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Hubungan Job Insecurity Dengan Turnover Intention Guru Di Sekolah Dasar
Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar

ABSTRAK

Suasana dan kondisi lingkungan sekolah seringkali membuat seorang guru merasa
kurang nyaman untuk mengajar, baik itu berasal dari peraturan sekolah, staf,
maupun atasan yang kurang menyenangkan. Selain itu kebijakan dan peraturan
yang dibuat oleh pemerintah daerah dan atau dinas pendidikan daerah sering kali
tidak seimbang dengan keadaan sosial dan ekonomi para guru, sehingga
kebanyakan guru terutama guru honorer dan kontrak tidak nyaman Kketika
mengajar dan memiliki keinginan untuk pindah kerjaan (turnover intention) ke
tempat yang lebih menjamin dan menguntungkan para guru tersebut. Tujuan dari
dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara job insecurity
dengan turnover intention guru di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik
Kabupaten Aceh Besar. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode korelasional yang diperoleh dari penyebaran skala numerik . Skala yang
digunakan pada penelitian ini adalah job insecurity dan turnover intention.
Sampel diambil menggunakan teknik pengambilan sampel jenuh, yaitu dengan
mengambil sampel dari seluruh anggota populasi sehingga didapatkan sampel
sebanyak 90 orang guru. Pada penelitian ini diperoleh korelasi sebesar 0,777
dengan p = 0.00, hal ini mengartikan bahwasanya Job insecurity dengan turnover
intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik mempunyai hubungan yang
signifikan.

Kata Kunci : Job insecurity, Turner Intention, Guru.
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The Relationship Between Job Security and Turnover Intention Among
Teachers in the Elementary Schools of Montasik Sub-District, Aceh Besar
District

ABSTRACT

The atmosphere and environmental conditions in schools often make teachers feel
uncomfortable to teach, whether it's due to school regulations, staff members, or
unpleasant superiors. In addition, the policies and regulations set by the local
government and/or regional education authorities often do not align with the
social and economic conditions of the teachers, resulting in many teachers,
especially contract and honorary teachers, feeling uncomfortable while teaching
and desiring to change jobs (turnover intention) to a place that provides better
guarantees and benefits for them. The purpose of this study was determine the
relationship between job insecurity and turnover intention among teachers in the
Elementary Schools of Montasik Sub-District, Aceh Besar District. The method
used in this study was correlational method derived from a quantitative approach.
The scales used in this study are job security and turnover intention. The sample
was taken using a saturation sampling technique, which involves sampling all
members of the population, resulting in a sample size of 90 teachers. In this study,
a correlation of 0.777 was obtained with p = 0.00, indicating a significant
relationship between job insecurity and turnover intention among teachers in the
elementary schools of Montasik Sub-District.

Keywords : Job Insecurity, Turnover intention, Teachers.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi tentu terdapat berbagai tujuan yang hendak dicapainya.
Salah satu faktor yang dapat mendukung pencapaian tujuan tersebut adalah
kinerja sumber daya manusia dalam organisasi itu sendiri. Sumber daya manusia
(SDM) berperan sebagai motor penggerak bagi kehidupan organisasi, manusia
yang mengatur dan menjalankan sarana dan prasarana yang ada dalam organisasi.
Sumber daya manusia merupakan faktor yang menentukan berhasil atau tidaknya
suatu organisasi untuk menjalankan berbagai kegiatan dalam rangka mencapai
tujuan organisasi yang di rencanakan sebelumnya, maka organisasi harus
memperhatikan sumber daya manusia agar bekerja efektif dan efisien dan
menurunkan terjadinya turnover intention.

Tidak terkecuali bagi sebuah sekolah yang menawarkan jasa, dimana guru
sebagai sumber daya manusia memegang peran penting sebagai ujung tombak
sekolah. Saat ini mengumpulkan guru yang cakap dan berkinerja baik semakin
sulit dilakukan, terlebih lagi mempertahankan yang sudah ada. Pihak sekolah
perlu memotivasi para guru untuk mencapai tujuan secara efektif melalui
pemberian kompensasi yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
hingga senantiasa melakukan investasi untuk melakukan penerimaan,

penyeleksian, dan mempertahankan guru potensial agar tidak berdampak pada



turnover intention (keinginan pindah kerja) hingga turnover (perpindahan kerja)
guru (Frezza, 2014).

Turnover Intention yang tinggi menyita perhatian seseorang karena
mengganggu operasi, melahirkan permasalahan moral pada pegawai yang tinggal,
dan juga melambungkan biaya dalam rekrutmen, wawancara, tes, pengecekan
referensi, biaya administrasi pemrosesan karyawan baru, tunjangan, orientasi, dan
biaya peluang yang hilang karena karyawan baru harus mempelajari keahlian
yang baru (Andini, 2006). Organisasi yang mampu memberikan perhatian yang
penuh dan membuat karyawan atau pegawainya percaya terhadap organisasi akan
memperoleh komitmen karyawan atau pegawai. Komitmen pegawai terhadap
organisasi akan membuat pegawainya setia pada organisasi dan bekerja dengan
baik untuk kepentingan organisasi (Widodo, 2010).

Yunanti dkk.(2014) berpendapat bahwa tingginya tingkat turnover intention
karyawan dalam organisasi dapat menimbulkan dampak negatif bagi organisasi
atau perusahaan, seperti menciptakan ketidakstabilan kondisi tenaga kerja dan
peningkatan biaya sumber daya manusia. Oleh karena itu berakibat organisasi
menjadi tidak efektif dan efisien dikarenakan perusahaan kehilangan karyawan
yang potensial, berpengalaman dan juga perlu melatih karyawan baru. Saat ini
permasalahan tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius
bagi banyak perusahaan. Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya
turnover intention pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk
menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta

biaya baru dalam merekrut karyawan baru (Agung dkk., 2013).



Selain itu, tingginya tingkat turnover karyawan akan berujung kepada
besarnya biaya perekrutan dan pelatihan karyawan baru, dan juga dapat
mengakibatkan beban kerja yang tinggi kepada karyawan yang masih menetap di
perusahaan tersebut. Hal ini akan berdampak kepada perilaku karyawan yang
masih berada di perusahaan tersebut menjadi malas untuk bekerja, hingga stres
karena besarnya tanggung jawab untuk memegang tugas yang sebelumnya tidak
pernah mereka lakukan dan berujung kepada keinginan berpindah (turnover

intention) ke perusahaan lain (Raisa, 2016).

Menurut Suhartono (2007) karyawan yang mengalami rasa tidak aman
dalam hal kondisi pekerjaan, konflik peran, pengembangan Karir, dan pusat
pengendalian yang semakin meningkat karena ketidakstabilan terhadap status
pekerjaan mereka yang hanya sebagai karyawan kontrak bisa memicu tingginya
angka turnover intention (keinginan keluar) karyawan yang terjadi di suatu
perusahaan. Turnover intention menurut Harnoto (2002) adalah kadar atau
intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Keinginan seseorang untuk
keluar dari perusahaan tempat bekerja adalah karena disebabkan beberapa faktor,
yaitu usia, kepuasan kerja, budaya perusahaan, lama kerja, tingkat pendidikan,

dan keterikatan dengan perusahaan (Yohanna, 2018).

Menurut  Mobley (Halimah, 2016) turnover intention adalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya

secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain



menurut pilihannya sendiri. Sedangkan turnover intention menurut Good
(Fahrudin, 2004) mendefinisikan turnover intention adalah kecenderungan atau
keinginan (intention) seseorang untuk secara aktual berpindah (turnover) dari

suatu organisasi.

Indikator turnover intention yang dikemukakan oleh Lum dalam Diharjo
(2015) adalah sebagai berikut: kecenderungan individu berfikir untuk
meninggalkan organisasi, yaitu karyawan mulai berpikir untuk keluar dari
perusahaan, kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain,
kemungkinan individu untuk meninggalkan organisasi, kemungkinan individu
untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat dan kemungkinan individu

untuk meninggalkan organisasi bila ada kesempatan bekerja yang lebih baik.

Jika perusahaan disibukkan dengan urusan keluar masuknya karyawan,
maka hal ini akan menghambat keseluruhan kinerja karyawan dari masing-masing
departemen. Oleh sebab itu, untuk dapat menekan biaya dan waktu, juga
mengontrol jalannya operasional dengan baik hendaknya perusahaan dapat

mengendalikan turnover karyawan agar tidak tinggi (Raisa, 2016).

Turnover Intention tidak hanya pada instansi swasta saja, kejadian turnover
juga bisa terjadi pada instansi pemerintahan meskipun jumlah relatif sedikit
dibandingkan pada intansi swasta. Turnover intention pegawai khusunya pada
tenaga kerja guru telah menjadi masalah serius bagi banyak sekolah termasuk

pada sekolah-sekolah yang ada dalam Kecamatan Montasik Aceh Besar.



