatif
yaitu berupa menurunnya job satisfaction, 'menurunnya komitmen dan rasa
kepercayaan, meningkatnya turnover intention, meningkatnya rasa stres,
menurunnya motivasi kerja dan Chirumbolo & Areni (2005) menambahkan
bahwa job insecurity juga dapat menyebabkan menurunnya kinerja seseorang dan
kesehatan mental-fisik.

Dalam penelitian Utami & Bonussyeani (2009) menyatakan bahwa job
satisfaction ialah sebagai respon afektif individua di tempat kerja. Perasaan
gembira akan muncul dalam pekerjaan, hal itu dapat terlihat pada seseorang yang
jauh dari rasa khawatir, tegang, stres ataupun terancam. Namun sebaliknya, jika
respon afektif dari individua yang muncul adalah negatif hal ini disebabkan
bahwa seseorang memiliki persepsi yang buruk terhadap pekerjaannya.

Hal ini menjelaskan bahwa karyawan merasa khawatir karena tidak dapat
mempertahankan pekerjaannya. Secara kondisi psikologis, ha yang membuat
mereka puas terhadap pekerjaannya menjadi semakin berkurang, karena tidak lagi

merasa nyaman dalam bekerja disertai munculnya rasa kekhawatiran yang
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berlebih. Sehingga dapat dismpulkan bahwa adanya pengaruh negatif Job
insecurity terhadap Job Satisfaction.
Hol : Job Insecurity tidak memiliki pengaruh terhadap Job Satisfaction

Hal : Job Insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap Job Satisfaction

2.2.2 Keterkaitan antara Variabel Job Satisfaction dan Job Burnout

Job satisfaction adalah reaksi emosional positif individu untuk pekerjaan
tertentu, hal itu dapat dicerminkan melalui sikap positif untuk menunjukkann rasa
kepuasannya terhadap pekerjaan (Tanova. & Nadiri, 2010). Menurut teori
Herzberg yang sudah<peneliti paparkan pada bab 2; terdapat faktor yang dapat
mempengaruhi job satisfaction yaitu faktor motivasi (internal) dan faktor hygiene
(eksternal). Sedangkan burnout melibatkan ketegangan kronis yang dihasilkan
dari suatu ketidaksesuaian, atau ketidakcocokan pekerja atau karyawan dan
pekerjaannya (Maslach, 2003). Zhang et al. (2012) menyatakan bahwa faktor
eksterna dalam teori Herzberg (teori dua faktor) @adalah salah satu faktor
signifikan yang menyebabkan burnout, dibandingkan dengan faktor internal.

Pernyataan tersebut didukung oleh peneliti lain yaitu Peng et a (2014)
bahwa burnout dengan job satisfaction memiliki korelasi negatif, jika kepuasan
yang dimiliki seseorang meningkat maka terjadi penurunan terhadap burnout
didalam pekerjaan. Seseorang yang memiliki energi positif dalam bekerja
biasanya “pekerja tak kenal lelah (burnout)”, sehingga dapat dinyatakan bahwa
job satisfaction memiliki pengaruh negatif secara langsung terhadap burnout
(Peng et al., 2014); (Salehi & Gholtash, 2011); (Zhang & Feng, 2011). Sehingga

peneliti menyimpulkan bahwa pekerja harus dipenuhi terlebih dahulu faktor-
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faktor yang dapat memenuhi kepuasan dalam bekerja, agar mereka merasa
nyaman. Jika karyawan sudah merasa nyaman, cenderung mereka terhindar dari
burnout. Maka dapat disimpulkan bahwa Job Satisfaction memiliki pengaruh
negatif terhadap Job Burnout.

Ho2 : Job Satisfaction tidak memiliki pengaruh terhadap Job Burnout

Ha2 : Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Job Burnout

2.2.3 Keterkaitan antara Variabel Job Insecurity dan Turnover Intention

Menurut Cheng & Chan+(2008) Joeb.Insecurity memiliki dampak negatif
terhadap kinerja karyawan dan turnover intention. Jika keamanan kerja tidak lagi
dimiliki olen karyawan maka, munculnya persepsi hegatif yaitu keinginan
karyawan untuk keluar dari pekerjaan tersebut. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa job insecurity memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Menurut
Saputro, Fathoni, & Minarsih (2016) Job Insecurity merupakan kondisi psikologis
seseorang yang dirasakan ketika mengalami perasaan bingung, ketakutan, stres,
ketidakpastian dalam pekerjaannya. Jika munculnya perasaan pada job insecurity
dan hal itu semakin tinggi dirasakan, maka dapat menimbulkan tingkat turnover
intention yang tinggi. Dari pernyataan tersebut dapat peneliti simpulkan yaitu job
insecurity memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention
Ho3 : Job Insecurity tidak memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention

H.3 :Joblnsecurity memiliki pengaruh positift terhadap Turnover Intention
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2.2.4 Keterkaitan antara Variabel Job Satisfaction dan Turnover Intention

Menurut Uludag, Khan, & Guden (2011) job satisfaction memiliki
hubungan negatif terhadap karyawan untuk meninggalkan organisasinya. Dalam
hal ini dapat dilihat jika reakss emosional positif seseorang timbul dalam
pekerjaannya maka job satisfaction akan meningkat dan turnover intention
karyawan akan menurun. Namun hal sebaliknya, jika job satisfaction menurun
maka turnover intention akan meningkat. Menurut Sowmya & Panchanatham
(2011a) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi job satisfaction, yaitu: gaji
dan promosi; aspek organisasi; perilaku, supervisor; pekerjaan dan kondisi
pekerjaan; dan perilaku rekan kerja. Jika faktor-faktor tersebut sudah terpenuhi
maka job satisfaction karyawan akan meningkat.

Pada penelitian lain Lee, Huang, & Zhao (2010) menyatakan bahwa secara
langsung tidak ‘ada pengaruh antara job satisfaction terhadap turnover intention.
Walaupun faktor-faktor seperti gaji dan lingkungan kerja yang baik dapat
menurunkan adanya turnover intention. Dalam kondisi lain, belum tentu
karyawan memiliki niat fangsung untuk berpindah jika faktor-faktor tersebut yang
dimiliki sudah sesuai. Zhang & Feng (2011) adalah penelitian terdahulu yang
peneliti jadikan sebagai acuan memiliki pendapat dengan kondisi yang berbeda.

Pertama, job satisfaction dapat berpengaruh secara langsung negatif dan
signifikan dengan turnover intention. Hubungan rekan kerja, gaji dan lingkungan
kerja memiliki efek positif secara signifikan terhadap job satisfaction. Aspek
tersebut dapat meningkatkan job satisfaction sehingga dapat mengurangi turnover
intention. Kedua, job satisfaction dapat berpengaruh negatif namun secara tidak

langsung terhadap turnover intention yaitu melalui mediator variabel lain diantara
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keduanya untuk menuju turnover intention. Oleh karena itu pendliti
menyimpulkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap
turnover intention.

Ho4: Job Satisfaction tidak memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention

H:4 :Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention

2.2.5 Keterkaitan antara VVariabel Job Burnout dan Turnover Intention

Menurut Sowmya & Panchantham (2011b) burnout sebuah fenomena
yang secara luas telah diakui.sebagais masalah penting khususnya bagi orang-
orang yang mengalaminya didalam pekerjaan. Jikashal ini terjadi, maka dapat
merugikan kesejahteraan maupun kesehatan seseorang. Menurut Zhang & Feng
(2011) hubungan antara Job Burnout dengan turnover intention memiliki
hubungan yang signifikan dengan hasil yang positif. Jika job burnout pada
karyawan semakin tinggi maka turnover intention juga semakin tinggi. Sehingga
dapat peneliti ssmpulkan bahwa Job burnout memiliki hubungan yang positif
dengan turnover intention. Menurut Lu & Gursoy (2013) job burnout merupakan
salah satu prediktor yang paling penting dari turnover intention, sehingga burnout
memiliki korelasi positif terhadap turnover intention dan menyebabkan dampak
yang semakin tinggi. Sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa job burnout
memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention.
Ho5 : Job Burnout tidak memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention

H.5 : Job Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
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2.3 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan paparan dari hasil kerangka konseptual diatas, peneliti dapat

menyimpulkan hipotesis dan kerangka pemikiran dibawah ini.

JOB

INSECURITY Ha (+)

TURNOVER
INTENTION

JOB

SATISFACTION
/ Ha (-)

Ha(>)

Hs (+)

BURNOUT

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran

Sumber: Model dimodifikasi dari (Utami & Bonussyeani, 2009); (Zhang & Feng, 2011)

Hipotesis:

H1: Job Insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap Job Satisfaction.

H,: Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Job Burnout.

Hs: Job Insecurity memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
H,4: Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention.

Hs: Job Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
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BAB I11

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenisdan Desain Penelitian

Sekaran & Bougie (2013) mendefiniskan desain penelitian yaitu
rancangan berupa pengumpulan, pengukuran, dan analisis data berdasarkan
pertanyaan-pertanyaan yang telah disusun dengan tujuan penelitian. Pernyataan
tersebut didukung oleh Malhotra (2005) desain penelitian merupakan rancangan
yang disusun untuk melakukan.sebuah riset dengan memperoleh informas yang
dibutuhkan dalam memecahkan masalah didalam riset.

Sekaran & Bougie (2013) Penelitian ini menggunakan desain penelitian
konklusif yang/ bertujuan untuk menguji hipotesis dan menentukan hubungan
antar variabel. Jenis penelitian yang digunakan adalah deskriptif, yaitu tipe dari
desain penelitian konklusif dengan tujuan mengumpulkan data antar variabel
untuk mendeskripsikan populasi, peristiwa, atau situasi ..M etode penelitian yang di
gunakan yaitu cross-sectional study yang datanya dikumpulkan dalam satu

periode untuk menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran & Bougie, 2013).

3.2 Objek Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan batasan ruang lingkup yang sudah
dipaparkan oleh peneliti, maka peneliti memilih objek penelitian yaitu karyawan
perbankan wilayah DKI Jakarta khususnya Account Officer. Peneliti memilih

objek tersebut berdasarkan fenomena turnover yang terjadi di Indonesia
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khususnya sektor perbankan memiliki turnover tertinggi sebesar 35%
(PricewaterhouseCoopers, 2014).

Selain itu berdasarkan pengaturan ketenagakerjaan, UU Ketenagakerjaan

No. 13 Tahun 2003 Pasa 62 untuk pekerja PKWT (Perjanjian Kerja Waktu
Tertentu) yang menentukan bahwa:
“Apabila salah satu pihak mengakhiri hubungan kerja sebelum berakhirnya jangka
waktu yang ditetapkan dalam perjanjian kerja waktu tertentu, atau berkahirnya
hubungan kerja bukan karena ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 61
ayat (1), pihak yang mengakhiri-hubungan-kerja diwajibkan membayar ganti rugi
kepada pihak lainnya.sebesar upah pekerja/buruh sampai batas waktu berakhirnya
jangka waktu perjanjian kerja”

Berdasarkan pernyataan diatas penelliti menyimpulkan bahwa karyawan
tetap lebih memungkinkan berniat untuk meninggalkan organisasi dibanding
karyawan tidak tetap. Karena, karyawan tidak tetap harus menanggung biaya ganti
rugi jikaiamengundurkan diri dari perusahaan dan masih harus menjaani kontrak
tertentu. Sehingga, peneliti memfokuskan status kepegawaian yaitu karyawan
tetap.

Peneliti memilih wilayah DKI Jakarta untuk dijadikan sebagai objek
penelitian karena berkembangnya DK Jakarta sebagai pusat perdagangan, bisnis,
dan berbagai jenis jasa mampu menyerap tenaga kerja termasuk yang berasal dari
luar Jakarta. Sehingga, peran perbankan sangat dibutuhkan untuk mengelola
kegiatan  perekonomian  masyarakat.  Selan  itu,  sektor  tersier

(perdagangan/angkutan/keuangan/jasa) merupakan sektor terbesar kepeminatan
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para pekerja di DKI Jakarta yaitu sebesar 79,58%, jika dibandingkan dengan
sektor primer dan sekunder (BPS, 2015).

