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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 questionnaire as the main data.

This study uses 27 indicators questions using assix-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 Intention

1. PENDAHULUAN

Dalam 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 berkualitasssebagai 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 dalam 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. 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 institusi
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
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tercapai dengan matang. Menurut Zainal et al (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 yang 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, 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 al., 2015).

Untuk mengontrol jumlah turnover perusahaan, dapat dimulai dari memperhatikan niat
yang muncul dalam individu untuk melakukan turnover sebenarnya. Turnover Intention menurut
Wijayanti (2010) hasil evaluasi individu terhadap kelanjutan hubungannya dengan organisasi
dan belum diwujudkan secara nyata meninggalkan organisasi (hanya sebatas keinginan atau
niat). Kondisi 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. Definisi dari voluntary turnover
adalah pergantian yang /melibatkan secara sukarela untuk mengakhiri hubungan antara
karyawan dengan pihak manajemen perusahaan, sementara involuntary turnover adalah
pemutusan kerja yang dilakukan oleh perusahaan yang melibatkan karyawan tidak
meninggalkan secara sukarela. Menurut Aldhuwaihi, Shee, & Stanton (2012) bahwa turnover
intention itu telah diidentifikasi 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 disisi 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 mengenai 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 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 dalam melakukan
suatu pekerjaan tertentu (Tanova & Nadiri, 2010). Dalam teori Herzberg di tahun 1968, faktor-
faktor yang mempengaruhi job satisfaction ada dua, yaitu faktor motivasi dan faktor hygiene
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(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, & Guden, 2011).

Menurut Zhang & Feng (2011) selain job satisfaction, terdapat hal lain yang mempengarubhi
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
dalam 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 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 peneliti 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, & Maslach (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
kejenuhan (Burnout) yang berasal dari-tekanan kerja.terus menerus yang tidak efektif terdiri dari
tiga dimensi: Emotional Exhaustion (kelelahan emosional), Depersonalization (Depersonalisasi)
dan Reduced Personal Accomplished (mengurangi prestasi pribadi) (Zhang & Feng, 2011).

. LANDASAN TEORI
Turnover Intention

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 dilakukan dalam melakukan suatu perilaku. Menurut Abassi &
Hollman dalam Rusdi et al. (2015) turnover sebagai rotasi/perputaran antara pekerja dengan
perusahaan di pasar tenaga kerja dan antara pekerja dengan pengangguran. Definisi Turnover
Intention menurut Wijayanti (2010) hasil evaluasi_individu terhadap kelanjutan hubungannya
dengan organisasi dan belum diwujudkan secara nyata meninggalkan organisasi (hanya
sebatas keinginan atau niat).
Job Insecurity

Job Insecurity adalah pengalaman terkait dengan hal subyektif mengenai stress dan
perasaan kekhawatiran tidak aman tentang masa depan pekerjaan (Hu & Schaufeli, 2011).
Menurut Setiawan & Hadianto (2010) Job Insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang
(karyawan) mengenai persepsi rasa bingung atau persepsi tidak aman dikarenakan kondisi
lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanence).
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) (Smerek & Peterson,
2007). Menurut Tanova & Nadiri (2010) Job Satisfaction didefinisikan sebagai reaksi emosional
positif individu untuk pekerjaan tertentu.
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). Penjelasan tersebut didukung oleh Schaufeli, Leiter & Maslach (2008)
bahwa Burnout memiliki banyak definisi, yaitu salah satunya Burnout merupakan bentuk
penderitaan kronis yang dihasilkan dari lingkungan kerja sangat stress dan frustasi.
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Pengaruh Job Insecurity Terhadap Job Satisfaction

Prestiana & Putri (2013) mengatakan bahwa hasil dari persepsi dan rasa khawatir yang
berlebihan dapat menimbulkan dampak negatif yaitu berupa menurunnya job satisfaction,
menurunnya komitmen dan rasa kepercayaan, meningkatnya turnover intention, meningkatnya
rasa stres, menurunnya motivasi kerja. Dalam penelitian Utami & Bonussyeani (2009)
menyatakan bahwa job satisfaction ialah sebagai respon afektif individual 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 individual yang muncul adalah negatif hal ini disebabkan bahwa seseorang memiliki
persepsi yang buruk terhadap pekerjaannya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya
pengaruh negatif Job insecurity terhadap Job Satisfaction

H1 : Job Insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap Job Satisfaction

Pengaruh Job Satisfaction Terhadap 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, terdapat faktor yang dapat
mempengaruhi job satisfaction yaitu-faktor motivasiy(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 eksternal 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 al (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-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.

H2 : Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Job Burnout

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention

Menurut Cheng & Chan (2008) Job Insecurity memiliki dampak negatif terhadap kinerja
karyawan dan turnover intention. Jika keamanan kerja tidak lagi dimiliki oleh karyawan maka,
munculnya persepsi negatif 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.