Dalam pecapaian tujuannya sekolah tentu tidak lepas dari keberadaan guru
baik yang berstatus PNS, kontrak maupu honorer. Di suatu instansi biasanya
tenaga kerja honorer di dalam suatu daerah biasanya untuk mengerjakan tugas
secara bersama-sama karena pegawai PNS tidak sempat menyelesaikannya.
Namun sayangnya, dalam pemerintahan sekarang ini meskipun statusnya tenaga
kerja kontak dan honorer pada sekolah sering kali mereka mendapatkan tugas
yang lebih berat dan lebih penting di bandingkan dengan PNS (Sedarmayanti,
2009). Kondisi seperti ini akan menuntut guru agar terus bekerja dan bertaut di
depan laptop selama berjam-jam bahkan ada guru yang harus lembur untuk
menyelesaikan pekerjaannya baik tugas mengajar maupun tugas tuntutan profesi.
Dengan semakin banyaknya kebutuhan yang harus terpenuhi, beban kerja yang
semakin berat, persaingan kerja yang semakin ketat dapat memicu timbulnya stres

kerja, sehingga memicu meningkatnya turnover intention di kalangan guru

sekolah dasar di Kecamatan Montasik Aceh Besar. Bahkan dinamika yang tejadi

di beberapa SD yang ada di Kecamatan Montasik Aceh Besar menunjukkan
hampir setiap tahunnya terdapat guru Kkontrak yang mengajukan untuk
memundurkan diri dari profesinya sebagai guru.

Peneliti juga telah mencari informasi dengan melakukan wawancara awal
pada kalangan guru kontrak dan honorer di tingkat sekolah dasar yang ada di
kecamatan Montasik Aceh Besar. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan
peneliti pada tanggal 8 November 2021. Adapun isi wawancara sebagai berikut :

Informan |.



“...Saya sudah bekerja sebagai guru kontrak selama hampir 4 tahun yakni dari
tahun 2017-2021. Kontrak kerja saya diperpanjang satu satu tahun sekali.
Ditahun awal saya bekerja tepatnya 2017 — 2018 saya merasa kawatir jika
kontrak saya tidak diperpanjang, namun sejalan dengan pengalaman saya
bekerja, saya tidak lagi kawatir jika kontrak saya tidak lagi diperpanjang. Hal ini
dikarenakan jam kerja di sekolah saat ini bagi saya berlebihan bahkan pihak
Dinas Pendidikan atau pemerintah kurang mengimbangi dengan sosial ekonomi
guru. Karena hal itulah saya tidak lagi khawatir dengan kontrak kerja saya,
karena saya berpikir untuk keluar dari pekerjaan saya sebagai guru dan saya
ingin mencari pekerjaan lain yang dapat mencukupi kebutuhan ekonomi saya dan
keluarga”.

Informan I1.
“...Sebagai seorang guru honorer di Kecamatan Montasik Aceh Besar dulunya
suatu hal yang sangat beruntung mendapatkan pekerjaan. Namun, sejalan dengan
waktu dalam menyelesaikan berbagai pekerjaan baik mengajar maupun tugas
lainnya ternyata tidak berimbang dengan imbalan/gaji yang saya dapatkan dari
guru honorer ini, sehingga bagi saya jika tidak lagi diperpanjang kontrak tidak
menjadi hal yang merugikan saya, karena saya berniat ingin mencari pekerjaan
lain yang lebih layak untuk menunjang kebutuhan ekonomi keluarga saya”.
Seperti wawancara yang telah dilakukan pada informan I, cuplikan hasil
wawancaranya sebagai berikut “saya tidak lagi khawatir dengan kontrak kerja
saya, karena saya berpikir untuk keluar dari pekerjaan saya sebagai guru dan
saya ingin mencari pekerjaan lain yang dapat mencukupi kebutuhan ekonomi
saya dan keluarga”. Begitu juga dengan cuplikan hasil wawancara informan II
“jika tidak lagi diperpanjang kontrak tidak menjadi hal yang merugikan saya,
karena saya berniat ingin mencari pekerjaan lain yang lebih layak untuk
menunjang kebutuhan ekonomi keluarga ”. Berdasarkan hasil cuplikan wawancara
kedua informan tersebut mengandung permasalahan turnover intention yang
mengacu pada teorinya mobley yaitu kecenderungan atau niat karyawan untuk

berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat

kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri.



Upaya untuk mengoptimalkan sumber daya manusia dalam organisasi
perlu memperhatikan dari faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention
yaitu Job Insecurity yang diterapkan pada organisasi tersebut (job insecurity).
Ketidaknyamanan kerja merupakan ketidakberdayaan untuk mempertahankan
kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam (Suciati,
2015).

Job insecurity menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) adalah
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kelanjutan pekerjaan karena ancaman
situasi dari suatu pekerjaan. Setiap pekerja pasti mendambakan penghasilan yang
tetap, dalam artian terdapat kepastian hak-hak apa saja yang dapat diperoleh

sebagai pekerja (Yohanna, 2018).

Terjadinya job insecurity menurut Sverke (2006) dikarenakan faktor usia,
gender, kepribadian individu, sosial ekonomi pegawai, tipe kontrak dan dukungan
sosial. Sedangkan Burchell (1999) menyebutkan bahwa job insecurity dipengaruhi
oleh dua faktor, yaitu Faktor subyektif yang berhubungan dengan konsekuensi-
konsekuensi Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) seperti kemudahan mencari
pekerjaan baru, karakteristik dari pekerjaan yang baru serta pengalaman menjadi
pengangguran. Sementara faktor obyektif seperti stabilitas pekerjaan, masa kerja,
tingkat retensi atau daya tahan kerja karyawan mengenai diri yang berdasarkan

pada keyakinan mengenai apa dan siapa diri kita sebenarnya.

Adanya pengaruh Job insecurity terhadap turnover intention karyawan
dibuktikan oleh penelitian Septiari (2016) yang menunjukkan bahwa job

insecurity positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Begitu



juga penelitian Karomah (2019) menyebutkan bahwa job insecurity berpengaruh
positif terhadap turnover intention pegawai kontrak. Begitu juga Angga dan Dewi
(2016) yang menyebutkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Menurunkan job insecurity karyawan
kontrak dilakukan dengan cara menurunkan kegelisahan, ketidakamanan
pekerjaan dan pesimis karyawan terhadap pekerjaan.

Adanya gambaran perilaku job insecurity pada kalangan guru dalam
lingkungan sekolah se Kecamatan Montasik, tentu berdampak bagi pihak sekolah
baik dalam jangka pendek ataupun jangka panjang. Dalam jangka pendek job
insecurity akan berdampak pada kepuasan kerja, keterlibatan kerja dan
kepercayaan terhadap pimpinan seperti berkurangnya kepercayaan terhadap
pemimpin sehingga berdampak pada kesalahpahaman antara pemimpin dengan
bawahan dalam hal pendapat. Sedangkan dalam jangka panjang akan berdampak
terhadap kesehatan fisik, kesehatan mental, performa kerja, dan intensi pindah
kerja.

Berdasarkan permasalahan di atas, maka penulis tertarik melakukan suatu
penelitian dengan judul “Hubungan Job Insecurity Dengan Turnover Intention

Guru Di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar”.

B. Rumusan Masalah
Adapun yang menjadi rumusan masalah pada penelitian ini ialah apakah
ada Hubungan Job Insecurity Dengan Turnover Intention Guru Di Sekolah Dasar

Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar?



C. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan Job Insecurity
dengan Turnover Intention Guru Di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik

Kabupaten Aceh Besar.

D. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu:
1. Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian ini pada umumnya diharapkan dapat dijadikan
sebagai informasi dasar lagi bagi peneliti lebih lanjut yang lebih luas dan spesifik
untuk penulis skripsi khususnya pada bidang Ilmu Psikologi, serta memperkaya
khazanah ilmu pengetahuan pada aspek hubungan job insecurity dengan turnover
intention guru Di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar.
2. Manfaat Praktis
Secara praktis kajian ini dapat bermanfaat bagi pihak-pihak terkait, di
antaranya:

a. Bagi sekolah, kajian ini menjadi bahan informasi untuk mengetahui
kinerja serta keadaan dari guru dan evaluasi untuk sekolah supaya membenahi
kekurangan pihak sekolah dalam memantau dan mengarahkan guru-guru Sekolah
Dasar Di -Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar.

b. Bagi guru, kajian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan baru
dalam rangka meningkatkan SDM guru dan menyuarakan hak guru selama

menjadi guru di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar
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c. Bagi peneliti selanjutnya, kajian ini dapat menjadi bahan rujukan
untuk melakukan penelitian lebih lanjut terkait hubungan job insecurity dengan
turnover intention guru Di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik Kabupaten

Aceh Besar.