Peneliti akan memfokuskan untuk mengontrol faktor demografis yang
memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Pertama faktor usia, menurut hasil
risst Mercer (2015) yang melakukan penelitian voluntary turnover survey

berdasarkan generasi dan regional diseluruh sektor.

16
14 ~
12 ~
10 A
8_

oN PO
1

Focll 58

Generation Y Age 19- Generation X Age 38- Baby Boomers Age
37 50 51-69

M Europe B Latin America B-Asia B US

Gambar 3.1 Voluntary Turnover Survey

Sumber: Mercer’s 2015 Turnover Survey

Hasil survey diatas, generasi Y (usia 19-37) mengalami tingkat voluntary
turnover tertinggi diurutan kedua yaitu regional bagian Asia dengan tingkatan
(£11%) dan Indonesia termasuk bagian Asia. Berdasarkan data tersebut, peneliti
memilih responden yang diukur melalui faktor usia yaitu 19-37 tahun. Pemilihan
responden yang dilakukan oleh peneliti berdasarkan teori yang sudah dipaparkan

pada bab 2 menurut McBey & Karakowsky (2001). Semakin muda usia pekerja,
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kemungkinan karyawan untuk melakukan turnover intention akan semakin besar
dibandingkan dengan usia yang semakin tinggi.

Kedua, peneliti akan melakukan pengontrolan pada faktor masa kerja.
Menurut hasil riset PricewaterhouseCoopers (2014), masa kerja karyawan bank 2-
10 tahun sebesar 68% dan 32% masa kerja diatas 10 tahun. Dengan masa kerja
yang lebih singkat yang paling berpengaruh terhadap turnover, maka peneliti akan
memfokuskan untuk menetapkan responden dengan masa kerja 2-10 tahun.
Pemilihan faktor masa kerja yang peneliti sesuaikan dengan teori pada bab 2

menurut McBey & Karakowsky(2001):

40% .
35% ‘
30% A '
25% ‘
20% A | B Rata-rata masa kerja
15% -
10% -
= &
0% .

<2 2-5 5-10 10-15 16-20 > 20
tahun tahun tahun tahun tahun tahun

Gambar 3.2 Masa KerjaKaryawan Bank PwC 2014 Survey

Sumber: PwC’s Indonesia Banking Survey 2014

Maka dari itu, sesuai tema penelitian yang berkaitan dengan Managemen
Sumber Daya Manusia peneliti ingin mengukur langsung individu karyawan
perbankan yang memiliki intensi untuk meninggalkan perusahaan (Turnover
Intention), guna memberikan manfaat sebagai bahan evaluas sektor perbankan

dimasa yang akan datang.

Indonesia Banking School

Turnover intention..., Hanny Wurdianza, Ma.-IBS, 2016



52

3.3 Jenisdan Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berhubungan dengan jenis
data yang diambil. Peneliti mengharapkan data yang didapat sesuai dengan
permasalahan yang dihadapi, sehingga mampu menjawab hipotesa yang telah
dibentuk dan dapat menyelesaikan permasalahan penelitian. Terdapat dua sumber
data yang digunakan dalam penelitian yaitu data primer dan data sekunder.
Namun, peneliti hanya memakai satu sumber data sgja, yaitu:
1. DataPrimer
Menurut Sekaran & -Bougie (2013) data primer adalah data yang
diperoleh langsung dari sumber utama dengan tujuan khusus untuk penelitian.
Menurut Malhotra (2005) data primer merupakan data yang telah diolah
langsung oleh peneliti untuk menyelesaikan permasalahan dalam penelitian.
Pada penelitian ini, data primer didapat dengan cara metode survel kuisioner
yang disebar oleh peneliti dan telah diis langsung oleh target responden.
Kuisioner adalah satu set pertanyaan secara tertulis yang telah disusun untuk

diberikan kepada responden (Sekaran & Bougie, 2013).

3.4 Populasi dan Sampel

Populas adalah sekumpulan orang, peristiwa, atau ha yang menarik
perhatian peneliti untuk dijadikan sebagai objek (Sekaran & Bougie, 2013).
Populasi dalam penelitian ini adalah semua Account Officer Bank yang bekerja di
DKI Jakarta. Sampel merupakan bagian dari populas terdiri dari beberapa
anggota yang dipilih oleh pendliti untuk diikutsertakan dalam penelitian (Sekaran

& Bougie, 2013). Sampel dalam penelitian ini adalah Karyawan tetap Perbankan
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Wilayah DKI Jakarta yang telah bekerja 2-10 tahun dan memiliki usia 19-37
tahun pada bagian Account Officer.

Sampling adalah proses pemilihan item dari populasi sehingga
karakteristik sampel dapat dibentuk untuk populasi, sampling mencakup pilihan
desain maupun keputusan ukuran pada sampel (Sekaran & Bougie, 2013). Metode
sampling yang digunakan dalam penelitian yaitu non-probability sampling,
dimana sampel yang dikumpulkan tidak memberikan semua individu dari
populas mendapatkan peluang yang sama untuk terpilih menjadi responden
(Sekaran & Bougie, 2013). Pengliti™juga.menggunakan teknik convenience
sampling, yaitu pengumpulan sampel secara random didapat dari anggota populasi
yang mudah diakses oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2013).

Peneliti menggunakan Sructural Equation Model (SEM) untuk teknik
anaisis data. Untuk mendapat hasil yang valid, Hair et al. (2010) berpendapat
pedoman ukuran sample tergantung pada jumlah indikator, dikali 5 sampai 10.
Dalam penélitian ini.maka jumlah sampelnya adalah sebagai berikut:

Jumlah sampel = indikator X 5'sampai 10

Jumlah sampel =27 x 5=135
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3.5 Operasionalisas Variabel

Daam penédlitian ini terdiri dari 4 (empat) variabel masing-masing memiliki
indikator yang digunakan sebagal alat ukur (measurement) dalam pembuatan
kuisioner. Alat ukur yang digunakan diadopsi dari penelitian terdahulu dengan

memiliki variabel yang sama. Kuisioner yang digunakan dalam penédlitian ini

menggunakan jenis skala Likert 6 poin dengan tujuan menghindari adanya nilai

tengah (Zero Point) dalam pengisian kuisioner, hal ini dilandasi dari pernyataan
Edwards di tahun 1957 dalam (Amaliah, 2008). Dengan memiliki rentang (1)
untuk ‘Sangat Tidak Setuju’sssampai(6) untuk ‘Sangat Setuju’. Peneliti

menggunakan variabel’endogen dan eksogen yang diuraikan dalam tabel sebagai

berikut:
Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi Alat Ukur Skala
Pengukuran
JI1: Saya sering berpikir,
di masa depan.unit kerja
saya bisa dihapuskan
Job |nw:urity JI2: Saya merasa tidak
pengal aman terkait aman tentang masa depan
hal subvektif pekerjaan saya
dengan hal subyektif " 33 "saa tidak yakin untuk
Job . mengenal stress dan mmpertahankan pekerjaan Skala Likert
Insecurity | perasaan saya, karena saya hanya 16
(Jan kekhawatiran tidak di b;fi kan tanggung jawab i
terbatas
aman tentang masa JI4: Dalam setahun ini, ada
depan pekerjaan (HU | \emungkinan saya akan

& Schaufeli, 2011)

dipindahkan ke unit lain
(Witte et al., 2010);
(Emberland & Rundmo,
2010)
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Variabe Definis Alat Ukur oy ala
engukuran
JS1: Sayamerasa
cukup puas dengan
pekerjaan saya
Job Satisfaction JS2: Menurut saya,
adalah reaksi pekerjaan ini kurang
emosional positif menyenangkan (R)
Job yang muncul pada JS3: Setigp hari saya .
Satisfaction | individu dalam merasa antusias Skaji_lé' kert
JS) melakukan suatu terhadap pekerjaan
pekerjaan tertentu. saya
(Tanova & Nadiri, JS4: Saya menemukan
2010) kenyamanan yang
sesungguhnya pada
pekerjaan ini
(Yucel, 2012)
Dimensi Job Burnout
1. Emotional Exhaustion
JB1: Sayamerasa
pekerjaan ini telah
Job Burnout adalah menguras emosional saya
sindrom kelelahan pada | JB2: Sayamerasa seluruh
psikologis dan sinisme, | tenaga saya habis terpakai
yang dialami sebagai bekerja setiap hari
akibat dari_stress BED: S ieggn .
Job Burnout e Raciar TR ketika bangun di pagi hari | Skala Likert
(JB) dan harus menghadapi 1-6

kronis pada orang yang
dinyatakan sehat secara
psikologis. (Leiter,
Jackson,

& Shaughnessy, 2009)

pekerjaan hari ini

JB4: Bekerja dengan
orang=orang setiap hari,
membuat saya merasa
dalam tekanan

JB5: Saya merasa sangat
stress dengan pekerjaan
saya
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Variabe Definis Alat Ukur Skala
Pengukuran
2. Depersonalization
JB6: Sayamerasatelah
memperlakukan orang lain seperti
benda yang tidak bernyawa
JB7: Saya merasa berhati batu
sejak saya mengambil pekerjaan
ini
JB8: Saya khawatir bahwa
pekerjaan ini mengeraskan hati
Job Burnout adalah | S¥2 _ .
sindrom keldahan JB_9: _Sayaudak pedgll apayang
. . terjadi padaorang lain
p_ac_ia psikologis dan JB10: Saya merasaorang lain
Snisme, yang telah menyalahkan saya karena
di aI ami se_bagal masalah yang mereka hadapi
akibat dari stress 3. PersonalvAccomplishment
Job Burnout | terhadappekerjaan | JB11: Saya dapat.mengatasi Skala Likert
(JB) yang Kronis pada problem dengan rekan kerja secara 1-6
orang yang efektif (R) .
dinyatakan sehat JB12: Dalam pekerja_an, saya
secarapsikologis. | Meresatelah memberikan,
(Leiter, Jackson, E)S?garuh positif bagi oranglain
& Shaughnessy, JB13: Saya merasa senang setelah
2009) bekerja sama dengan rekan kerja

saya (R)

JB14: Sayatelah berhasil
mendapatkan beberapa pencapaian
penting dalam pekerjaan saya (R)
JB15: Dalam pekerjaan, saya
dapat dengan tenang mengatasi
permasalahan emosi (R)

(Low et al.; 2001)
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Variabel Definis Alat Ukur Skala
Pengukuran
T11: Secepatnya
setelah saya
menemukan pekerjaan
yang lebih baik, saya
akan meninggalkan
. e bank saat ini
hasi| evaluasi |_nd|V|du T12: Saya aktif
terhadap kelanjutan mencari bekeriaan di
hubungannya dengan o sahagn Iaijn
Turnover organisasi dan belum 'FI)'I 3: Saya serius untuk
I ntention glv;tlgl:glgne}r;]se(;lalr(zn berhenti dari profesi Skali_'%'ke”
(T Y 99 sebagai Account

organisas (hanya
sebatas keinginan atau
niat). (Wijayanti,
2010)

Officer di.bank ini
T14: Dalam beberapa
tahun kedepan, saya
berniat untuk
meninggal kan bank
ini.