H3 : Job Insecurity memiliki pengaruh positift terhadap Turnover Intention
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Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Turnover Intention

Menurut Uludag, Khan, & Guden (2011) job satisfaction memiliki hubungan negatif
terhadap karyawan untuk meninggalkan organisasinya. Dalam hal ini dapat dilihat jika reaksi
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 langsung 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 keduanya untuk menuju turnover intention. Oleh karena itu peneliti menyimpulkan
bahwa job satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention.

H4 : Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention

Pengaruh Job Burnout Terhadap Turnover Intention

Menurut Sowmya & Panchantham (2011b) burnout sebuah fenomena yang secara luas
telah diakui sebagai masalah penting khususnya bagi orang-orang yang mengalaminya didalam
pekerjaan. Jika hal 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
simpulkan 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.

H5 : Job Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Model dimodifikasi dari (Utami & Bonussyeani, 2009); (Zhang & Feng, 2011)

3. METODE PENELITIAN
Objek dari penelitian ini yaitu karyawan perbankan wilayah DKI Jakarta khususnya Account
Officer. Peneliti memilih objek .tersebut berdasarkan fenomena turnover yang terjadi di

TURNOVER
INTENTION

Indonesia khususnya sektor perbankan memiliki turnover tertinggi sebesar 35%
(PricewaterhouseCoopers, 2014).
Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi Alat Ukur Skala
Pengukuran
JI1: Saya sering berpikir, di
masa depan unit kerja saya bisa
dihapuskan
JI2: Saya merasa tidak aman
Job Insecurity. tentang masa depan pekerjaan
pengalaman terkait saya
Job dengan hal subyektif JI3: Saya tidak yakin untuk
. mengenai stress dan mmpertahankan pekerjaan Skala Likert
Insecurity . K
1) perasaan kekhawatiran saya, karena saya h_anya 1-6
tidak aman tentang diberikan tanggung jawab
masa depan pekerjaan terbatas
(Hu & Schaufeli, 2011) JI4: Dalam setahun ini, ada
kemungkinan saya akan
dipindahkan ke unit lain
(Witte et al., 2010); (Emberland
& Rundmo, 2010)
JS1: Saya merasa cukup puas
dengan pekerjaan saya
Job Satisfaction adalah 3]52: Menurut saya, pekerjaan
. . i ini kurang menyenangkan (R)
reaksi emosional positif 3S3: Setiap hari
Job yang muncul pada - Seliap harl saya merasa -
. . I antusias terhadap pekerjaan Skala Likert
Satisfaction | individu dalam sava 1-6
(JS) melakukan suatu Jszl' S .
X : Saya menemukan
pekerjaan tertentu. kenvamanan van
(Tanova & Nadiri, 2010) y yang .
sesungguhnya pada pekerjaan
ini
(Yacel, 2012)
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Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel (lanjutan)

Variabel

Definisi

Alat Ukur

Skala
Pengukuran

Job
Burnout
(IB)

Job Burnout adalah
sindrom kelelahan pada
psikologis dan sinisme,
yang dialami sebagai
akibat dari stress
terhadap pekerjaan
yang kronis pada orang
yang dinyatakan sehat
secara psikologis.
(Leiter, Jackson,
&Shaughnessy, 2009)

Dimensi Job Burnout

1. Emotional Exhaustion

JB1: Saya merasa pekerjaan ini
telah menguras emosional saya
JB2: Saya merasa seluruh
tenaga saya habis terpakai
bekerja setiap hari

JB3: Saya merasa lelah ketika
bangun di pagi hari dan harus
menghadapi pekerjaan hari ini
JB4: Bekerja dengan orang-
orang setiap hari, membuat saya
merasa dalam tekanan

JB5: Saya merasa sangat stress
dengan pekerjaan saya

2. Depersonalization

JB6: Saya merasa telah
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
saya

JB9: Saya tidak peduli apa yang
terjadi pada orang lain

JB10: Saya merasa orang lain
telah menyalahkan saya karena
masalah yang mereka hadapi

3. Personal Accomplishment
JB11: Saya dapat mengatasi
problem dengan rekan kerja
secara efektif (R)

JB12: Dalam pekerjaan, saya
merasa telah memberikan
pengaruh positif bagi orang lain
(R)

JB13: Saya merasa senang
setelah bekerja sama dengan
rekan kerja saya (R)

JB14: Saya telah berhasil
mendapatkan beberapa
pencapaian penting dalam
pekerjaan saya (R)

JB15: Dalam pekerjaan, saya
dapat dengan tenang mengatasi
permasalahan emosi (R)

(Low, Cravens, Grant, &
Moncrief, 2001)

Skala Likert
1-6
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Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel (lanjutan)