E. Keaslian Penelitian

Untuk menghindari kesamaan dengan penelitian sebelumnya, maka
peneliti memaparkan beberapa kajian relevan, demi terlihatnya keaslian tulisan
ini, yaitu:

Penelitian Angga dan Dewi (2016) berjudul “Pengaruh Job Insecurity
Terhadap Kepuasan Kerja dan Turnover Intention Karyawan Kontrak Di Bali
Dynasty Resort”. Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh job insecurity
terhadap kepuasan kerja, pengaruh job insecurity terhadap turnover intention,serta
kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan kontrak Bali Dynasty
Resort. Populasi digunakan sebanyak 61 orang dengan teknik analisis jalur (Path
Analysis). Hasil penelitian menyimpulkan job insecurity berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan serta berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Merespon keinginan serta
memahami perasaan karyawan adalah cara yang disarankan untuk meningkatkan
kepuasan kerja. Menurunkan job insecurity karyawan kontrak Bali Dynasty
Resort dilakukan dengan cara menurunkan kegelisahan, ketidakamanan pekerjaan
dan pesimis karyawan terhadap pekerjaan. Perbedaan penelitian ini terletak pada

lokasi, subjek penelitian serta teknik pengambilan sampel. Berdasarkan penelitian
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yang disebutkan diatas terdapat variabel yang sama digunakan oleh peneliti yaitu
job insecurity dan turnover intention, tetapi penelitian tersebut juga menunjukkan
perbedaan pada variabel lainnya, jumlah responden, karakteristik responden,

waktu penelitian, dan lokasi penelitian.

Penelitian Karomah (2019) berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Job
Insecurity Terhadap Turnover Intention Pada Pegawai Kontrak Sekolah X”.
subjek penelitian ini adalah pegawai kontrak yang berjumlah 118 orang dengan
teknik pengambilan sampel purposive sampling. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja dan Job Insecurity terhadap
Turnover Intention pegawai kontrak Sekolah X. Penelitian ini merupakan
penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Sample
dari penelitian ini adalah pegawai kontrak Sekolah X sebanyak 118 pegawal
dengan ketentuan menggunakan purposive sampling. Pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis
regresi berganda. Hasil penelitian pada taraf signifikansi 5% menemukan bahwa :
(1) kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intentionpegawai
kontrak;(2) job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intentionpegawai
kontrak; (3) kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention
pegawai kontrak dan job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover
intention pegawai kontrak. Berdasarkan penelitian yang disebutkan diatas terdapat
variabel yang sama digunakan oleh peneliti yaitu job insecurity dan turnover
intention, tetapi penelitian tersebut juga menunjukkan perbedaan pada jumlah

responden, karakteristik responden, waktu penelitian, dan lokasi penelitian.
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Penelitian Septiari (2016) berjudul “Pengaruh Job Insecurity dan Stres
Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Pada Hotel Asana Agung Putra
Bali”. Sampel pada penelitian ini berjumlah 106 orang karyawan, dengan metode
pengambilan data menggunakan teknik random sampling. Berdasarkan penelitian
diatas terdapat variabel yang berbeda yaitu job insecurity dan stress kerja dengan
turnover intention, dan juga memiliki perbedaan pada jumlah responden,
karakteristik responden, waktu penelitian dan lokasi waktu. Turnover intention
merupakan keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya yang bertujuan
mendapatkan pekerjaan lain. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh job insecurity, stres kerja terhadap turnover intetion karyawan pada
Hotel Asana Agung Putra Bali. Penelitian ini dilakukan di Hotel Asana Agung
Putra Bali, sampel yang diambil sebanyak 51 orang dengan metode sampel jenuh,
dimana metode sampel jenuh ini menggunakan seluruh populasi menjadi
responden dalam penelitian. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran
kuesioner dengan menggunakan skala likert. Teknik analisis yang digunakan
adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job
insecurity dan stres kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention. Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention karyawan. Saran yang dapat diberikan kepada
manajemen hotel sebaiknya memberikan situasi kerja yang nyaman dan tetap
memperhatikan tanggung jawab dan wewenang karyawan dalam bekerja..

Perbedaan dengan penelitian peneliti terletak pada salah satu variabel yang
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digunakan, pendekatan dan lokasi penelitiannya sedangkan persamaanya adalah

sama-sama menggunkan tekhnik sampling jenuh.

Penelitian Abidin (2020) berjudul “Pengaruh Job Insecurity, Kepuasaan
Dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Kontrak”. Penelitian
ini menunjukkan bahwa variabel job insecurity, kepuasan kerja, dan motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan kontrak DKRTH Surabaya. Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan di Dinas Kebersihan dan Ruang Terbuka Hijau Surabaya sebanyak 54
karyawan, berdasarkan penelitian diatas variabel yang berbeda yang akan
digunakan oleh peneliti yaitu job insecurity, kepuasan dan motivasi kerja terhadap
turnover intention, dan juga memiliki perbedaan pada jumlah responden,
karakteristik responden, waktu penelitian dan lokasi penelitian. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity, kepuasan kerja, dan motivasi
kerja terhadap turnover intention karyawan kontrak dinas kebersihan dan ruang
terbuka hijau (DKRTH). Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan di DKRTH
Surabaya sebanyak 54 responden. Sampel yang akan digunakan dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan atau sampel jenuh sebayak 54 responden. Teknik
analisis yang digunakan dalam peneliian ini dengan analisis regresi linier
berganda, uji asumsi klasik, uji kelayakan model, perumusan hipotesis
dengan menggunakan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
variabel job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention dengan koefisien regresi sebesar 0,334 dan tingkat signifikansi sebesar
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0,001,variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention dengan koefisien regresi sebesar-0,410 dan tingkat
signifikansi sebesar 0,004 dan variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikansi terhadap turnover intention dengan koefisien regresi sebesar -0,512
dan tingkat signifikansi sebesar 0,001 maka dapat disimpulkan bahwa variabel
job insecurity,kepuasan kerja, dan motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan kontrak DKRTH Surabaya.
Perbedaan dengan penelitian peneliti terletak variabe yang digunakan, pendekatan
dan lokasi penelitiannya sedangkan persamaanya adalah sama-sama menggunakan
tekhnik sampling jenuh.

Berdasarkan penelitian terdahulu di atas maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian tentang hubungan antara job insecurity dengan turnover
intention guru di sekolah dasar. Dari uraian di atas, dapat dilihat bahwa perbedaan
penelitian yang sudah dilakukan dan penelitian yang akan peneliti lakukan
terdapat pada jumlah responden, karakteristik responden, waktu penelitian dan

lokasi penelitian.



BAB |1

LANDASAN TEORI

A. Turnover Intention

1. Pengertian turnover intention

Keinginan (intention) adalah niat yang timbul pada individu untuk
melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya seseorang karyawan
dari tempatnya bekerja secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ket
tempat kerja yang lain. Menurut Mobley (2011) keinginan pindah kerja (turnover
intention) adalah kecenderungan atau niat guru SD untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja
yang lain menurut pilihannya sendiri.

Menurut Harnoto (2014) Turnover intention adalah kadar atau intensitas
dari keinginan untuk keluar dari organisasi/ perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya keinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

Turnover Intention merupakan keinginan atau hasrat seseorang secara
sadar dan terencana untuk meninggalkan organisasi. Menurut Tett dan Meyer
(1993) turnover intention diartikan sebagai faktor mediasi antara sikap niat untuk
berhenti dan benar-benar keluar dari suatu organisasi.

Turnover Intention adalah pikiran tentang meninggalkan organisasi dengan

sukarela (Susanto, 2013) .  Selanjutnya menurut McElroy (2001) mengatakan

15
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pada dasarnya turnover intention adalah sebuah keinginan karyawan untuk
berpindah dari satu tempat kerja ketempat kerja lainnya.

Menurut Mobley (dalam Ardan & Jaelani, 2021) memberikan batasan
turnover sebagai berhentinya individu dari anggota suatu organisasi dengan
disertai imbalan keuangan oleh organisasi yang bersangkutan. Mobley dkk.(1978)
Intensi turnover adalah proses merencanakan, berpikir, atau keinginan yang ada

pada karyawan untuk meninggalkan perusahannya.