Knudsen, Ducharme,
& Roman,(2009); Kim
& Stoner (2008)

Sumber: Data diolah'penulis

3.6 Metode Pengolahan Data

Daam penelitian ini, penditi memaka metode SEM untuk melakukan

pengolahan data dalam penelitian. Karena metode SEM merupakan kombinasi

antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang bertujuan untuk menguji

hubungan-hubungan antar-variabel yang ada pada sebuah model, baik antar

indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar-konstruk. Salah satu

aplikasi pendukung SEM adalah Amos 20 for windows.
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3.7 Metode Analisis Data
Berdasarkan metode pengolahan data diatas yang memakai metode SEM
terdapat tahapan analisis data yang akan dilalui untuk menggunakan SEM dalam

sebuah kegiatan penelitian, sebagai berikut.

3.7.1 Spesifikas Model

Pada tahap ini model dibuat dengan berdasarkan teori tertentu yang akan
memasukkan measurement model dan structural model melalui path diagram.
Dengan variabel yang digunakan pada penelitian yaitu turnover intention sebagai
variabel endogen, sedangkan variabel eksogen. yaitu job insecurity, serta job
satisfaction dan job‘burnout sebagai variabel eksogen-endogen. Setiap variabel
laten baik eksogen dan endogen memiliki variabel teramati yang merupakan aat
ukur berupa indikator-indikator. VVariabel teramati harus mampu mencerminkan
variabel laten.| Di dalam penelitian ini terdapat 27 variabel teramati yang
merupakan indiikator. Berdasarkan penjelasan. diatas maka dapat digambarkan

melalui path diagram sebagal berikut.

Gambar 3.3 Path Diagram diolah dengan AM OS 20
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3.7.2 Identifikas

Menurut Santoso (2012) kaitan Degree Of Freedom dengan SEM sebelum
pengujian model dilakukan adalah pemahaman identifikas model. Identifikasi
sebuah model (SEM) berkaitan dengan ketersediaan informasi yang cukup untuk
mengidentifikas adanya sebuah solusi dari persamaan struktural. Untuk
menentukan sebuah model layak di uji atau tidak menggunakan besaran Degree of
Freedom. Formula untuk menunjukan Degree Of Freedom dapat dirumuskan
sebagal berikut:
df = Number of distinct sample-moment:— number of distinct parameters to be
estimated
Rumus di atas secara matematis dapat disederhanakan menjadi:

df =22 [(p).(p + 1)] — K]
dimana:
p = jumlah variabel manifes (observed variabels) pada model
k = jumlah parameter yang akan diestimasi

Secara garis besar terdapat 3 kategori identifikas dalam persamaan simultan,

yaitu (Wijanto, 2008):

1. Under-lIdentified Model yaitu model dengan jumlah parameter yang akan
diestimas lebih besar dari jumlah data yang diketahui (data tersebut
merupakan variance dan covariance dari variabel-variabel teramati). Pada
SEM, model dikatakan under-identified jika degree of freedom adalah
negative. Jika terjadi under-identified maka estimasi dan penilaian model

tidak perlu dilakukan.
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2. Just-ldentified Model adalah model dengan jumlah parameter yang akan
diestimasi sama dengan data yang diketahui. Pada SEM, model yang just-
identified mempunyai degree of freedom 0 (nol) dan dalam terminologi
SEM dinamakan saturated. Pada model yang just-identified, penilaian
model tidak perlu dilakukan.

3. Over-ldentified Model adalah model dengan jumlah parameter yang akan
diestimasi lebih kecil dari jumlah data yang diketahui. Dalam SEM, model
dikatakan over-identified jika degree of freedom adalah positif. Jika terjadi

over-identified maka estimasi"penilaian bisa dilakukan.

3.7.3 Estimasi
Setelah hasil dari identifikas menunjukan over identified (+) maka tahap
selanjutnya adalah estimasi untuk memperkirakan kekuatan dari hubungan-

hubungan antarvariabel di-dalam model.

3.7.4 Uji K ecocokan (Testing Fit)

Pada tahap ini, akan diperiksa tingkat kecocokan antara data dengan
model, validitas dan reliabilitas model pengukuran, dan signifikansi koefisien dari
model struktural. Evaluasi terhadap tingkat kecocokan data dengan model
dilakukan dengan beberapatahap, yaitu (Wijanto, 2008):

1. Kecocokan model pengukuran (measurement model fit)

2. Kecocokan keseluruhan model (overall model fit)
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3.7.4.1 Kecocokan Model Pengukuran (Measurement Model Fit)

Uji kecocokan model pengukuran akan dilakukan terhadap setiap konstruk
atau model pengukuran (hubungan antara sebuah variabel laten dengan beberapa
variabel teramati atau indikator) secaraterpisah melalui (Wijanto, 2008):

1. Evauas terhadap validitas (validity) dari model pengukuran.
2. Evauasi terhadap reliabilitas (reliability) dari model pengukuran.
3.7.4.2 Kecocokan Model Keseluruhan (Overall Model Fit)

Tahap pertama dari uji kecocokan ini ditujunjukkan untuk mengevaluasi
secara umum dergjat kecocokan-atau Godness Of Fit (GOF) antara data dengan
model. Menilai GOF suatu SEM secara menyeluruh (Overall) tidak dapat
dilakukan secara/langsung seperti ada teknik multivariat yang lain (Wijanto,
2008).

1. Ukuran Kecocokan Absolut

Ukuran ' kecocokan absolute menentukan dergjat  predikss model

keseluruhan terhadap matriks kolerasi dan kovarian. Dari berbagai ukuran

kecocokan absolute, ukuran-ukuran yang biasanya digunakan untuk
mengevaluasi SEM adalah sebagai berikut.

a. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

Indeks merupakan salah satu indeks informatif dalam SEM. Rumus

perhitungan RMSEA adalah sebagal berikut. RMSEA < 0,08 (good fit),

0,08 <RMSEA <0,10 (marginal fit), sertaRMSEA > 0,10 (poor fit)
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2. Ukuran Kecocokan Inkremental
Ukuran kecocokan inkremental membandingkan model yang diusulkan
dengan model dasar (baseline model) yang sering disebut sebagai null
model atau independence model.
a. Comparative Fit Index (CFlI)
Adapun rumus CFI adalah sebagai berikut:
CFI=1 — Nilai CFl akan berkisar dari 0 sampai 1. Nila CFl 0,90
menunjukan good fit, sedangkan 0,80 < CFI < 0.90 sering disebut sebagai
marginal fit.
3. Ukuran Kecocokan Parsimoni

Model dengan parameter relatif sedikit (dan degree of freedom relatif
banyak) 'sering dikenal sebagai model yang mempunya parsimoni atau
kehematan tinggi. Sedangkan model dengan banyak parameter (dan
degree of freedom sedikit) dapat dikatakan model yang kompleks dan
kurang parsimoni.
a. CMIN/DF (Normed Chi-Square)
CMIN/DF adalah nama lain dari Normed Chi-Sguare yaitu rasio antara
Chi-sguare dibagi degree of freedom. Nilal yang disarankan: batas bawah:
1.0, batas atas: 2.0 atau 3.0 dan yang lebih longgar 5.0. Nilai CMIN/DF <
3.0 menunjukkan good fit.
Pembahasan tentang uji kecocokan serta batas-batas nilai yang

menunjukkan tingkat kecocokan yang baik (good fit) untuk setiap GOF (Goodness

of Fit) dapat diringkas ke dalam tabel sebagal berikut.
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Tabd 3.2 Perbandingan Ukuran-Ukuran GOF

Ukuran GOF Tingkat Kecocokan yang bisa diterima

Rata-rata perbedaan per degree of freedom yang
diharapkan terjadi dalam populasi dan bukan
sampel. RMSEA < 0,08 (good fit)

0,08 <RMSEA < 0,10 (marginal fit)
RMSEA > 0,10 (poor fit)

CMIN/DF Nilai CMIN/DF < 3 adalah good fit.
CFI> 0,90 (good fit)

0,80 < CFI<0,90 (marginal fit)
CFI < 0,80 (poor fit)

Sumber: (Wijanto, 2008)

Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA)

Comparative Fit Index
(CFI)

3.8 Uji Validitas& Réliabilitas

Daam uji instrumen yang akan dilakukan pada penelitian ini adalah
menguji validitas dan reliabilitas dari kuesioner yang akan dijadikan sebagai alat

ukur.

3.8.1 Uji Validitas (Pretest)

Uji validitas adalah ketepatan atau kecenderungan suatu instrumen dalam
mengukur sesuatu yang hendak diukur (Hair et al., 2010). Dalam penelitian ini,
instrumen penelitian diharapkan dapat mengukur variabel job insecurity, job
satisfaction, job burnout, dan turnover intention.

Pengukuran validitas dilakukan dengan melakukan analisis faktor pada hasil
pre-test, untuk melihat nilai Kaiser Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling
Adequancy. Bartlett’s Test of Sphericity, Anti lmage Matrices, dan Factor
Loading of Component Matrix. Ketentuan dari tiap-tiap nilai tersebut dapat dilihat

dalam tabel sebagai berikut.
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Tabd 3.3 Ukuran Validitas

Ukuran Validitas

Nilai di isyaratkan

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequency. KMO M SA adalah statistik yang
mengindikasikan prporsi variasi dalam variabel yang
merupakan varias umum (common varriance), yakni

variansi dalam penelitian

Nilai KMO diatas 0,5 menunjukan
bahwa faktor analisis dapat
digunakan

Barlett’s Test of Sphericity mengindikasikan bahwa
matriks kolerasi adalah matriks indentitas, yang
mengindikasikan bahwa variabel -variabel dalam

faktor bersifat related atau unrelated

Nilai signifikansi adalah hasil uji.
Nilai yang kurang dari 0,05
menunjukan hubungan yang

signifikan antar variabel, merupakan
nilai yang diharapkan

Anti-image Matrices Setiap nilai pada kolom
diagonal matriks kolerasi anti-image menunjukan
Measure of Sampling Adequancy dari masing-masing
indicator

Nilai diagonal anti-image
correlation matrix diatas 0,5
menunjukkan variabel cocok atau
sesual dengan struktur variabel
lainnya didalam faktor tersebut.

Component Matrix Nilal Factor Loading dari

variabel komponen faktor

Nilai Factor Loading |ebih besar atau

samadengan 0,5

Sumber: (Hair et al., 2010)

3.8.2 Uji Reliabilitas (Pre-Test)

Uji reliabilitas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui konsistensi

alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap
konsisten jika pengukuran tersebut diulang (Hair et al., 2010). Ada beberapa
metode pengujian redlibilitas diantaranya menggunakan Cronbach’s Alpha
memiliki nilai 0.6 sampai 0.7 atau diatas nilai tersebut, dan setelah di uji
validitasnya maka item-item yang gugur dibuang dan item yang tidak gugur
dimasukan ke dalam uji reliabilitas. Mengukur reliabilitas dalam SEM akan

digunakan composite reliability measure dan variance extracted measure, sebuah
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konstruk mempunyai reliabilitas yang baik jika nilai construct reliability (CR) >

0,70 dan average variance extracted (AVE) > 0,50 (Hair et a., 2010).

3.9 Uji Hipotesis

Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis, yaitu cara mengetahui
signifikansi dengan melihat nilai p dari hubungan sebab akibat yang ada di dalam
model keseluruhan. Jika nilai estimasi dalam hasil analisis menunjukkan positif
dan nilai p < 0.05 dalam hasil analisis maka hipotesis terbukti signifikan dan
didukung oleh data (Ho ditolak):"Apabila nilai estimasi menunjukkan hasil
negative dan nilai p.2 0.05 maka hipotesis tidak terbukti signifikan dan tidak

dukung oleh data (Ho diterima).

Indonesia Banking School

Turnover intention..., Hanny Wurdianza, Ma.-IBS, 2016



BAB IV

ANALISISDAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Objek yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
di Bank wilayah DKI Jakarta pada bagian lending/Tenaga Pemasar/Account
Officer. Pemilihan objek tersebut berdasarkan fenomena yang pendliti jelaskan
pada bab 1 karena pada bagian lending memiliki tingkat turnover yang tinggi
sebesar 35%. Kemudian peneliti--menetapkan kriteria tertentu, yaitu status
pegawai tetap, usia <37 tahun, dan lama bekerja < 10 tahun. Kriteria khusus ini,
untuk mengontrol Sasaran responden yang tepat berdasarkan teori pada bab 2 yang
peneliti jelaskan menurut teori McBey & Karakowsky (2001). Sehingga pendliti

tertarik untuk menjadikan hal itu sebagal objek penelitian.