Variabel Definisi Alat Ukur Skala
Pengukuran
TI1: Secepatnya setelah saya
hasil evaluasi menemukan pekerjaan yang
individu terhadap lebih baik, saya akan
kelanjutan meninggalkan bank saat ini
hubungannya TI2: Saya aktif mencari
dengan organisasi | pekerjaan di perusahaan lain
Turnover d_an t_)elum Ti3: Saya sgrius unFuk . Skala Likert
Intention (T1) diwujudkan secara | berhenti dan proft_aS| seb_agal 1-6
nyata Account Officer di bank ini
meninggalkan TI4: Dalam beberapa tahun
organisasi (hanya kedepan, saya berniat untuk
sebatas keinginan meninggalkan bank ini.
atau niat). Knudsen, Ducharme, &
(Wijayanti, 2010) Roman,(2009); Kim & Stoner
(2008)

Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini, peneliti memakai 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. Menurut Wijanto
(2008) terdapat tahapan analisis data yang akan dilalui untuk menggunakan SEM: 1)
Spesifikasi Model, 2) ldentifikasi untuk menentukan sebuah model layak di uji atau tidak
menggunakan besaran Degree of Freedom, 3) Estimasi untuk memperkirakan kekuatan dari
hubungan antarvariabel di dalam model, 4) Uji Kecocokan, dilakukan dengan 2 tahap yaitu
measurement model fit (Uji Validitas dan_Uji Reliabilitas) dan Overall Model Fit. Dan yang
terakhir Uji Hipotesis 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 negatif dan nilai p > 0.05 maka
hipotesis tidak terbukti signifikan dan tidak dukung oleh data (Ho diterima).

4. ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Total sampel dari penelitian ini adalah 135 orang dengan dominasi responden laki-laki yang
bekerja sebagai Account Officer di bank. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas variabel
menunjukkan bahwa semua memiliki kriteria valid dan reliabel tetapi variabel Job Burnout
(Personal Accomplishment) memiliki kriteria kurang reliabel. Berikut adalah tabel analisis data
yang telah dilakukan:

4.1 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 sebagai respon afektif individual ditempat kerja (Utami & Bonussyeani, 2009).
Jika respon afektif yang muncul adalah negatif, hal ini disebabkan bahwa seseorang memiliki
persepsi yang buruk terhadap pekerjaannya. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa job insecurity
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meningkat akan memiliki dampak buruk terhadap job satisfaction pada account officer sehingga
berpengaruh negatif dan signifikan.

4.2 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Job Burnout

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini 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 sesuai dengan
penelitian Peng et al., (2014), jika pekerja penuh energi positif biasanya “pekerja tak kenal lelah”,
maka dapat disimpulkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh negatif secara langsung
terhadap burnout (Peng et al., 2014); (Salehi & Gholtash, 2011); Zhang & Feng (2011). Hasil
penelitian ini juga sesuai dengan peneliti lain (Zhang et al.,, 2012) ini bahwa faktor yang
menyebabkan job satisfaction adalah faktor motivasi dan faktor hygiene, menyatakan bahwa faktor
eksternal dalam teori Herzberg (teori 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 dalam 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.

4.3 Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara job insecurity terhadap turnover intention. Informasi tersebut didukung oleh
Saputro, Fathoni, & Minarsih (2016) Job Insecurity merupakan kondisi psikologis seseorang yang
dirasakan ketika mengalami perasaan bingung, ketakutan, stress, ketidakpastian dalam
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.

4.4 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, & Giden (2011) job satisfaction memiliki hubungan terhadap
karyawan untuk meninggalkan organisasinya. Jika reaksi emosional positif seseorang timbul
dalam pekerjaannya, maka job satisfaction akan meningkat dan turnover intention menurun.
Namun peneliti lain Lee, Huang, & Zhao (2010) mengatakan bahwa secara langsung tidak ada
pengaruh antara job satisfaction terhadap turnover intention. Walaupun faktor seperti gaji 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, kondisi kerja mereka
tidak nyaman, sehingga membuat mereka merasa 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 melalui variabel job burnout terlebih dahulu. Dimana posisi job burnout
sebagai mediator antara job satisfaction dan turnover intention.

4.5 Pengaruh Job Burnout terhadap Turnover Intention

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 sebagai masalah penting
khususnya bagi orang-orang yang mengalaminya didalam pekerjaan. Jika hal ini terjadi, maka
dapat merugikan kesejahteraan maupun kesehatan seseorang. Pernyataan tersebut didukung oleh
Lu & Gursoy (2013) bahwa job burnout memiliki korelasi negatif terhadap pekerjaan dan salah satu
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prediktor paling penting menimbulkan dampak buruk yaitu turnover intention yang tinggi. Sehingga
peneliti menyimpulkan bahwa hasil penelitian sesuai dengan hipotesis yang diajukan, job burnout
pada account officer terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

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, 2)
Variabel Job Satisfaction terbukti memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Job
Burnout dalam penelitian ini, 3) Variabel Job Insecurity terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention dalam penelitian ini, 4) Variabel Job Satisfaction memiliki
pengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap Turnover Intention dalam penelitian ini, 5)
Variabel Job Burnout terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention dalam penelitian ini.