Berdasarkan beberapa uraian di atas defenisi turnover intention diatas,
penelitian ini merujuk pada teori Harnoto (2014) turnover intention adalah kadar
atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari organisasi/ perusahaan, banyak
alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya

keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

2. Aspek-Aspek Turnover Intention
Menurut Ajzen (2011) menyatakan 3 aspek dari turnover intention, yaitu
sebagali berikut :
a. Attitude toward the behavior
Individu yang memiliki intensi turnover yang tinggi karena dia
memandang konsekuensi baik positif maupun negatif yang dirasakan. Individu
yang tidak terpuaskan kebutuhannya dalam bekerja, ia akan berfikir mencari
alternatif lain untuk memuaskan kebutuhannya. Individu akan melakukan evaluasi
maupun penilaian mengenai perilaku untuk melakukan turnover. Sikap individu

untuk melakukan turnover dipengaruhi keyakinan individu untuk melakukan
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turnover, dan aspek pengetahuan individu tentang sikap melakukan turnover,
melalui penilaian atau evaluasi tentang turnover. Dorongan pikiran dan keinginan
untuk melakukan turnover yang dipengaruhi oleh keyakinan dalam diri sebagai
akibat dari perilaku turnover tersebut.

b. Subjective norm

Subjective norm adalah norma subjek tentang suatu perilaku atau
keyakinan individu akan norma, orang sekitarnya dan motivasi individu untuk
mengikuti norma tersebut. Di dalam norma subyektif terdapat dua aspek pokok
yaitu keyakinan akan harapan dan referensi norma harapan yang merupakan
pandangan pihak lain yang dianggap penting oleh individu yang menyarankan
individu untuk menampilkan atau tidak menampilkan perilaku tertentu serta
motivasi untuk mematuhi harapan normative.

c. The degree of Perceived behavioral control

Persepsi atas kontrol perilaku mengacu pada keyakinan subjek bahwa
mampu atau tidak mampu menjalankan perilaku tertentu. Kontrol perilaku
merupakan dasar bagi pembentukan informasi yang dipersepsikan. Kontrol
perilaku yang dipersepsi merupakan persepsi terhadap kekuatan faktor-faktor
yang memudahkan atau menghalangi faktor yang menyulitkan penampilan
perilaku tertentu. Hal ini mengatakan bahwa seberapa mudah atau sulitnya
melakukan tindakan yang dianggap sebagai cerminan pengalaman untuk
melakukan turnover.

Menurut Mobley (Ardan & Jaelani, 2021) menyatakan bahwa turnover

intention terdiri atas tiga aspek :
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a. Thingking of Quilling (Pikiran untuk keluar dari perusahaan) karyawan
memiliki beberapa pikiran untuk berhenti dari pekerjaannya pada perusahaan dan
menarik diri dari perusahaan. Hal ini yang akan dilakukan karyawan seperti
membanding-bandingkan apa yang diperoleh di perusahaan oleh teman di
perusahaan lain

b. Intention to search (intensi untuk mencari pekerjaan lain) karyawan
melakukan usaha-usaha seperti melihat-lihat lowongan  pekerjaan melalui
berbagai media informasi yang tersedia ataupun menanyakan informasi lowongan
pekerjaan di luar perusahaan tempatnya bekerja.

c. Intention to quit (intensi untuk keluar dari perusahaan) karyawan
karyawan mulai menunjukan perilaku-perilaku tertentu yang menunjukkan
keinginannya untuk keluar dari perusahaan. Misalnya niat untuk mengundurkan
diri dan mulai memastikan dirinya untuk berhenti dari perusahaan.

Aspek - aspek di atas sangat relevan untuk dipergunakan dengan kondisi
organisasi saat ini yang sebelumnya mengalami tingkat turnover. Oleh karena itu,
berdasarkan aspek aspek di atas peneliti-memilih aspek turnover intention
menurut Mobley dalam menyusun skala turnover intention. Pada aspek yang
dikembangkan oleh Mobley memiliki tiga aspek turnover intention yaitu thinking

of quiting, intention to search, dan intention to quit or stay.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention
Menurut Mobley (2011) ada banyak faktor yang membuat individu
memiliki keinginan untuk berpindah. Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah

kepuasan kerja, komitmen organisasi dari karyawan, kepercayaan terhadap
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organisasi, dan job insecurity. Beberapa hal tersebut dapat dijelaskan lebih rinci
sebagai berikut :
a. Kepuasan Kerja

Robbins (2006) mendifinisikan kepuasan kerja sebagai sifat umum
individu kepada pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima
seorang pekerja dengan banyaknya yang pekerja yakni yang seharusnya diterima.
Kepuasan kerja merujuk pada sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Karyawan
dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukan sikap positif terhadap
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Hal ini nampak dari sikap karyawan
terhadap terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu didalam lingkungan tempat ia
bekerja. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi biasanya
mempunyai catatan kehadiran, prestasi kerja, serta hubungan kerja yang baik
dengan anggota perusahaan lainnya. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat
kepuasan rendah akan menunjukan sikap negatif, baik terhadap pekerjaannya
maupun terhadap lingkungan kerjanya sehingga karyawan akan merasa insecure
dalam dirinya dan merasakan kegelisahan dalam pekerjaannya, pada akhirnya
karyawan akan memutuskan untuk berhenti atau melakukan turnover intention
(Hanafiah, 2014).

b. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sering didefinisikan sebagai sikap yang
mendefisnisikan loyalitas terhadap karyawan pada organisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap

organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Kaswan, 2012).
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Komitmen organisasi yang tinggi dalam karyawan akan tercipta bila karyawan
tersebut yakin terhadap nilai-nilai dan tujuan perusahaan, sehingga karyawan
tersebut akan mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut dan
berusaha semaksimal mungkin demi tercapainya tujuan organisasi (Sopiah, 2008).

c. Kepercayaan Organisasi

Merupakan gambaran dari kemampuan yang diperlihatkan oleh organisasi

untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut terhadap karyawan (Steers, 1977).
Ketika karyawan memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap organisasinya
mereka akan peduli terhadap masa depan, keberhasilan perusahaan dan
memahami peran mereka dalam organisasi serta berusaha melakukan yang terbaik
dari peran mereka tersebut (Zahra & Mariatin, 2012).

d. Ketidakamanan Kerja (Job insecurity)

Ketidakamanan kerja (Job insecurity) merupakan suatu tingkat dimana
para karyawan merasa pekerjaannya terancam dan tidak berdaya untuk melakukan
apapun pada posisi tersebut. Perspektif global berdasarkan asumsi ketidakamanan
kerja merupakan kekhawatiran mengenai hilangnya pekerjaan seseorang dimasa
yang akan datang (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). Persepsi job insecurity yang
muncul akan diikuti dengan berbagai dampak negatif baik dalam aspek psikologis
maupun nonpsikologis. Diantara aspek psikologis yang muncul antar lain
penurunan kepuasan kerja dan tidak adanya komitmen dari karyawan. Penurunan
kepuasan kerja merupakan sebuah sikap yang ditunjukan oleh setiap individu
yang disebabkan aspek-aspek yang tidak terpenuhi atau tidak seperti yang mereka

harapkan seperti upah, peluang untuk dipromosikan, kondisi kerja, hubungan
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dengan atasan, dan hubungan dengan sejawat. Aspek psikologis yang muncul
antara lain penurunan kepuasan kerja dan tidak adanya komitmen dari karyawan.
Konsekuensi yang muncul dari penurunan kepuasan kerja adalah aspek
nonpsikologis berupa perilaku yang diwujudkan oleh karyawan dengan adanya
keinginan untuk keluar atau intensi turnover (Wening,2014)
Menurut Price (1981) faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover
intention terdiri dari:
a. Faktor lingkungan yang terdiri dari:

1) Tanggung jawab kekerabatan terhadap lingkungan. Semakin besar rasa
tanggung jawab tersebut semakin rendah turnover intention.

2) Kesempatan kerja. Semakin banyak kesempatan kerja tersedia dibursa
kerja, semakin besar turnover intentionnya.

b. Faktor individual yang terdiri dari:

1) Kepuasan kerja. Semakin besar kepuasannya maka semakin Kkecil
intensi turnovernya.

2) Komitmen terhadap lembaga. Semakin loyal karyawan terhadap
lembaga, semakin kecil turnover intentionnya.

3) Perilaku mencari peluang/lowongan kerja. Semakin besar upaya
karyawan mencari pekerjaan lain, semakin besar turnover intentionnya.

4) Niat untuk tetap tinggal. Semakin besar niat karyawan untuk

mempertahankan pekerjaannya, semakin kecil turnover intentionnya.
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5) Pelatihan umum/peningkatan kompetensi. Semakin besar tingkat
transfer pengetahuan dan ketrampilan diantara karyawan, semakin kecil turnover
intentionnya.

6) Kemauan bekerja keras. Semakin besar kemauan karyawan untuk
bekerja keras, semakin kecil turnover intentionnya.

7) Perasaan negatif atau positif terhadap pekerjaannya. Semakin besar
perasaan negatif yang dirasakan karyawan akan mengurangi kepuasan kerjanya
sehingga meningkatkan perilaku mencari peluang kerja lain, dan menurunkan
keinginan untuk tetap bertahan yang kemudian terealisasi dengan keluar dari

pekerjaan.

B. Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity)

1. Pengertian Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity)

Ketidakamanan kerja (Job insecurity) merupakan suatu tingkat dimana
para karyawan merasa pekerjaannya terancam dan tidak berdaya untuk melakukan
apapun pada posisi tersebut. Perspektif global berdasarkan asumsi ketidakamanan
kerja merupakan kekhawatiran mengenai hilangnya pekerjaan seseorang dimasa
yang akan datang (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). Ketidakamanan kerja dapat
menimbulkan dampak negatif, baik dalam aspek non psikologis maupun aspek
psikologis.

ketidakamanan kerja muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang
sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Semakin banyak jenis pekerjaan yang ada
dengan waktu yang sementara menyebabkan semakin banyak karyawan

mengalami ketidakamanan kerja. Ola (2010) berpendapat bahwa ketidakamanan
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kerja adalah ketidakamanan kerja dikaitkan dengan kekhawatiran tentang
keamanan masa depan keuangan, dukungan ekonomi selama pengangguran dapat
mengurangi efek negatif dari ketidakamanan kerja pada individu yang
dipekerjakan kesejahteraan.

Ketidakamanan kerja menurut  Rowntree (2005) didefinisikan sebagai
kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan
pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai
ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya
kesejahteraan secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja. Menurut Saylor
(2004) ketidakamanan kerja juga diartikan sebagai perasaan tegang, gelisah,
khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan
keberadaan pekerjaan selanjutnya yang dirasakan pada pekerja. Ketakutan yang
berlebih menciptakan keinginan untuk selalu bekerja lebih keras untuk
menghindari resiko terjadinya ketidakamanan dalam bekerja (job insecurity)
seseorang.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa job insecurity
adalah kondisi psikologis yang dirasakan oleh karyawan seperti halnya merasa
terancam, kebingungan, dan merasa tidak aman terhadap keberlangsungan

pekerjaan dimasa depan.

2. Aspek-Aspek Job Insecurity
Menurut  Paulina (2012) konstruk job insecurity yang bersifat
multidimensional terdiri dari lima komponen yaitu :

a. Persepsi terhadap pentingnya factor factor pekerjaan bagi karyawan
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Komponen ini berisikan arti pekerjaan itu bagi individu, seberapa pentingnya
aspek kerja tersebut bagi individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak
amannya. Misalnya: kesempatan untuk promosi dan kebebasan jadwal pekerjaan.
Semakin besar persepsi terhadap ancaman factor factor pekerjaan yang diterima
oleh individu semakin besar job insecurity.

b. Kemungkinan perubahan negatif terhadap factor factor pekerjaan tersebut.
Komponen ini berisikan tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai
aspek aspek pekerjaan seperti kemungkinan untuk mendapat promosi,
meempertahankan tingkat upah yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah.
Individu yang menilai aspek kerja tertentu yang terancam atau mungkin akan
hilang akan gelisah dan merasa tidak berdaya.

c. Pentingnya job event yang negative atau kejadian negative dalam
pekerjaan. Komponen ini berisikan tingkat kepentingan kepentingan yang
dirasakan individu mengenai potensi setiap peristiwa negative tersebut. Misalnya:
dipecat atau diberhentikan dalam jangka pendek.

d. Kemungkinan muncuinya atau terjadi job event yang negative tersebut.
Komponen ini berisikan tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa
peristiwva yang secara negative mempengaruhi keseluruhan Kkerja individu.
Misalnya dipecat atau dipindahkan ke kantor cabang yang lain.

e. Kemampuan individu untuk mengendalikan perubahan pada factor
pekerjaan dan job event yang negative. Komponen ini berisikan perasaan tidak

berdaya karena kehilangan control terhadap pekerjaan.
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Halungan (2015) mengembangkan pengukuran dari konsep job insecurity
yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan Rosenblatt dan menyatakan bahwa
komponen job insecurity adalah:

1. Arti pekerjaan itu bagi individu. Seberapa penting aspek kerja tersebut
bagi individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam
bekerja. Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagian (aspek)
pekerjaan seperti gaji, jabatan, promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat
mempengaruhi tingkat keamanan dan kenyamanan individu dalam menjalankan
pekerjaan. Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini sebagai arti penting
aspek kerja bagi karyawan.

2. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek
pekerjaan seperti kemungkinan ‘untuk mendapat promosi, mempertahankan
tingkat upah yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah. Individu yang
menilai aspek kerja tertentu yang terancam (terdapat kemungkinan aspek kerja
tersebut akan hilang) akan lebih gelisah dan merasa tidak berdaya. Seberapa besar
kemungkinan yang dirasakan karyawan terhadap perubahan (kejadian negatif)
yang mengancam bagian-bagian (aspek) pekerjaan. Berdasarkan uraian tersebut
maka dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah kemungkinan
perubahan negatif pada bagian-bagian (aspek) kerja.

3. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang
secara negatif mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misalnya dipecat atau
29 dipindahkan ke kantor cabang yang lain. Dengan kata lain dapat dikatakan arti

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

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

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek job
insecurity antara lain adalah ketakutan kehilangan pekerjaan, ketakutan
kehilangan status sosial, serta rasa tidak berdaya, dimensi afektif serta dimensi
kognitif. Penelitian ini menggunakan aspek dari Greenhalgh & Rosenblatt karena
sesuai dengan keadaan subjek yang mengalami ketakutan kehilangan pekerjaan
saat masa kontrak akan berakhir, ketakutan kehilangan status sosial di masyarakat
serta rasa tidak berdaya dalam mencegah munculnya ancaman terhadap

kelangsungan pekerjaan.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Job Insecurity
Ketidaknyamanan kerja seorang pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor
sebagaimana yang dikemukakan oleh Sverke dkk.(2006) antara lain sebagai
berikut:

a. Usia Pegawai
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Beberapa peneltian menunjukan pegawai yang berusia tua memiliki level
job insecurity yang lebih tinggi. Hal ini dikarenakan pada pegawai yang berusia
tua akan kesulitan mendapatkan pekerjaan baru sehingga tingkat kekhawatiran
akan kehilangan pekerjaan menjadi tinggi.

b. Gender

Hasil penelitian menunjukan bahwa pegawai pria cenderung menjadi lebih
khawatir kehilangan pekerjaan dibandingkan dengan pegawai wanita (Kinnuen,
2000). Hal tersebut dikarenakan terdapat anggapan bahwa peran seorang pria
adalah pemberi nafkah bagi keluarga. Namun peran gender sebagai faktor job
insecurity agak diragukan karena pada percobaan terhadap wanita yang memiliki
peran sebagai pemberi nafkah keluarga juga memiliki level job insecurity yang
tinggi (De Witte dalam Sverke, 2006).

c. Kepribadian Pengawai

Individu dengan external locus of control memiliki kecenderungan lebih
untuk khawatir akan kehilangan pekerjaan. Selain itu, pada individu yang
memiliki self esteem tinggi cenderung memliki level job insecurity yang rendah.

d. Sosial Ekonomi Pengawai

Pegawai yang memiliki status rendah kemungkinan juga memiliki gaji
yang rendah. Status yang rendah memiliki korelasi dengan rendahnya tingkat
pendidikan, tidak banyak skill dan pengetahuan di dapat sehingga alternatif
pekerjaan menjadi semakin sedikit. Hal tersebut juga mengakibatkan tinginya
kekhawatiran akan kehilangan pekerjaan pada pegawai yang memiliki status

rendah dengan gaji yang rendah.
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e. Tipe Kontrak Pegawai

Pegawai dengan kontrak permanen atau tetap serta full time memiliki level
job insecurity yang lebih rendah dibandingkan dengan pegawai kontrak. Hal ini
dikarenakan pegawai kontrak dengan permanen memiliki kesepakatan hukum
yang apabila dilanggar oleh perusahaan akan merugikan perusahaan itu sendiri.
Pegawai tetap juga akan merasa menjadi bagian penting dalam perusahaan
dibandingkan dengan pegawai kontrak.

f. Dukungan Sosial

Sverke, dkk (2006) menjelaskan bahwa job insecurity merupakan sumber
stressor. Dukungan sosial merupakan salah satu faktor yang dapat mengurangi
stres. Dukungan sosial dapat diperoleh dari keluarga, rekan kerja, maupun
organisasi, atasan atau pimpinan (Sarafino, 2007). Salah satu dukungan
disebutkan berasal dari atasan. Atasan atau pimpinan merupakan seorang yang
mempergunakan wewenang, mengarahkan bawahan untuk mengerjakan tugas
dalam mencapai tujuan organisasi.

Menurut Budiman (2006) dukungan dari atasan kerja adalah dukungan
yang diberikan oleh atasan atau pimpinan kepada seorang karyawan yang
bertujuan untuk membantu dalam mengatasi suatu masalah tertentu sehingga
tercipta suasana nyaman, aman, tidak tertekan, dan bertindak sebagai sumber
motivasi bagi karyawan. Oleh karena itu individu yang mendapatkan dukungan
sosial akan memiliki level job insecurity yang lebih rendah.