4.2 Profil Responden

Pada sub bab ini, peneliti menjelaskan mengenai profil responden yaitu
berupa gambaran demografis responden dalam penelitian ini. Gambaran
demografis pada penelitian ini termasuk jenis kelamin, usia status pernikahan,
pendidikan terakhir, pengelompokkan bank berdasarkan kepemilikannya, wilayah
Jakarta, lama bekerja, dan status pegawa pada karyawan bank bagian lending.
Dalam pemilihan responden, peneliti melakukan pengontrolan khusus pada faktor

usia, lama bekerja, dan status pegawa melalui kriteria yang telah ditentukan.
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4.2.1 Jenis Kelamin Responden

Gambar 4.1 Jenis Kelamin.Responden
Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis (M'S. Excel)
Gambar /4.1 menunjukkan bahwa dari 135 orang responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini, 67.41% responden diantaranya berjenis
kelamin pria (91 orang) dan 33.59% responden berjenis kelamin wanita (44

orang). Hal tersebut menunjukkan responden didominasi oleh pria
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4.2.2 Usia Responden

Gambar 4.2 Usia Responden
Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis (MS.Excel)

Gambar' 4.2 menunjukkan bahwa 44.44% responden berusia 22-27 tahun
(60 orang), 47.41% responden berusia 28-33 tahun (64 orang), dan 8.15%
responden berusia 34-37 tahun (11 orang). Berdasarkan Kriteria yang ditentukan,
peneliti hanya memfilter dan memaka data dari responden yang berusia < 37

tahun.
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4.2.3 Status Pernikahan Responden
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4.2.4 Pendidikan Terakhir Responden

Gambar4.4 Pendidikan T erakhir Responden

Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis

Gambar 4.4 menunjukkan bahwa mayoritas pendidikan terakhir responden
adalah S1/Sedergat dengan jumlah 84.44% (114 orang), 10.37% responden yang
memiliki pendidikan terakhir S2/Sedergjat (14 orang), 5.19% responden yang
memiliki pendidikan terakhir D3/Sedergjat (7 orang), dan tidak ada responden

yang memilih pendidikan terakhir SMA/Sederajat maupun S3/Sedergjat.
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4.2.5 Kelompok Bank berdasarkan Tempat Responden Bekerja

Berdasarkan hasil jawaban responden yang telah mencantumkan nama
bank tempat mereka bekerja, peneliti melakukan pengelompokkan pada bank
umum berdasarkan teori di bab 2 menurut Latumaerissa (2011), yaitu Bank Milik
Negara, Bank Milik Swasta Nasional, Bank Swasta Asing, Bank Pembangunan

Daerah, dan Bank Campuran. Berikut data yang peneliti jelaskan melalui grafik.

Gambar 4.5 Kelompoek Bank berdasar kan Tempat Responden Bekerja
Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis (M S. Excel)

Pada gambar 4.5 menunjukkan bahwa54.07% (73 orang) responden yang
bekerja di Bank Milik Negara, 14.07% (19 orang) responden yang bekerja di
Bank Milik Swasta Nasional, 19.26% (26 orang) responden yang bekerja di Bank
Swasta Asing, 1.48% (2 orang) responden yang bekerja di Bank Pembangunan
Daerah, dan yang terakhir 11.11% (15 orang) responden yang bekerja di Bank

Campuran.
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4.2.6 Pembagian Wilayah Jakarta Tempat Responden Bekerja

Gambar 4.6 Pembagian Wilayah Jakarta
Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis (MS. Excel)

Gambar /4.6 menunujukkan bahwa 48.89% responden yang bekerja di
bank wilayah Jekarta Selatan (66 orang), 21.48% responden yang bekerja di
wilayah Jakarta Pusat (29 orang), 17.04% responden yang bekerja di wilayah
Jakarta Timur (23 orang), 11.11% responden yang bekerja di wilayah Jakarta

Barat (15 orang), dan 1.48% responden yang hanya bekerja di wilayah Jakarta

Utara (2 orang).
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4.2.7 Lama Bekerja Responden

Gambar 4.7 Lama Bekerja Responden
Sumber: Hasil Pengolahan data oleh Penulis (MS. Excel)

Gambar 4.7 menunjukkan bahwa 72.59% responden yang bekerja di bank
bagian Lending dengan jangka waktu 2-4 tahun sebesar (98 orang), 21.48%
responden yang bekerja dengan jangka waktu 4-7 tahun (29 orang), dan 5.93%

responden yang bekerja dengan jangka waktu 7-10 tahun (8 orang).

4.2.8 Status Pegawai Responden

Berdasarkan kriteria yang peneliti tentukan, peneliti hanya memilih
responden yang bekerja dibank bagian lending dengan status pegawai tetap,
sehingga seluruh responden yang berjumlah 135 orang berstatus sebagai pegawai

tetap.
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4.3 Statistik Deskriptif Hasil Kuesioner

Tabel 4.1 menunjukkan statistik deskriptif dari hasil penyebaran kuesioner
yang dilakukan peneliti pada karyawan perbankan di jakarta bagian lending.
Dengan asumsi titik nilai tengah dari skor jawaban 1 (sangat tidak setuju) sampai
6 (sangat setuju) adalah 3,5.

Tabel 4.1 Hasil Penyebaran Kuesioner

No Indikator Pernyataan Hasil Jawaban
Mean
Job I nsecurity 1 2 3 4 5 6
Saya sering berpikir,.di masa
1 | depan unit kerja sayabisa 38 | 30 | 25 14 | 22 6 | 2,78

dihapuskan

Saya merasa tidak aman tentang

masa depan pekerjaan saya 27 | 30 | 19 | 21 | 22 | 16 | 3,22

Sayatidak yakin untuk

mempertahankan pekerjaan saya, 3,33
tanggung jawab terbatas
Daam setahun ini, ada
4 | kemungkinan saya akan 11 | 18 |»16 | 38 | 36 | 16
dipindahkan ke unit lain
Job Satisfaction L 2 3 4 5 6 Mean
Saya merasa cukup puas dengan
5 | pekerjaan saya 4 11 7 37 | 40 | 36 | 4,583
Menurut ekerjaan ini
6 kurang mf;};/a'en%ngkgn 12 | 37 | 22 | 23 | 28 | 13
4,16

Setiap hari saya merasa antusias
7 | terhadap pekerjaan saya 0 | 15 | 17 | 24 | 44 | 35 | 450

Saya menemukan kenyamanan
8 | yang sesungguhnya pada pekerjaan | 6 17 17 | 26 | 45 | 24 | 4,18
ini
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No Indikator Pernyataan Hasil Jawaban
M ean

Job Burnout (Emotional Exhaustion) 1 2 3 4 5 6
Saya merasa pekerjaan ini telah

9 menguras emosional saya 25 | 14 | 22 | 25 | 37 | 13 | 355
Saya merasa seluruh tenaga saya

10 | habisterpakai bekerjasetigphari | & | 10 | 17 | 31 | 44 | 27
Saya merasa lelah ketika bangun

11 | di pagi hari dan harus 14 | 10 | 29 | 27 | 40 | 15 | 384
menghadapi pekerjaan hari ini 3,65
Bekerja dengan orang-orang

12 | setiap hari, membuat sayamerasa | 29 | 25 | 24 | 26 | 21 | 10 | 311
dalam tekanan
Saya merasa sangat stress dengan

13 pekerjaan saya 23 | 20 | 25 25 | 24 | 18 | 345

Job Burnout (Depersonalization) 1 2 3 4 5 6 Mean

Saya merasatelah

14 | memperlakukan orang lain seperti | 51 18 19 | 21 15 11 | 2,73
benda yang tidak bernyawa
Saya merasa berhati batursejak

15 | sayamengambil pekerjaan ini A4ENN22 (B22piSly’] (8
Saya khawatir bahwa pekerjaan

16 | ini akan mengeraskan hati saya 46 | 20 | 22+ 19 | 17 | 11 2,83

17 Sayatidak peduli apayang terjadi 48 28 15 20 18 6 2,63
padaorang lain
Saya merasaorang lain telah

18 | menyalahkan saya karenamasalah | 20 30 33 20 26 6 3,15
yang mereka hadapi

Turnover intention..., Hanny Wurdianza, Ma.-IBS, 2016
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No

Indikator Pernyataan

Hasil Jawaban

Job Burnout (Personal
Accomplishment)

4

M ean

19

Saya dapat mengatasi problem
dengan rekan kerja secara efektif

27

58

25

16

20

Dalam pekerjaan, saya merasa
telah memberikan pengaruh
positif bagi orang lain

28

45

30

17

12

2,62

21

Saya merasa senang setelah
bekerja sama dengan rekan kerja
saya

28

40

42

16

2,56

22

Sayatelah berhasil mendapatkan
beberapa pencapaian penting
dalam pekerjaan saya

27

48

30

17

2,60

23

Dalam pekerjaan, saya dengan
tenang dapat mengatasi
permasalahan emaosi

20

41

42

16

2,82

2,61

Turnover Intention

Mean

24

Secepatnya setelah saya
menemukan pekerjaan yang lebih
baik, saya akan meninggalkan
bank ini

12

17

26

46

25

25

Saya aktif mencari pekerjaan di
perusahaan lain

19

21

22

19

37

17

3,63

26

Saya serius untuk berhenti dari
profesi sebagai Account Officer di
bank ini

25

27

22

18

22

21

3,36

27

Dalam beberapa tahun kedepan,
saya berniat untuk meninggalkan
bank ini

11

16

17

24

38

29

4,10

3,83
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Berdasarkan hasil dari uji statistik deskriptif kuesioner penelitian yang
telah disebar pendliti kepada 135 responden, pada variabel job insecurity (No.4)
memiliki rata-rata hasil terbesar, yaitu sebesar 3,88 dalam pernyataan “Dalam
setahun ini, ada kemungkinan saya akan dipindahkan ke unit lain”. Hal ini para
account officer merasa kecemasan yang tinggi bahwa mereka akan dipindahkan
pekerjaannya ke unit lain. Selain itu, pada variabel job satisfaction memiliki rata-
rata hasil terendah, yaitu 3,42 dalam pernyataan “Menurut saya, pekerjaan ini
kurang menyenangkan”. Indikator pernyataan (No. 6) pada tabel diatas peneliti
melakukan reverse scoring, sehingga hasil. skor jawaban deskriptif kuesioner
responden setara dengan skor indikator job satisfaction yang lain. Hal ini, para
account officer merasa bahwa pekerjaan yang dimilikinya kurang menyenangkan.
Manajer perlu memperhatikan hal ini, karena kriteria pekerjaan harus diperhatikan
agar karyawan merasa nyaman dan menyenangi pekerjaannya.

Kemudian, pada variabel job burnout memiliki reata-rata hasil tertinggi,
yaitu 4,32 dalam pernyataan (No. 10) “Saya merasa seluruh tenaga saya habis
terpakai bekerja setiap hari” pada dimensi Emotional Exhaustion. Dalam hal ini,
para account officer mencapai kelelahan (burnout) yang berat dikarenakan mereka
sudah bekerja keras setiap hari. Pemberian beban kerja yang berlebihan setiap hari
dapat memicu seseorang menjadi burnout. Pada variabel turnover intention
memiliki rata-rata hasil tertinggi, yaitu 4,21 dalam pernyataan (No. 24)
“Secepatnya setelah saya menemukan pekerjaan yang lebih baik, saya akan
meninggalkan bank ini”. Dalam hal ini, para account officer merasa pekerjaannya
yang sekarang belum baik dan nyaman. Sehingga, mereka berpikir untuk

meninggal kan banknya dan mencari pekerjaan yang lebih baik.
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4.4 Uji Validitas dan Reliabilitas (pre-test)

4.4.1 Uji Validitas (pre-test)

Menurut Hair et al., (2010) uji validitas dilakukan untuk mengukur seberapa
baik konsep yang ditentukan oleh setiap indikator. Uji validitas menggunakan
data pre-test sebanyak 30 responden. Perangkat lunak yang digunakan adalah

SPSS 22. Hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai kaiser meyer-olkin, measure of

sampling adequacy, bartlett’s test of sphericity, anti-image matrices, total

variance explained, dan factor loading of component matrix.