Adapun saran yang dapat diberikan kepada kontribusi praktis sektor perbankan dan untuk

peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut:

1.

Bagi kontribusi praktis sektor perbankan

Dalam hal ini bank-bank harusnya mampu menjamin karyawan agar tetap merasa
sejahtera dan dapat menjamin bahwa pesisi/kondisi kerja mereka tidak berubah-ubah agar
mereka merasa nyaman dan_aman. Bank perlu - memberikan pemeliharaan kerja seperti
penjaminan akan keselamatan dan kesejahteraan kepada account officer bahwa mereka
adalah bagian dari perusahaan sehingga mereka tidak lagi merasa cemas (job insecurity)
mengenai kondisi pekerjaannya. Kemudian perhatikan account officer dalam bekerja
jangan sampai 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.

Bagi peneliti selanjutnya

Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian yang lebih baik lagi
dengan objek berprofesi lain di bank atau perusahaan lain yang pekerjaannya memiliki
risiko stres yang rendah. Lalu diharapkan dapat meneliti dengan tema yang sama
mengenai turnover intention agar 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
1. Measurement Model Fit (Sesudah Penghapusan)
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2. Overall Structural Model Fit (Sesudah Penghapusan)
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3. output Standardized Regression Weight (Measurement Model Fit) sebelum dan
sesudah penghapusan
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4. Hasil Standardized Regression Weight (Overall Structural Model Fit) setelah dihapus

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estmate SE CR P Label
i | -668 111 -6002 *** par 1
JB <-- JS 543 106 -5144 *** par 2
EE <-- JB 1,000

DP <--- JB 561 083 6,749 *** par 3
PA <-- JB 307 072 4265 *** opar 4
TF e I8 -068 117 -577 564 par 5
TE oo R 401 128 3,125 002 par 6
TIT <-- JB 266 083 3203 001 par7
I <-- I 1,000

W2 i i 10114 .137° ZAAEENSS S, 8
M <-- I 829 .1254F 6656 < *** par O
IS4 <-- IS 1,000

153 &eee I8 908 £.080 11304 *** par 10
I5L: e I8 654 086 7635 *** par 11
JB5 <--- EE 1,000

JB4 <--- EE 854 090 9450 *** par 12
JB1 <--- EE 835 095 87717 *** opar i3
JB9 <--- DP | =127% .195| 6,547 "*#*x a0 14
JB§ <--- DP 1,709 223" 7.66lp***mpar_15
JB7 <--- DP 1,591 2147 7449 *** par 16
JB11 <--- PA 1,000

JB12 <—- PA 1032 19285366 *** par 1]
JB13 <--- PA 835 162 594Q, *** .gar 18
T % 11 1,000

TR s Tl 1264 192 6,596 *** par 19
T4 <--- TI 1,022 ,164 6232 *** par 20
JB6 <--- DP 1607 219 7342 *** par 21
JB10 <--- DP 1,000

16
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5. Goodness of Fit

Notes for Model (Default model)

Computation of degrees of freedom (Default model)

Number of distinct sample moments:
Number of distinct parameters to be
estimated:

Degrees of freedom (210 - 47):

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 363,109
Degrees of freedom = 163
Probability level = 000

Model Fit Summary

CMIN
Model NPAR ’
Default model 47
Saturated model 210
Independence model 20

RMR, GFI
Model RMR
Default model 312

Saturated model 000 1,
Independence model 911 261

184
Baseline Comparisons
NFI RFI IFI
s Detal thol Dek2
Default model J700 732 859
Saturated model 1,000 1,000
Independence model ~ ,000 000 000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 858 660 734
Saturated model 000 .000 000
Independence model 1,000 .,000 .000
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NCP

Model NCP LO 90 HI 90
Default model 200,109 148,727 259224
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1387781 1264,782 1518216
FMIN
Model FMIN FO LO9S HI%
Default model 2,710 1493 1,110 1935
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model 11,774 10357 9439 11330
RMSEA
Model
Default model
Independence model
AIC
Model
Default model
Saturated model
Independence model
ECVI
Model ]
Default model 3411 3,028
ECVI
Model ECVI LO9 HI9 MECVI
Default model 3411 3,028 33852 3,542
Saturated model 3.134 3,134 3,134 3,717
Independence model 12,073 11,155 13,046 12,128
HOELTER
HOELTER HOELTER
S 05 o1
Default model T2 77
Independence model 19 21
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