Menurut Ashford (2016) mengkategorikan faktor-faktor penyebab job

insecurity ke dalam 3 kelompok sebagai berikut:
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a. Kondisi lingkungan dan organisasi
Kondisi lingkungan dan organisasi ini dapat dijelaskan oleh beberapa
faktor, misalnya: komunikasi organisasional dan perubahan organisasional.
Perubahan organisasional yang terjadi antara lain dengan dilakukannya
downsizing, restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan. Menurut Deston dan
Wisdom dalam Novliadi (2009), menyatakan bahwa organisasi yang paling sukses
dalam menghadapi perubahan yang terjadi adalah organisasi yang menciptakan
tradisi pembelajaran. Menurut Susanto (2004) menyatakan bahwa organisasi
pembelajar merupakan organisasi yang siap menghadapi perubahan dengan
mengelola perubahan itu sendiri (managing change).
b. Karakteristik individual dan jabatan pekerja
Karakteristik individual dan jabatan pekerja terdiri dari: usia, gender,
senioritas, pendidikan, posisi pada perusahaan, latar belakang budaya, status,
sosial ekonomi dan pengalaman kerja.
c. Karakteristik personal pekerja
Karakteristik personal pekerja yang dapat mempengaruhi job insecurity
misalnya: locus of control, self esteem, dan perasaan optimis atau pesimis pada
karyawan.
Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa salah satu faktor yang dapat
menyebabkan job insecurity pada karyawan adalah kondisi lingkungan dan

organisasi.
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C. Hubungan Job Insecurity dengan Turnover Intention

Karyawan yang memiliki rasa tidak aman dalam bekerja akan merasakan
ketidakpastian terhadap pekerjaan mereka, mereka akan merasa khawatir akan
kehilangan pekerjaan dan kehilangan kesempatan untuk dipromosikan. Semakin
tinggi rasa tidak aman dalam bekerja maka semakin tinggi pula Turnover
Intention karyawan, sebaliknya jika karyawan memiliki rasa aman dalam
pekerjaan mereka maka semakin rendah Turnover Intention karyawan. Menurut
Audina (2018) Job Insecurity merupakan ketidakpastian yang menyertai suatu
pekerjaan yang menyebabkan rasa takut atau tidak aman terhadap konsekuensi
pekerjaan tersebut yang meliputi ketidakpastian penempatan atau ketidakpastian
masalah gaji serta kesempatan mendapatkan promosi atau pelatihan. Job
Insecurity merupakan situasi dimana pekerja merasa tidak aman ketika
melaksanakan tugasnya dan dapat menyebabkan terjadinya ketegangan pada saat
bekerja.

Menurut Yuniar (2005) menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara
ketidakamanan kerja dengan turnover intention, karena ketidakamanan kerja yang
terjadi secara terus menerus akan mempengaruhi kondisi psikologis karyawan.
Jika ketidakamanan kerja pada perusahaan meningkat, maka turnover intention
juga akan meningkat, artinya jika masalah rasa ketidakaman dalam bekerja terus
menerus dihadapi oleh karyawan maka munculnya keinginan untuk berpindah
kerja atau turnover intention pada karyawan. Penelitian ini didukung oleh

penelitian Ismail (2015) menyatakan jika karyawan merasakan suatu tingkat
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ancaman yang tinggi terhadap aspek pekerjaan dan keseluruhan pekerjaannya,
maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk berpindah kerja.

Karyawan yang mengalami tekanan job insecurity memiliki alasan
rasional untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan
dan memberikan rasa aman bagi karirnya (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).
Karenanya karyawan yang mengalami tekanan atau tidak mendapat tekanan dan
mudah memperoleh pekerjaan ditempat lain, tekanan yang mangancam
kelangsungan kerja diduga terkait dengan reaksi untuk meninggalkan pekerjaan di
tempat lain.

Ashford (2016), menyatakan job insecurity merupakan perasaan tegang,
gelisah, khawatir stress, dan merasa pasti dalam kaitannya dengan sifat dan
keberadaan pekerjaan selanjutnya yang dirasakan karyawan. Ada berbagai macam
penelitian yang menghubungkan job insecurity terhadap turnover intention
diantaranya adalah hasil penelitian Ameen (2005) pada akuntan pendidik
menemukan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh positif terhadap turnover
intention. Suwandi dan Indriantoro (2009) menunjukkan bahwa job insecurity
sebagai faktor yang secara langsung mempengaruhi turnover intention. Adapun

skematis kerangka konseptual di bawah:

Variabel Bebas (X) Variabel Terikat ()

Job Insecurity Turnover Intention
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

D. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual di atas, hipotesis dalam penelitian ini
adalah adanya hubungan positif antara job insecurity dengan turnover intention

guru di Sekolah Dasar Se-Kecamatan Montasik Kabupaten Aceh Besar.
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan dan Metode penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
korelasional. Menurut -Azwar S (2016) pendekatan kuantitatif merupakan jenis
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif. Penggunaan metode ini dilakukan
untuk melihat hubungan Job insecurity dengan Turnover Intention guru di

Sekolah Se-Kecamatan Montasik Aceh Besar.

B. Identifikasi Variabel Penelitian
Variabel dalam penelitian ini adalah :
1.  Variabel bebas (X) : Job insecurity

2. Variabel terikat (YY) : Turnover Intention

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Untuk memperjelas pengertian variabel-variabel yang terdapat dalam
penelitian ini, maka perlu untuk dijelaskan definisi secara operasional. Berikut ini
merupakan definisi operasional pada tiap-tiap variabel:
1. Job insecurity
Ketidakamanan kerja (Job insecurity) merupakan suatu tingkat dimana

para guru SD di Kecamatan Montasik merasa pekerjaannya terancam dan tidak
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berdaya untuk melakukan apapun pada posisi tersebut. job insecurity dalam
penelitian ini diukur menggunakan skala job insecurity dengan aspek aspek
yang dikemukakan oleh Greenhalg dan Rosenblatt 2010. Yaitu seberapa
pentingnya aspek pekerjaan bagi karyawan, tingkat ancaman yang dirasakan
karyawan, tingkat kepentingan yang dirasakan individu, ancaman terjadinya
peristiwa negative, dan ketidakberdayaan.
2. Turnover Intention

Turnover intention yaitu kecenderungan atau niat guru SD di Montasik
untuk berhenti bekerja dari sekolah secara sukarela atau pindah dari satu
sekaolah kesekolah yang lain menurut pilihannya sendiri yang cocok
dengannya. Turnover intention dalam penelitian ini diukur menggunakan skala
turnover intention berdasarkan aspek aspek dari Mobley yaitu thinking of
quiting, intention to search dan intention to quit
. Subjek Penelitian

1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan subjek yang akan diteliti. Sebagaimana
yang dikemukakan Sugiyono (2012) bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya”. Adapun yang menjadi populasi dalam
penelitian ini seluruh guru SD se-Kecamatan Montasik. Populasi yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 90 guru yang sedang mengajar di SD

se- kecamatan montasik. Profil SDN Pante Kareng, SDN Seumet, SDN Negeri
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1 Lampaseh, SDN Negeri 2 Lampaseh, SDN Negeri Atong, SD Negeri Bira,
SDN Bukit Baro, SDN Montasik, SDN Piyeung, SDN TGK Chiek Eumpe
Awee. Jumlah Guru di Sekolah Dasar sekecamatan montasik akan peneliti
jelaskan secara lebih rinci dalam tabel 3.1 dibawah ini

Tabel 3.1

Jumlah Guru SD Se-Kecamatan Montasik

No Nama Sekolah Jumlah Guru
1 SDN Pante Kareng 10
2 SDN Seumet 9
3 SDN Negeri 1 Lampaseh 9
4 SDN Negeri 2 Lampaseh 9
5 SDN Negeri Atong 8
6 SD Negeri Bira 9
7 SDN Bukit Baro 8
8 SDN Montasik 10
9 SDN Piyeung 10
10 SDN TGK Chiek Eumpe Awee 8

Jumlah 90
2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari objek yang akan diteliti yang dapat
mewakili seluruh populasi. Sugiyono (2012) menyatakan bahwa, “Sampel
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi”.
Berdasarkan kutipan di atas maka sampel dapat diartikan sebagai sebagian dari
populasi yang dapat mewakili keseluruhan subjek yang akan diteliti.
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti mengambil sampel juga sebanyak 90
guru di SD se-Kecamatan Montasik. Pengambilan sampel menggunakan teknik

sampel jenuh yakni mengambil sampel secara keseluruhan jumlah populasinya.
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E. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian

1. Administrasi Penelitian

Pada tahap ini dilakukan beberapa kegiatan di antaranya penyiapan
administrasi penelitian berupa surat izin penelitian, menyiapkan kuesioner
penelitian dan menyepakati waktu -dilakukan penelitian dengan responden.
Sebelum melakukan penelitian, peneliti mengajukan surat permohonan izin
penelitian melalui portal mahasiswa kepada pihak kampus Psikologi UIN Ar-
Raniry pada tanggal 27 Juni 2023, selanjutnya peneliti meminta data jumlah
keseluruhan sekolah SD se-Montasik pada pihak bagian tata usaha di ruangan tata
usaha tanggal 28 Juni 2023. Kemudian setelah mendapatkan data, peneliti
meminta izin untuk melakukan penelitian kepada kepala sekolah SD sebelum
menyebarkan google form grup guru di SD se-Kecamatan Montasik. Penelitian

dilakukan pada tanggal 30 Juni 2023 sampai 5 juli 2023.