Tabel4:2WjinValiditas (Pre-test)

Verklis Indikator RMO | SIGC e LFo?iC(;ior: Kriteria
Laten >05 <005 ['=08) “27' 9

J1i 0.634 0.526 Valid
y J2 0.581 0.892 Valid
Job Insecurity 33 0.616 0.000 0571 0.841 Vaid
J4 0.839 0.682 Valid
JS1 0.772 0.799 Vadlid

. . JS2 0.876 0.383 Tidak Valid
Job Satisfaction i3 0.641 0.000 0.616 0.902 vaid
JA 0.585 0.950 Valid
JB1 0.821 0.802 Valid
Job Burnout JB2 0.878 0.824 Vadlid
(Emational JB3 0.829 0.000 0.782 0.932 Valid
Exhaustion) JB4 0.857 0.898 Vaid
JB5 0.826 0.839 Valid
JB6 0.867 0.662 Valid
Job Burnout JB7 0.614 0.879 Valid
(Depersonalizatio JB8 0.690 0.000 0.622 0.909 Valid
n) JB9 0.763 0.701 Vaid
JB10 0.835 0.698 Vaid
JB11 0.854 0.863 Vaid
Job Burnout JB12 0.803 0.799 Valid
(Personal JB13 0.834 0.000 0.810 0.888 Vaid
Accomplishment) JB14 0.925 0.756 Vaid
JB15 0.804 0.789 Vaid
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Tabd 4.2 Uji Validitas (Pre-test), Lanjutan

Variabel Indikator e =C Al LFozcdtior: Kriteria
Laten >05 | <005 | >05 | oo 9
T 0838 | 0924 Vaid
Turnover TI2 0.875 0.906 Valid
Intention TI3 0.849 0.000 5926 0.857 Valid
TI4 0.788 0.944 valid

Sumber: Pengolahan data dilakukan dengan tools SPSS 22

Berdasarkan hasil Uji Validitas dari data pre-test diatas, terdapat satu
indikator yaitu JS2 yang memiliki nilai factor loading 0.383 namun pendliti
tidak menghapus indikator tersebut. Karena menurut Hair et al., (2010) jika
factor loading £0.30 sampai £0.40.masih bisa diterima. Sehingga, peneliti akan
tetap melanjutkan penyebaran kuesioner dengan indikator tersebut.

4.2.2 Uji Reliabilitas (pre-test)
Pendliti melakukan uji reliabilitas pada pre-test yaitu untuk mengukur
segjauh mana setiap variabel konsisten atau reliabel. Menurut Hair et al., (2010)
jika Cronbach’s alpha memiliki nilai 0.6 sampai 0.7 atau diatas nilai tersebut,
maka variabel tersebut dapat dikatakan reliabel. Di bawah ini, merupakan tabel
hasil uji reliabilitas terhadap varibel yang dipilih peneliti.

Tabe 4.3 Uji Reiabilitas (Pre-test)

Variabel Cronbach’s Alpha Kriteria
Job Insecurity 0.731 Reliabel
Job Satisfaction 0.769 Reliabel

Job Burnout (Emotional .
Exhaustion) 0.912 Reliabel
Job Burnout (Depersonalization) 0.834 Reliabel
Job Bur nou_t (Personal 0.877 Reliabel

Accomplishment)

Turnover Intention 0.926 Reliabel

Sumber: Pengolahan data dilakukan dengan tools SPSS 22
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4.5 Hasll Analisis Data
Berdasarkan metode penelitian yang telah dijelaskan pada bab 1,
metode analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah Sructural
Equation Modeling dengan software AMOS 20 sebagai upaya pengujian
hipotesis. Aplikass AMOS 20 akan memudahkan peneliti dalam pengolahan data.
Hasil analisis data SEM dapat dilihat melaui model struktural dan model
pengukuran untuk menguji kecocokan model dengan data. Setelah mengetahui
hasil dari andisis data, selanjutnya akan diinterpretasikan dan diambil
kesimpulan.
4.5.1 Spesifikasi M odél
Sebagaimana yang telah diuraikan sebelumnya bahwa penelitian ini
melakukan analisis dengan SEM sebagal upaya pengujian hipotesis.
Spesifikasi model dan path diagram dalam penelitian ini telah dijelaskan pada
Bab Il di gambar 3.1, dimana model penelitian terdiri dari 4 variabel, 5
hipotesis, dan 27 indikator untuk menguji adanya hubungan kausalitas antara
variabel-variabel yang dihipotesiskan.
4.5.2 Identifikas
Di dalam analisis SEM menurut Santoso (2012) untuk menentukan sebuah
model layak di uji atau tidak yaitu dengan melihat degree of freedom. Jika DF
> 0 atau positif, maka di kategorikan model over-identified. Hasil analisis

degree of freedom adal ah sebagal berikut.
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Tabel 4.4 Computation of Degree of Freedom

Number of distinct sample moments 210
Number of distinct parameters to be estimated 4
Degrees of freedom (210-47) 163

Sumber: Hasil Pengolahan data oleh peneliti dengan Amos 20

Berdasarkan hasil data tabel diatas peneliti mengambil kesimpulan yaitu
kategori model tersebut adalah over-identified karena memiliki nilai degree of
freedom sebesar 163 (positif). Model over-identified maka peneliti dapat
mel anjutkan ke tahap selanjutnya yaiitu uji model pengukuran (uji validitas dan

reliabilitas).

4.5.3 Hasil Uji Model Pengukuran (Measurement M odel)

Construct validity atau validitas konstruk adalah validitas yang berkaitan
dengan kemampuan suatu alat ukur atau indikator dalam mengukur variabel
laten yang diukurnya. Menurut-Hair. et a., (2010), suatu variabel dapat
dikatakan mempunya validitas yang baik jika muatan faktor standarnya
(standardized loading factors) > 0,50 dan idealnya > 0,70.

Reliabilitas adalah konsistens suatu pengukuran. Reliabilitas tinggi
menunjukan bahwa indikator-indikator mempunyai konsistensi tinggi dalam
mengukur konstruk latennya (Hair et a., 2010). Mengukur reliabilitas dalam
SEM akan digunakan composite reliability measure dan variance extracted
measure, sebuah konstruk mempunyai reliabilitas yang baik jikanilai construct

reliability (CR) > 0,70 dan average variance extracted (AVE) > 0,50.
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Tabel 4.5 Uji Validitasdan Reliabilitas (Sebelum penghapusan)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabdl | iy ensi | Indikator | Factor AVE | CR
L aten Loading | Kesimpulan Kesimpulan
=05 | =07
>0.5
J1 0,607 Valid
Job Ji2 0,777 Valid . .
Insecurity J3 0,747 Valid 0423 | 0,735 | Tidak Relishel
Ji4 0,401 Tidak Valid
JS1 0,610 Valid
Job Js2 0,243 Tidak Valid . .
Satisfaction 13 0.879 vaid 0,497 | 0,773 | Tidak Reliabel
J4 0,886 Valid
JB1 0,711 Valid
Emotional JB2 0,124 Tidak Valid
Exhaustion JB3 0,409 Tidak Valid 0,385 | 0,720 | Tidak Reliabel
(EE) JB4 0,738 Valid
JB5 0,832 Valid
JB6 0,822 Valid
Depersona JB7 0,844 Valid
Job Burnout | lization JB8 0,876 Valid 0,602 | 0,882 Reliabel
(DP) JB9 0,699 Valid
JB10 0,607 Valid
JB11 0,623 Valid
:C i?;}:ﬁ's B12 0,683 valid | |
hment JB13 0,713 Val!d 0,387 | 0,756 | Tidak Reliabel
(PA) JB14 0,565 Valid
JB15 0,502 Vaid
TI1 0,576 Valid
Turnover TI2 0,690 Valid . .
Intention TI3 0,764 vaid 0,486 | 0,789 | Tidak Reliabel
Tl4 0,743 Valid

Sumber: Data diolah oleh penulis pada AMOS 20
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Berdasarkan Tabel 4.5 tidak semua indikator dinyatakan valid dan hanya
ada satu variabel yang dinyatakan reliabel. Pertama pada variabel job insecurity
jika indikator JI4 yang memiliki nilai 0,401 < factor loading 0,5 dimasukan dapat
membuat nilai AVE menjadi rendah yaitu 0,423 dan menjadikan variabel tersebut
tidak reliabel. Kemudian, kedua pada variabel job satisfaction jika indikator JS2
yang memiliki nilai 0,243 < factor loading 0,5 dimasukan, dapat membuat nilai
AVE menjadi rendah yaitu 0,497 dan menjadikan variabel tersebut tidak reliabel.
Yang ketiga yaitu variabel job burnout dengan dimensi emotional exhaustion
indikator JB2 dengan nilai 0,124-dan"JB3.dengan nilai 0,409 memiliki kriteria
tidak valid dan dapat.membuat nillai AVE menjadi rendah yaitu 0,385. Keempat
yaitu variabel job burnout dengan dimensi personal accomplishment kriteria
semua indikator dinyatakan valid, namun nilai AVE masih terlihat rendah yaitu
0,387 maka peneliti harus menghapus indikator dengan nila terendah agar
membuat nilai AVE menjadi reliabel. Dan yang terakhir yaitu variabel turnover
intention, dengan nilai AVE yang rendah yaitu 0,486 membuat variabel menjadi
tidak reliabel, sehingga peneliti akan menghapus indikator dengan nilai terendah.
Berdasarkan pernyataan tersebut, peneliti akan melakukan analisis ulang dengan
penghapusan beberapa indikator untuk membuat variabel-variabel diatas menjadi

reliabel. Berikut analisis setelah penghapusan.
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Tabel 4.6 Uji Validitasdan Reliabilitas (Setelah penghapusan)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabd . : .
Dimens | Indikator | Factor _ AVE | CR _
L aten Loading | Kesimpulan Kesimpulan
=05 | =207
>0.5
Job Ji1 0,622 Valid
o0 J2 0,783 valid 0519 | 0762 |  Reliabel
Insecurity -
JI3 0,746 Valid
Job JS1 0,608 Valid
Satisfaction Js3 0,887 Val!d 0,645 | 0,842 Reliabel
JA 0,883 Valid
Emotional JB1 0,718 Valid
Exhaustion JB4 0,735 Valid 0,584 | 0,807 Reliabel
(EE) JB5 0,834 Valid
JB6 0,823 Valid
Depergona JB7 0,844 Valid .
Job Burnout lization B8 0,876 Val!d 0,602 | 0,882 Reliabel
(DP) JB9 0,700 Valid
JB10 0,604 Valid
Personal JB11 0,717 Valid
Acr(]:r?g?ths JB12 0,676 Valid 0445 | 0,706 get:irzgg
(PA) JB13 0,604 Valid
T TI2 0,662 Valid
Ir‘]’t:;‘;‘frn TI3 0,796 valid 0526 | 0,768 | Reliabd
TI4 0,712 Valid

Sumber: Data diolah oleh penulis pada AMOS 20

Berdasarkan hasil analisis ulang uji validitas dan uji reliabilitas, peneliti

melakukan penghapusan pada beberapa indikator yatu Ji4, JS2, JB2, JB3, dan

T11 dengan membuang nilai yang terendah dan kriteria semua variabel menjadi

reliabel. Akan tetapi, terkecuali pada variabel job burnout dengan dimens

personal accomplishment peneliti melakukan penghapusan indikator sebanyak

dua kali yaitu penghapusan pada JB14 dan JB15, namun kriteria variabel tersebut

masih kurang reliabel karena memiliki nilai AVE dibawah 0,5 yaitu 0,445.
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4.5.4 Hasil Uji Model Keseluruhan (Overall Model Fit)
4.5.4.1 Pengukuran Goodness of Fit (GOF)

Tahap uji model keseluruhan bertujuan untuk mengevaluasi secara
umum dergjat kecocokan atau Goodness of Fit (GOF) antara data dengan
model. Menila GOF suatu SEM secara menyeluruh (overall) tidak dapat
dilakukan secara langsung seperti teknik multivariat yang lainnya. SEM tidak
mempunyai satu uji statistik terbaik yang dapat menjelaskan kekuatan prediksi
model. Sebagai gantinya, para peneliti telah mengembangkan beberapa ukuran
GOF yang dapat digunakan.secarabersama-sama atau kombinasi. Tabel 4.6 di
bawah ini menunjukkan beberapa fit index untuk kecocokan model keseluruhan
berdasarkan perhitungan SEM dengan menggunakan AM OS 20.

Tabed 4.7 Hasil Penelitian Goodness of Fit

Hasll Evaluas
GOF Cut of Value N
Analisis Model
CMIN/DF CMIN/DF < 3,0 (good fit) 2,228 Good Fit
CFI > 0,90 (good fit)
CFI 0,80 < CFI'<0,90 (margl nal flt) 0,856 Marginal Fit
CFI <0,80 (poor fit)
RMSEA < 0,08 (good fit)
RMSEA 0,08 <RMSEA <0,10 (marginal fit) 0,096 Marginal Fit
RMSEA > 0,10 (poor fit)

Sumber: data diolah oleh penulis dengan AMOS 20
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Berdasarkan Tabel 4.7 diatas, kita dapat melihat bahwa tiga ukuran GOF,
yaitu CMIN/DF yang memiliki kecocokan yang baik (good fit), CFI menunjukkan
kecocokan yang sedikit (marginal fit), dan RMSEA yang memiliki kecocokan
yang sedikit (marginal fit). Dengan demikian, mode keseluruhan

mengindikasikan bahwa secara keseluruhan data cukup fit dengan model SEM.

4.5.5 Hasil Pengujian Hipotesis

Model keseluruhan adalah seluruh hubungan antar konstruk yang
mempunyai hubungan kausal(sebab akibat)antara variabel |aten endogen dengan
variabel eksogen. Analisis model keseluruhan berhubungan terhadap koefisien-
koefisien atau parameter-parameter yang menunjukkan hubungan kausal atau
pengaruh variabel laten terhadap variabel laten lainnya, sesuai dengan rerangka
konseptual penelitian. Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis, yaitu cara
mengetahui signifikansi dengan melihat-nilai p dari hubungan sebab akibat yang
ada di dadam model keseluruhan. Jika nila estimasi dalam hasil anaisis
menunjukkan positif dan nilai p < 0.05 dalam hasil analisis maka hipotesis
terbukti signifikan dan didukung oleh data (Ho ditolak). Apabila nilai estimasi
menunjukkan hasil negative dan nilai p > 0.05 maka hipotesis tidak terbukti
signifikan dan tidak dukung oleh data (Ho diterima). Berikut hasil analisis data

dari model keseluruhan.
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Tabel 4.8 Hasil Output Regression Weight

Hipotesis Estimas | p-value Kesimpulan
Job I nsecurity = Job Satisfaction -0,668 * kK Ho; ditolak
Job Satisfaction = Job Burnout -0,543 * kK Ho, ditolak
Job Insecurity = Turnover Intention 0,401 0,002 Hos ditolak
Job Satisfaction = Turnover Intention -0,068 0,564 Ho4 diterima
Job Burnout = Turnover I ntention 0,266 0,001 Hos ditolak

Untuk menjelaskan lebih lengkap, peneliti menguraikan hasil analisis data

dari tabel diatas dengan menyediakan model hasil pengujian hipotesis sebagai

berikut.

JOB
INSECURITY

Hs, Estimasi 0.401
p-value 0.002

Hi, Estimas -0.668
p-value ***

\ 4

H,, Estimasi -0.068
JOB p-value 0.564

SATISFACTION

TURNOVER
INTENTION

H,, Estimasi -0.543
p-value ***

Hs, Estimasi 0.266
p-value 0.001

BURNOUT

Gambar 4.8 Model Hasl Pengujian Hipotesis

Sumber: Data diolah oleh penulis
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Berdasarkan tabel 4.7 dan gambar 4.8 di atas, hipotesis dalam penelitian
ini dapat disimpulkan sebagai berikut.
1. Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar -
0,668 dengan nilai p = *** (signifikan). Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil
yang negatif dengan nilai probabilitas 0.000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, job insecurity memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job
satisfaction dan Ho ditolak.
2. Job Satisfaction berpengaruh.negatif terhadap Job Burnout

Berdasarkan hasil dari pengujian data, dipereleh nilai estimasi sebesar -
0,543 dengan nilai p = *** (signifikan). Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil
yang negatif dengan nilai probabilitas 0.000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, job satisfaction memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job
burnout dan Ho ditol ak.
3. Job Insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar
0,401 dengan nilai p = 0,002. Nila estimasi tersebut menunjukkan hasil yang
positif dengan nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, job
insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention

dan Ho ditolak.
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4. Job satisfaction tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi negatif
sebesar -0,068 dengan niilai p = 0,564, berarti nilai p > 0,05. Maka dari hasil
tersebut hipotesis job satisfaction terbukti memiliki pengaruh negatif namun tidak
signifikan. Dengan demikian job satisfaction secara langsung tidak berpengaruh
signifikan turnover intention dan Ho diterima.
5. Job Burnout berpengaruh positif terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimas sebesar
0,266 dengan nilai p = 0,001.Nilaivestimas tersebut menunjukkan hasil yang
positif dengan nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, job
burnout memiliki/pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention dan

Ho ditolak.

4.6 Pembahasan

Pada penelitian ini, hasil analisis data menunjukkan bahwa seluruh
konstruk atau alat ukur-dari setiap variabel valid, terkecuali reliabilitas dari 1
variabel yang dinilai kurang reliabel, namun model pengukuran lainnya yang
sesuai dengan metode Sructural Equation Modelling (SEM). Struktur model
keseluruhan menunjukkan dari 5 hipotesis, 4 hipotesis terbukti berpengaruh dan
signifikan, namun 1 hipotesis tidak terbukti memiliki pengaruh secara langsung.
Berikut pembahasan dari hasil pengujian hipotesis yang akan peneliti bahas pada

sub-bab di bawah ini.
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4.6.1 Pengaruh Job Insecurity terhadap Job Satisfaction

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan adanya
pengaruh negatif dan signifikan antara job insecurity terhadap job satisfaction.
Munculnya perasaan tidak aman mengenai pekerjaan, akan menurunkan kondisi
kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya. Informasi tersebut mendukung teori
Chirumbolo & Areni (2005) job insecurity berfokus pada persepsi dan rasa
khawatir mengenai pekerjaan yang karyawan miliki sekarang. Sedangkan job
satisfaction ialah sebagal respon afektif individual ditempat kerja (Utami &
Bonussyeani, 2009). Jika respenrafektif-yang muncul adalah negatif, hal ini
disebabkan bahwa <Seseorang memiliki perseps yang buruk terhadap
pekerjaannya. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa job insecurity meningkat
akan memiliki /dampak buruk terhadap job satisfaction pada account officer
sehingga berpengaruh negatif dan signifikan.
4.6.2 Pengar uh'Job Satisfaction terhadap Job Burnout

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian 4ini menunjukkan adanya
pengaruh negatif dan signifikan antara job satisfaction terhadap job burnout. Job
satisfaction adala reaksi emosional positif yang diberikan dalam bekerja (Tanova
& Nadiri, 2010). Pernyataan tersebut sesual dengan penelitian Peng et a., (2014),
jika pekerja penuh energi positif biasanya “pekerja tak kenal lelah”, maka dapat
dismpulkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh negatif secara langsung
terhadap burnout (Peng et a., 2014); (Salehi & Gholtash, 2011); Zhang & Feng
(2011). Hasil pendlitian ini juga sesuai dengan peneliti lain (Zhang et al., 2012) ini
bahwa faktor yang menyebabkan job satisfaction adalah faktor motivas dan

faktor hygiene, menyatakan bahwa faktor eksternal dalam teori Herzberg (teori
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dua faktor) adalah salah satu faktor signifikan yang menyebabkan burnout,
dibandingkan dengan faktor internal. Jika faktor tersebut sudah dipenuhi terlebih
dahulu, maka dapat memenuhi rasa puas daam bekerja agar mereka merasa
nyaman. Jika mereka sudah merasa nyaman, cenderung mereka terhindar dari
burnout. Sehingga dapat disimpulkan bahwa job satisfaction pada account officer
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job burnout.
4.6.3 Pengaruh Job I nsecurity terhadap Turnover I ntention

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan-antarajobrinsecurity terhadap turnover intention.
Informasi tersebut didukung oleh Saputro, Fathoni, & Minarsh (2016) Job
Insecurity merupakan kondisi psikologis seseorang yang dirasakan  ketika
mengalami  perasaan bingung, ketakutan, stress, ketidakpastian daam
pekerjaannya. Jika keamanan kerja tidak lagi dimiliki oleh karyawan maka,
muncul persepsi negatif yang menyebabka keinginan karyawan untuk berpindah
meninggalkan pekerjaan (Cheng & Chan, 2008). Sehingga dapat disimpulkan
bahwa job insecurity ‘pada account officer memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention.
4.6.4 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction tidak terbukti
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil analisis ini tidak
terbukti dengan pengembangan hipotesis dari Uludag, Khan, & Giiden (2011) job
satisfaction memiliki hubungan terhadap karyawan untuk meninggakan
organisasinya. Jikareaksi emosional positif seseorang timbul dalam pekerjaannya,

maka job satisfaction akan meningkat dan turnover intention menurun. Namun
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peneliti lain (Lee, Huang, & Zhao, 2010) mengatakan bahwa secara langsung
tidak ada pengaruh antara job satisfaction terhadap turnover intention. Walaupun
faktor seperti ggji dan lingkungan kerja yang baik dapat menurunkan adanya
turnover intention, namun belum tentu karyawan memiliki niat langsung untuk
pindah. Ada hal lain yang membuat karyawan berniat keluar, yaitu job
satisfaction memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention.
Variabel lain yang menjadi mediator diantara keduanya yang dapat memicu
turnover intention, yaitu pada variabel job burnout (Zhang & Feng, 2011).
Seseorang akan berniat keluar ketika kepuasan kerja mereka menurun, tidak lagi
merasa antusias dalam bekerja, kondis kerja mereka tidak nyaman, sehingga
membuat merekasmerasa jenuh. Ketika rasa jenuh yang dialami berkepanjangan,
mereka akan berniat untuk pindah meninggalkan banknya. Pernyataan tersebut
didukung oleh model yang peneliti paparkan pada bab 2. Job satisfaction akan
berpengaruh terhadap turnover intention melaui variabel job burnout terlebih
dahulu. Dimana posisi job burnout sebagai mediator. antara job satisfaction dan
turnover intention.
4.6.5 Pengaruh Job Burnout terhadap Turnover I ntention

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara job burnout terhadap turnover intention.
Menurut Sowmya & Panchantham (2011b) burnout sebuah fenomena yang secara
luas telah diakui sebaga masalah penting khususnya bagi orang-orang yang
mengalaminya didalam pekerjaan. Jika ha ini terjadi, maka dapat merugikan
kesg ahteraan maupun kesehatan seseorang. Pernyataan tersebut didukung oleh Lu

& Gursoy (2013) bahwa job burnout memiliki korelasi negatif terhadap pekerjaan
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dan salah satu prediktor paling penting menimbulkan dampak buruk yaitu
turnover intention yang tinggi. Sehingga peneliti menyimpulkan bahwa hasil
penelitian sesuai dengan hipotesis yang digjukan, job burnout pada account
officer terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention
4.7 Implikas Manajerial

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis mengenai
sgjauh mana intensi yang dimiliki para account officer perbankan wilayah Jakarta
yang dipengaruhi oleh variabeljobrinsecurity, job satisfaction dan job burnout.
Hasil analisis data ini.menyatakan bahwa job insecurity dan job burnout memiliki
pengaruh positif /dan signifikan terhadap turnover intention. Kemudian, job
insecurity memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job satisfaction, dan
di ikuti variabel job satisfaction yang memiliki pengaruh sama yaitu negatif dan
signifikan terhadap job burnout. Terkecualt, variabel job satisfaction tidak
memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap turnover intention. Akan
tetapi, variabel job satisfaction dapat berpengaruh secara tidak langsung yaitu
melalui job burnout dimana variabel ini sebagai mediator terhadap turnover
intention.