2. Pelaksanaan Penelitian

Pada tahap pelaksanaan peneliti melakukan penelitian di lapangan dengan
membagikan keusiner kepada 90 orang guru yang dijadikan sebagai sampel
penelitian. Penelitian dilakukan setelah peneliti menyerahkan surat izin penelitian
kepada kepala sekolah dasar se kecamatan Montasik, penelitian dilakukan selama
2 hari, setelah mendapatkan persetujuan untuk melakukan penelitian. Peneliti
kemudian dengan bantuan dari pihak Tata Usaha dan kepala sekolah menyebarkan
skala penelitian kepada guru-guru secara online setelah menjelaskan tujuan dan

maksud dari penelitian yang akan dilakukan, kemudian setelah guru selesai
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mengisi skala penelitian yang diberikan, peneliti mengumpulkan kembali skala

penelitian yang telah diisi.

F. Teknik Pengumpulan Data
1. Alat Ukur Penelitian

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
menggunakan skala Likert. Skala Likert sendiri digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, persepsi seseorang maupun sekelompok individu mengenai kejadian
atau fenomena sosial (Sugiyono, 2013). Skala yang digunakan peneliti berupa
pernyataan mengenai hubungan job insecurity dengan turnover intention,
responden akan diminta untuk mengisi setiap pernyataan dengan memberikan
tanda ceklis (V) pada kolom yang sesuai. Respon yang timbul pada subjek tidak
diklasifikasikan benar-salah, semua jawaban diterima sesuai jawaban jujur dan
sungguh-sungguh. Pilihan jawaban yang akan digunakan peneliti dalam angket
nantinya yaitu dengan pilihan jawaban sangat sesuai (SS), sesuai (S),tidak sesuai
(TS), dan sangat tidak sesuai (STS).

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala yang disusun oleh
peneliti. Skala job insecurity disusun berdasarkan teori dan aspek-aspek dari
Greenhalgh Rosenblatt . Sedangkan skala turnover intention disusun berdasarkan
teori dan aspek-aspek dari mobley. Kedua skala dibuat dalam bentuk skala
psikologi. Setiap skala yang dibagikan terdiri dari dua jenis pernyataan yaitu
pernyataan favorable dan pernyataan unfavorable. Favorable merupakan

pernyataan yang mendukung Kkarakteristik yang akan diukur sedangkan
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unfavorable adalah pernyataan yang tidak mendukung karakteristik yang akan
diukur (Azwar S., 2012).

Subjek diminta untuk memilih respon pernyataan sesuai atau tidak sesuai
dengan empat kategori, yaitu : sangat sesuai, sesuai, tidak sesuai , dan sangat tidak
sesuai dengan rentang nilai antara 4-1 untuk pernyataan favorable dan 1-4 untuk
pernyataan unfavorable. Skala yang digunakan berdasarkan aspek-aspek
kecerdasan emosi dan penerimaan diri.

Skor skala favourable bernilai 4 untuk pilihan jawaban sangat sesuai , skor
3 untuk pilihan jawaban sesuai, skor 2 untuk pilihan jawaban tidak sesuai dan skor
1 untuk pilihan jawaban sangat tidak sesuai. Sedangkan skor aitem unfavourable
adalah bernilai 1 untuk pilihan jawaban sangat setuju, skor 2 untuk pilihan
jawaban setuju, skor 3 untuk pilihan jawaban tidak setuju dan skor 4 untuk
pilihan sangat tidak setuju.

Tabel 3.2

Skor Skala Favourable dan Skala Unfavourable

Skala Favourable Skala Unfavourable
SS (Sangat Sesuai) 4 SS (Sangat Sesuai) 1
S (Sesuai) 3 S (Sesuai) 2
TS (Tidak Sesuai) 2 TS (Tidak Sesuai) 3
STS (Sangat Tidak 1 STS (Sangat Tidak 4
Sesuai) Sesuai)

Dalam pelaksaanaan penelitian, tahap pertama yang harus di persiapkan
adalah mempersiapkan alat ukur untuk pengumpulan data penelitian. Penelitian
ini menggunakan kuesioner yang berbentuk skala untuk pengumpulan data.

Dalam penelitian ini terdapat dua skala penelitian yaitu :
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Skala job insecurity akan diukur menggunakan aspek-aspek komponen

job insecurity yang dikemukakan oleh Ashford (1989) dengan aitem pernyataan

sebanyak 56 butir (27 aitem unfavorable dan 29 aitem favorable), kemudian skala

job insecurity dapat peneliti jelaskan secara rinci pada tabel berikut ini :

Tabel 3.3

Tabel Blue Print Skala job insecurity

No.

Aspek

Indikator

Aitem

Jumlah

Favorable

Unfavorable

1.

2.

Kerja

Kemungkinan
Perubahan Negatif
Pada Aspek Kerja

Arti Penting Aspek  Menganggap gaji

dapat mempengaruhi
tingkat kenyamanan
individu dalam
menjalankan
pekerjaannya
Menganggap promosi
dapat mempengaruhi
tingkat kenyamanan
individu dalam
menjalankan
pekerjaannya
Menganggap jabatan
dapat mempengaruhi
tingkat kenyamanan
individu dalam
menjalankan
pekerjaannya
Lingkungan kerja
dapat mempengaruhi
tingkat kenyamanan
individu dalam
menjalankan
pekerjaannya
Ancaman
kemungkinan untuk
mendapatkan promosi
Ancaman untuk
mendapatkan
kenaikan upah

1,12

LTRe0

29, 10

2,16

13, 40

17,9

20,5

37,48

11, 22

4,19

45, 36

18,46

4
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5.

Besarnya
kemungkinan yang
dirasakan karyawan
terhadap kejadian
negative yang
mengancam.

Tingkat ancaman Tingkat ancaman
kemungkinan karyawan di pecat
terjadinya peristiwa atau dipindahkan dari
negative pekerjaan
Kemungkinan Tingkat ancaman
Perubahan Negatif  yang dirasakan
Pada Keseluruhan  karyawan akan
Kerja diberhentikan oleh
perusahaan
Kekhawatiran
karyawan akan
dipecat jika
melanggar peraturan
perusahaan
Tingkat ancaman
kehilangan pekerjaan
yang berasal dari
lingkungan internal
perusahaan
Ketidakberdayaan = Ketidakberdayaan
(Powerlessness) dalam menghadapi
keadaan yang ada
pada lingkungan kerja

Ketidakberdayaan
untuk
mempertahankan
pekerjaan

Ketidakberdayaan
mengenai peraturan
perusahaan yang
memberatkan
karyawan

21,42

52,27

55,38

41,32,53

54,6

34,7

31,8

25,39

33,44

35,28

49,14

43

47,3

51,56

24,30

50,23

Total

29

27

56

b. Skala turnover intention
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turnover intention akan diukur menggunakan aspek-aspek

turnover intention yang dikemukakan oleh mobley (1986) dengan aitem

pernyataan sebanyak 30 butir ( 21 aitem unfavorable dan 25 aitem favorable),

kemudian skala turnover intention dapat peneliti jelaskan secara rinci pada tabel

berikut ini :
Tabel 3.4
Tabel Blue Print Skala Turnover Intention
No. Aspek Indikator Aitem Jumlah
Favorable  Unfavorable
1. Memikirkan  Pikiran untuk 13,7, 20 10, 24,5 6
untuk keluar  berhenti dari
(Thinking of  pekerjaan
Quitting) Menarik diri dari 3,26,11 16,6,21 6
perusahaan
Membanding- 4,14,34 22,2,42 6
bandingkan apa yang
diperoleh di
perusahaaan oleh
teman di perusahaan
lain.
2. Pencarian Melihat-lihat 18,33,1 30,41,38 6
alternatif lowongan kerja di
pekerjaan media online
(Intention to
search for Melihat-lihat 32,37,9 29,40,25 6
alternatives)  lowongan kerja di
media offline
Menanyakan 31,27,35 36,28,39 6

informasi lowongan
pekerjaan
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3. Niat untuk Menunjukkan 8,23,19,46, 12,17,43 10
keluar perilaku-perilaku 45,15,44
(Intentionto  tertentu yang
quit) menunjukkan
keinginannya untuk
keluar dari
perusahaan
Total 25 21 46

G. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur
1. Uji Validitas

Validitas didefinisikan sebagai pertimbangan yang paling utama dalam
mengevaluasi kualitas tes sebagai instrumen ukur. Validitas menunjukkan pada
fungsi pengukuran suatu tes. Validitas digunakan untuk melihat kecermatan ukur
suatu alat ukur yang digunakan dalam suatu penelitian, validitas melihat sejauh
mana ketepatan alat ukur melakukan fungsi pengukurannya (Darmawan, 2013).
Pada penelitian ini uji validitas yang dilakukan adalah uji validitas isi (content
validity).Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi dan dikuantifikasi
lewat pengujian terhadap isi skala melalui expert judgement dengan tujuan untuk
melihat apakah masing-masing item mencerminkan ciri perilaku yang ingin
diukur (Azwar S. , 2016).