Berdasarkan hasil penelitian diatas, maka dapat diberikan implikasi
mangjerial untuk sektor perbankan wilayah Jakarta, yaitu sebagai berikut.
1. Pertama variabel yang peneliti bahas adalah job insecurity. Pada pendlitian ini,
peneliti menyarankan bahwa variabel job insecurity harus lebih diutamakan untuk
diperhatikan oleh sector perbankan wilayah DKI Jakarta. Job insecurity

memberikan pengaruh besar secara langsung terhadap maupun secara tidak
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langsung terhadap turnover intention. Job insecurity dapat memberikan pengaruh
pada job satisfaction, kemudian job satisfaction terhadap job burnout kemudian
ke turnover intention. Hasil penelitian ini sgjadan dengan model yang pendliti
paparkan pada bab sebelumnya, yaitu job insecurity menjadi variabel eksogen.
Pengaruh yang besar dari job insecurity dapat dilihat dari nilai rata-rata pada
jawaban responden yaitu sebesar 3,88 pada pernyataan “dalam setahun ini, ada
kemungkinan saya akan dipindahkan ke unit lain”.

Para account officer merasa cemas yang berlebih karena pekerjaan mereka
tidak lagi aman, pemindahan_karyawan ke unit lain mengurangi rasa nyaman
karyawan dalam bekerja karena kondisi yang berubah-ubah. Dalam hal ini,
mangjer perlu memperhatikan kondisi psikologis karyawannya agar terhindar dari
rasa cemas yang berlebihan. Persepsi-persepsi buruk akan timbul melalui adanya
kemungkinan perekrutan karyawan baru, pemberian tugas dan tanggung jawab
tidak lagi sepenuhnya diberikan kepada karyawan. Para manger seharusnya
mampu memberikan kondis yang nyaman dalam bekerja, dan mampu menjamin
akan keselamatan posisi para account officer untuk tetap bekerja di banknya
Selain itu untuk melakukan pemindahan unit kerja harus disesuaikan dengan
kesepakatan antara manger dengan karyawannya agar mereka merasa lebih
sgjahtera dalam bekerja
2. Variabel yang peneliti bahas disini adalah turnover intention. Dalam penelitian
ini, responden didominasi para account officer yang bekerja di bank milik negara.
Dengan rata-rata jawaban responden pada pernyataan “Secepatnya setelah saya
menemukan pekerjaan yang lebih baik, saya akan meninggalkan bank ini”

memiliki nilai paling besar yaitu 4,21. Nilai tersebut mendekati kearah skor
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“setuju” berarti mayoritas para account officer yang bekerja di bank milik negara
memiliki niat terbesar untuk meninggalkan banknya setelah mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik. Hal ini perlu diperhatikan bagi para mangjer di bank
bahwa mereka harus lebih meyakinkan para account officer untuk mengurungkan
niatnya berpindah ke bank lain. Kemudian, manajer juga memperhatikan bahwa
pekerjaan para account officer sekarang kurang nyaman, sehingga perlu adanya
penyesuaian diawal dalam pemberian jobdes yang telah disepakati antara manajer
dengan karyawannya.

3. Variabel yang pendliti bahaswyaitu job. burnout. Pada variabel ini peneliti
mengukur job burnout melalui dimensi yang terkandung didalamnya. Sesuai
Maslach Burnout/Inventory (MBI) dimensi dibagi menjadi tiga yaitu emotional
exhaustion, depersonalization, dan personal accomplishment. Keterangan dimensi
yang mengukur job burnout yaitu emotional exhaustion memiliki skor terbesar
4,32 diantara indikator lainnya dengan pernyataan “Saya merasa seluruh tenaga
saya habis terpakal bekerja setiap hari”. Hal ini bertanda bahwa para account
officer merasa tenaga yang terpaka untuk bekerja setiap hari telah mencapai
tingkat burnout yang cukup tinggi. Rasa kelelahan yang muncul disebabkan
adanya pemberian target (tekanan waktu) dan tugas yang banyak oleh bank.
Khususnya pada bagian lending yang menentukan bank tersebut mencapal profit
atau tidak dalam kepentingan bisnis. Sehingga peran account officer menjadi
sangat penting dalam hal ini.

4. Dan yang terakhir adalah variabel job satisfaction, pada variabel ini terbukti
dengan hasil pendlitian tidak adanya pengaruh signifikan terhadap turnover

intention. Melainkan job satisfaction dapat berpengaruh dengan turnover intention
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melalui job burnout. Hal ini mendukung penelitian Zhang & Feng (2011) bahwa
seseorang akan memiliki niat untuk pindah dari pekerjaan dan meninggalkan
perusahaannya jika sudah sampai tahap job satisfaction yang dirasakan karyawan
rendah, kemudian berdampak pada burnout dan berlarut berujung pada turnover
intention.

Melainkan job satisfaction yang rendah akan berdampak pada job burnout
terlebih dahulu. Menurunnya rasa puas yang dirasakan account officer akan
menimbulkan kejenuhan yang berlebih, disebabkan tenaga yang terpakai untuk
bekerja demi mencapai target-sangatvbanyak. Sehingga, Situasi tersebut jika
dibiarkan terlalu lama akan cenderung ke arah burnout dan berdampak pada

turnover intention.
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KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kessimpulan

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji seberapajauh intens karyawan

untuk meninggakan banknya (turnover intention) khususnya para account officer

(Lending). Hasll anadlisis dengan menggunakan metode SEM menunjukkan 5

hipotesis terbukti dan satu hipotesis tidak terbukti. Berdasarkan hasil output dari

pengolahan data yang telah dilakukan-oleh. peneliti pada bab sebelumnya, maka

kesimpulan dari penelitian ini adalah:

1

Variabel Job Insecurity terbukti memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap Job Satisfacton dalam penelitian ini.

Variabel Job Satisfaction terbukti memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap Job Burnout dalam ‘penelitian ini.

Variabel Job Insecurity terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover Intention dalam penelitian ini.

Variabel Job Satisfaction memiliki- pengaruh negatif namun tidak
signifikan terhadap Turnover Intention dalam penelitian ini.

Variabel Job Burnout terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap Turnover Intention dalam penelitian ini.
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5.2 Saran
Hasil dan kesimpulan dari penelitian ini dapat menjadi saran untuk
kedepan khususnya bagi sektor perbankan agar dijadikan bahan evaluasi dalam
mengatasi karyawan yang memiliki niat perilaku untuk meninggalkan banknya,
serta agar bank-bank wilayah DKI Jakarta dapat meminimalisir terjadinya
Turnover dimasa yang akan datang. Adapun saran yang dapat diberikan kepada
kontribusi praktis sektor perbankan dan untuk peneliti selanjutnya adalah sebagai
berikut:
1. Bagi kontribusi praktis sektor'perbankan
Daam hal ini bank-bank harusnya mampu menjamin karyawan agar tetap
merasa sgjahtera dan dapat menjamin bahwa posisi/kondisi kerja mereka
tidak berubah-ubah agar mereka merasa nyaman dan aman. Bank perlu
memberikan pemeliharaan kerja seperti penjaminan akan keselamatan dan
kesgjahteraan kepada account officer bahwa mereka adalah bagian dari
perusahaan' sehingga mereka tidak lagi merasa cemas (job insecurity)
mengenal kondisi pekerjaannya Kemudian perhatikan account officer
dalam bekerja jangan sampa mengalami job burnout yaitu dimulai dari
pemberian tugas dan jam kerja harus seimbang, hal ini dimaksudkan untuk
mengurangi hal-hal yang tidak diinginkan pada organisasi kelak.
2. Bagi penditi selanjutnya
Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian yang
lebih baik lagi dengan objek berprofesi lain di bank atau perusahaan lain
yang pekerjaannya memiliki risko stres yang rendah. Lalu diharapkan

dapat meneliti dengan tema yang sama mengenai turnover intention agar
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membandingkan jenis dari profesi yang dapat membuat turnover tinggi.
Terutama pada variabel job burnout, karena menurut penelitian terdahulu
job burnout menjadi fenomena yang tidak asing lagi untuk dibicarakan
baik di luar negeri maupun dalam negeri. Sehingga peneliti selanjutnya
dapat lebih mengembangkan teori job burnout dan melakukan penggunaan

skala pengukuran lain.
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LAMPIRAN

Lampiran 1: Kuesioner

TURNOVER INTENTION KARYAWAN
PERBANKAN DKI JAKARTA

Perkenalkan, saya Hanny mahasiswi 51 Manajemen. Saat ini saya sedang melakukan penelitian
tugas akhir yang berjudul "Turnover Intention Karyawan Perbankan Wilayah Jakarta”. Tujuan
penyebaran kuesioner ini untuk mengukur seberapa besar niatan pegawai Account Officer (Tenaga
Pemasar/Lending) Perbankan di Jakarta untuk pindah kerja (Turnover Intention)

Oleh karena itu, saya memohon dengan hormat bantuan dari Bapak/lbu/Saudara/Saudari untuk
mengisi kuisicner ini dengan jawaban yang sebenar-benarnya sesuai dengan kondisi masing-
rnasing. Pernyataan dan data dari setiap responden hanya akan digunakan untuk keperluan
penelitian semata dan diclah secara keseluruhan sehingga skor individu tidak terlihat. Peneliti juga
akan sangat menjaga kerahasiaan dari data yang didapat:

Atas waktu dan partisipasi Anda, saya ucapkan banyak terimakasih.

Kuesioner ini khusus bagi and = becount Officer/ Tenaga
Pemasar/Lending perbal da 1 i Dagai berikit:

1. Usia 19-37 tabun
2. Lama bekerja 2-
3. Status Pegaws

Jika andame
selanjutnya. Ap

ukan isian pada tahap
akasih, mamun anda

O Ya
() Tidak
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TURNOVER INTENTION KARYAWAN
PERBANKAN DKI JAKARTA

* Required

Indikator Pertanyaan

Petunjuk: Berikut terdapat serangkaian pernyataan. Berikan pilihan yvang paling sesuai dengan
perasaan dan pemahaman Anda. Penilaian yang semakin ke kanan menandakan sangat setuju
(S5) sedangkan penilaian yang semakin ke kiri menandakan sangat tidak setuju (STS).
1=2%angat Tidak Setuju 4 = Cukup Setuju

2 =Tidak Setuju 5= Setuju

3 = Kurang Setuju & = Sangat Setuju

1. Saya sering berpikir, di masa depan unit kerja saya bisa
dihapuskan *

Sangat Tidak )
Setuji SangatSetuju
2. Saya merasa ti aan saya
*

Sangat Tidak
Setuju

1

Sansg::u]j:dak O J o Q @ () Sangat Setuju
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4. Dalam setahun ini, ada kemungkinan saya akan dipindahkan
ke unit lain *

1 2 3 4 5 6

Sangat Tidak )
Setuju O O O O @] (O Sangat Setuju
5. Saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya *
1 2 3 4 5 6

Sangat Tidak

Setuju O O O O O () Sangat Setuju

6. Menurut saya, pekerjaan ini kuran'{awngkan =

1 2 3

4 Q, t Setuju

:r'.sm‘q'f = n(ﬁ*
| m
iEEzFu
poca|
m

=]

pekerj i
Sangat Tidak

SKI\

O ® Sangat Setuju
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9. Saya merasa pekerjaan ini telah menguras emosional saya *
1 2 3 4 5 6

Sangat Tidak

Setuju O O O Q Q () Sangat Setuju

10. Saya merasa seluruh tenaga saya habis terpakai bekerja
setiap hari *

1 2 3 4 5 6

Sangat Tidak O O O O O () Sangat Setuju

Setuju

11. Saya merasa lelah kEﬁkiba"QUWa i hari dan harus
menghadapi pe N

kgu‘tm hari ini *
A
Sangat TidaN 0

Setuj

12.B

6

o o
Sangat Tidak _
Setuju O T ( i:) ‘ % () Sangat Setuju
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14. Saya merasa telah memperlakukan orang lain seperti benda
mati yang tidak mempunyai perasaan *

1 2 3 4 3 6

Sangat Tidak O O O O O O SangatSetuju

Setuju

15. Saya khawatir bahwa pekerjaan ini akan membuat saya
menjadi orang yang berhati batu *

1 2 3 4 3 6

Sﬂnsg:;lj:-]dak O O O O O () Sangat Setuju

16. Saya khawatir bahwa pekerjaan ini mengeraskan hati saya *

Sangat Tidak

Setujl Sangat Setuju

17. Saya tids

masalah yang mereks

1

Sangat Tidak O & O 9] | o (O Sangat Setuju

Setuju
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19. Saya dapat mengatasi problem dengan rekan kerja secara
efektif *

1 2 3 4 ] 6

Sangat Tidak O ® O @) O () Sangat Setuju

Setuju

20. Dalam pekerjaan, saya merasa telah memberikan pengaruh
positif bagi orang lain *

1 2 3 4 ] 6

Sangat Tidak O O O O O (O sangatSetuju

Setuju

21. Saya merasa senang setelah bekerja'sama dengan rekan
kerja saya *

Sangat Tidak =
Setuju

22. Sayatela
penting dala

Sangat Tidak
Setuju

23. Dalam pekerjaan,
permasalahan emosi *

1 2% 3 4 ] 6

Sangat Tidak O ® O - @) O () Sangat Setuju

Setuju

112

Indonesia Banking School

Turnover intention..., Hanny Wurdianza, Ma.-IBS, 2016



113

24, Secepatnya setelah saya menemukan pekerjaan yang lebih
baik, saya akan meninggalkan bank ini *

1 2 3 4 3 6

Sangat Tidak @ O O () (O () Sangat Setuju

Setuju

25. Saya aktif mencari pekerjaan di perusahaan lain *

1 2 3 4 3 6

Sangat Tidak ® O @) O O () Sangat Setuju

Setuju

26. Saya serius untuk berhenti dari p#@i bagai Account
Officer di bank ini o

Sangat Ti \ s

4 S etuju

Newver submit passwords through GES‘WS.' ‘
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Lampiran 2: Hasil Uji Validitas (Pre-test)

a. Variabel Job I nsecurity

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,616
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 34,813
df 6
Sig. ,000

Anti-image M atrices

J1 J2 J3 J4
Anti-image Covariance J1 ,839 -,145 ,083 -,168
J2 -,145 ,353 -,273 -,074
J3 ,083 -,273 ,385 -,070
J4 -,168 -,074 -,070 , 784
Anti-image Correlation J1 ,6342 -,266 147 -,207
J2 -,266 ,581% -, 740 -,140
J3 147 -,740 5712 -,127
J4 -,207 -,140 -,127 ,839%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Component Matrix®

Component
1
J1 ,526
J2 ,892
Ji3 ,841
J4 ,682

Indonesia Banking School
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b. Variabel Job Satisfaction

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,641
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 58,389
df 6
Sig. ,000

Anti-imageMatrices

JS1 JS2 JS3 JA
Anti-image Covariance JS1 ,545 -,010 ,041 -,142
Js2 -,010 ,933 ,018 -,054
JS3 ,041 ,018 ,220 -,160
JA -,142 -,054 -,160 ,170
Anti-image Correlation Js1 7728 =014 ,119 -,465
JS2 -,014 ,876% ,040 -,135
JS3 ,119 ,040 ,616% -,825
JA -, 465 -,135 -,825 ,585%

a. Measures of Sampling Adeguacy(MSA)

Component M atrix®

Component
1
Js1 ,799
JS2 ,383
JS3 ,902
JA ,950

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a 1 components
extracted.
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c. Variabel Job Burnout (Dimensi: Emotional Exhaustion)

KMO and Bartlett's Test

116

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,829
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 98,168
df 10
Sig. ,000
Anti-image M atrices
JB1l JB2 JB3 JB4 JBS
Anti-image Covariance JB1 ,420 -,106 -,142 ,007 ,060
JB2 -,106 432 -,021 -,141 ,008
JB3 -,142 -,021 ,194 -,076 -,132
JB4 ,007 -,141 -,076 ,284 -,083
JB5 ,060 ,008 -,132 -,083 ,334
Anti-image Correlation JB1 ,8212 -,248 -,498 ,019 ,161
JB2 -,248 ,878% -,073 -,402 ,021
JB3 -,498 -,073 ,782% -,323 -,517
JB4 ,019 -,402 -,323 ,857% -,269
JB5 ,161 ,021 -,517 -,269 ,826%

a. Measures of Sampling Adequacy(M SA)

Component Matrix®

Component
1
JB1 ,802
JB2 824
JB3 ,932
JB4 ,898
JB5 ,839

Extraction Method:

Principal Component

Analysis.

a. 1 components

extracted.

Turnover intention
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d. Variabe Job Burnout (Dimensi: Depersonalization)

KMO and Bartlett's Test

117

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,690
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 93,385
df 10
Sig. ,000
Anti-image M atrices
JB6 JB7 JB8 JB9 JB10
Anti-image Covariance JB6 , 709 -,033 ,005 -,197 ,010
JB7 -,033 ,080 -,072 ,037 ,025
JB8 ,005 -,072 ,073 -,046 -,050
JB9 -,197 ,037 -,046 ,622 -,193
JB10 ,010 ,025 -,050 -,193 ,642
Anti-image Correlation JB6 ,8672 -,137 ,022 -,296 ,014
JB7 -,137 ,6142 -,938 ,165 111
JB8 ,022 -,938 ,622° -,214 -,229
JB9 -,296 ,165 -,214 ,763% -,305
JB10 ,014 111 -,229 -,305 ,835%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Component Matrix?

Component
1
JB6 ,662
JB7 ,879
JB8 ,909
JB9 , 701
JB10 ,698

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a1 components

extracted.
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e. Variabel Job Burnout (Dimensi: Personal Accomplishment)

KMO and Bartlett's Test

118

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,834
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 69,266
df 10
Sig. ,000
Anti-image M atrices
JB11 JB12 JB13 JB14 JB15
Anti-image Covariance JB11 ,403 -,138 -,066 -,082 -,145
JB12 -,138 457 -,165 -,071 ,078
JB13 -,066 -,165 ,336 -,082 -,160
JB14 -,082 -,071 -,082 ,602 -,063
JB15 -,145 ,078 -,160 -,063 AT4
Anti-image Correlation JB11 ,854% -,321 -,179 -,166 -,333
JB12 -,321 ,803% -,421 -,136 ,168
JB13 -,179 -,421 ,810% -,181 -,402
JB14 -,166 -,136 -,181 ,925% -,118
JB15 -,333 ,168 -,402 -,118 ,804%

a. Measures of Sampling Adequacy(M SA)

Component Matrix®

Component
1
JB11 ,863
JB12 ,799
JB13 ,888
JB14 , 756
JB15 ,789

Extraction Method:

Principal Component

Analysis.

a. 1 components

extracted.

Turnover intention
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f. Variabd Turnover Intention

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,849
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 91,093
df 6
Sig. ,000

Anti-imageMatrices

TI1 T2 TI3 T4
Anti-image Covariance TI1 ,240 -,056 -,060 -, 112
TI2 -,056 ,294 -,051 -,101
TI3 -,060 -,051 ,423 -,072
T4 -,112 -,101 -,072 ,188
Anti-image Correlation TI1 ,8382 =211 -,187 -,528
TI2 -,211 ,875% -,143 -,430
TI3 -,187 -,143 ,926% -,256
T4 -,528 -,430 -,256 ,788%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Component M atrix®

Component
1
TI1 ,924
TI2 ,906
TI3 ,857
T4 ,944

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a 1 components
extracted.

Indonesia Banking School
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Lampiran 3: Uji Reliabilitas (Pre-test)

a. Variabel Job I nsecurity

b. Variabel Job Satisfaction

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
769 4

c. Variabel Job/Burnout (Emotional Exhaustion)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
912 5

d. Variabe Job Burnout (Depersonalization)

e. Variabel Job Burnout (Personal Accomplishment)

Reliability Statistics
Cronhach's
Alpha N of ltems
877 5

f. Variabd Turnover I ntention

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems . .
598 1 Indonesia Banking School
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Lampiran 4: Measurement Model Fit (Sesudah Penghapusan)

Indonesia Banking School
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Lampiran 5: Overall Structural Model Fit (Sesudah Penghapusan)
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Lampiran 6: output Standardized Regression Weight (Measurement Model
Fit) sebelum dan sesudah penghapusan
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Lampiran 7: Hasil Standardized Regression Weight (Overall Structural Model
Fit) setelah dihapus
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Lampiran 8: Goodness of Fit
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Lampiran 9: Hasil Statistik Deskriptif Kuesioner
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Lampiran 10: Wording Test
Jakarta, 27 Juli 2016

Peneliti melakukan wording test dengan sasaran responden yang memiliki
kriteria sesuai dengan persyaratan tertentu. Tujuan melakukan wording test untuk
menilai kalimat pertanyaan pada kuesioner apakah sudah sesuai dan dimengerti
oleh responden, sebelum penyebaran ke responden dilapangan. Berikut hasil dari
wording test.

1. Responden 1: pada pernyataan “Bekerja sepanjang hari, akan membuat
saya merasa tekanan”. Kalimatnyakurang begitu dimengerti jadi harus
diperbaiki.

Hasil Perbaikan: “Bekerja dengan orang-orang setiap hari, membuat saya
merasa dalam tekanan”

2. Responden 2: pada pernyataan “Saya akan lebih yakin untuk menjaga
pekerjaan saya jika diberi tanggung jawab yang lebih”. Kalimatnya masih
kurang dimengerti maksudnya menjaga pekerjaan itu seperti apa.

Hasil Perbaikan: “Saya tidak yakin untuk mempertahankan pekerjaan
saya, karena saya hanya diberikan tanggung jawab terbatas”

3. Responden 3: kalimat kuesionernya sudah dimengerti

4. Responden 4: bahasa pada kalimat pernyataan “Saya tidak peduli masalah
apa yang terjadi pada nasabah”.

Hasil Perbaikan: “Saya tidak peduli apa yang terjadi pada orang lain”

5. Responden 5: menyatakan kalimat kuesionernya sudah cukup dimengerti.

Indonesia Banking School
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