Content validity ratio (CVR) yang digunakan untuk mengukur validitas isi
item-item berdasarkan data empirik yang diperoleh dari hasil penilaian para ahli
yang disebut Subject matter experts (SME) menilai apakah suatu item esensial dan
relevan ataupun tidak relevan dengan tujuan pengukuran skala(Azwar S. , 2015).

Angka CVR bergerak antara -1.00 sampai dengan +1.00 dengan CVR = 0,00
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berarti 50% dari SME dalam panel menyatakan aitem adalah esensial dan valid
(Azwar, 2017).

Kriteria dalam pemilihan aitem yang peneliti gunakan berdasarkan
korelasi aitem total yaitu menggunakan batasan rix > 0,30 untuk aitem
penerimaan diri dan batasan rix > 0,30 untuk aitem kecerdasan emosi. Setiap
aitem yang mencapai koefesien korelasi minimal 0,30 daya bedanya dianggap
memuaskan, sebaliknya aitem yang memiliki nilai r kurang dari 0,30 diinterpretasi

memiliki daya beda yang rendah (Azwar S. , 2015).

Adapun content validity ratio (CVR) dirumuskan sebagai berikut :

2ne
CVR= —-1
n

Keterangan :
ne = Banyaknya SME yang menilai suatu item “esensial”
n = Banyaknya SME yang melakukan penilaian

Hasil komputasi CVR dari skala Job Insecurity dengan menggunakan
metode expert judgment dengan 2 orang expert yang menilai, dapat dilihat pada

tabel 3.5 berikut ini :

Tabel 3.5
Hasil CVR Job Insecurity

No. Koefesien CVR  No. Koefesien CVR No  Koefesien CVR

1. 1 21 1 41 1
2. 1 22 1 42 1
3. 1 23 1 43 1
4. 1 24 1 44 1
5. 1 25 1 45 1
6. 1 26 1 46 1
7. 1 27 1 47 1
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8. 1 28 1 48 1
9. 1 29 1 49 1
10. 1 30 1 50 1
11 1 31 1 51 1
12 1 32 1 52 1
13 1 33 1 53 1
14 1 34 1 54 1
15 1 35 1 55 1
16 1 36 1 56 1
17 1 37 1
18 1 38 1
19 1 39 1
20 1 40 1

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penilaian SME pada skala Job
Insecurity menunjukkan nilai si atas nol (0), sehingga semua aitem adalah esensial

dan dinyatakan valid.

Hasil komputasi CVR dari skala Turnover Intention dengan menggunakan
metode expert judgment dengan 2 orang expert yang menilai, dapat dilihat pada

tabel 3.6 berikut ini :

Tabel 3.6

Hasil CVR Turnover Intention

No. Koefesien CVR No. Koefesien CVR No Koefesien CVR
1. 1 17 1 33 1
2. 1 18 1 34 1
3. i 19 1 35 1
4, 1 20 1 36 1
5. 1 21 1 37 1
6. 1 22 1 38 1
7. 1 23 1 39 1
8. 1 24 1 40 1
9. 1 25 1 41 1
10. 1 26 1 42 1
11 1 27 1 43 1
12 1 28 1 44 1
13 1 29 1 45 1
14 1 30 1 46 1
15 1 31 1
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16 1 32 1

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penilaian SME pada skala Turnover
Intention menunjukkan nilai si atas nol (0), sehingga semua aitem adalah esensial

dan dinyatakan valid.

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur ketepatan
suatu item dalam kuesioner tersebut. Uji validitas yang digunakan untuk
mengukur valid atau tidaknya suatu pertanyaan yang terdapat pada kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner
tersebut mampu mengungkapkan hal yang akan diukur. Dalam penelitian ini, hal
yang penulis ukur ialah hubungan job insecurity dengan Turnover Intention guru
SD se-Kecamatan Montasik. Apabila pertanyaan-pertanyaan yang telah dibuat
peneliti mampu mengungkapkan adanya hubungan maka kuesioner tersebut

dikatakan valid. Pengujian validitas ini menggunakan aplikasi SPSS versi 26.

2. Uji Daya Beda.

Sebelum melakukan analisis = reliabilitas, peneliti terlebih dahulu
melakukan analisis daya beda aitem yaitu dengan mengkorelasikan masing-
masing aitem dengan nilai total aitem. Pengujian daya beda dilakukan untuk
mengetahui sejauh mana aitem mampu membedakan antara individu atau
kelompok individu yang memiliki dan yang tidak memiliki atribut yang di ukur.
Perhitungan daya beda aitem-aitem menggunakan koefisien korelasi product

moment dari person. Formula person untuk komputasi koefisien korelasi aitem-
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aitem total. Formula person untuk komputasi koefisien korelasi aitem-aitem total

(Azwar, 2016).

Yix-X DX x)/n

rix =

J [Z2-@E0?/nl[Zx2-Ex)?/n]

Keterangan :

i = Skor aitem

X = Skor skala

n = Banyaknya responden
Tabel 3.7
Koefesien Korelasi Daya Beda Aitem Job insecurity
No. Rix No. Rix No rix
1. 0,420 20 0,186 39 0,486
2. 0,528 21 0,266 40 0,518
B. -0,016 22 0,382 41 0,370
4. 0,496 23 0,490 42 0,452
5. 0,177 24 0,076 43 -0,289
6. -0,055 25 0,529 44 0,169
7. 0,303 26 0,509 45 0,192
8. 0,160 27 0,438 46 0,330
9. 0,238 28 0,088 47 0,180
10. 0,616 29 0,591 48 0,319
11 0,506 30 0,301 49 0,150
12 0,654 g1 0,322 50 0,350
13 0,356 32 0,301 Sl 0,015
14 -0,337 33 0,450 52 0,467
15 0,394 34 0,470 53 0,226
16 0,519 35 -0,442 53 0,195
17 0,330 36 0,159 55 0,495
18 0,310 37 0,201 56 -0,488
19 0,407 38 0,370

Berdasarkan tabel di atas, dari 56 aitem diperoleh 35 aitem yang memiliki

nilai r > 0,3 dan layak digunakan untuk penelitian dan 22 aitem yang tidak layak

digunakan untuk penelitian atau dinyatakan aitemnya gugur yaitu aitem pada
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nomor 3, 5, 6, 8, 9, 14, 20, 24, 28, 35, 36, 37, 43, 44, 45, 47, 49, 51, 53, 54, 56

Selanjutnya 34 aitem tersebut dilakukan analisis reliabilitas.

Tabel 3.8
Blue Print Akhir Skala job insecurity
Aitem Jumlah

No. Aspek Favorable Unfavorable
1. Arti Penting Aspek Kerja 1,12,15,26,29,10,2,16 48,11,22,419 13
2. Kemungkinan Perubahan 13,40,17,21,42 18, 46, 33 8

Negatif Pada Aspek Kerja

Tingkat ancaman kemungkinan 52,27 - 2
3. terjadinya peristiwa negative

Kemungkinan Perubahan 55,38,41,32 - 4
4.  Negatif Pada Keseluruhan Kerja
5. Ketidakberdayaan 34,7,31,25,39 30,50,23 8

(Powerlessness)

Total 24 11 35

Selanjutnya hasil analisis daya beda aitem skala turnover intention dapat dilihat

pada tabel 3.9

Tabel 3.9

Koefesien Korelasi Daya Beda Aitem Turnover intention

No. Rix No. Rix No Rix
1. 0,065 17 0,450 33 0,681
2. 0,489 18 0,821 34 0,639
3. 0,710 19 0,673 35 0,526
4. 0,485 20 0,741 36 -0,011
5. 0,441 21 0,367 37 0,648
6. 0,505 22 0,120 38 0,077
7. 0,484 23 0,572 39 0,312
8. 0,591 24 0,049 40 0,297
9. 0,709 25 0,157 41 0,265
10. -0,003 26 0,675 42 0,460
11 0,682 27 0,731 43 -0,603
12 0,433 28 0,301 44 -0,343
13 0,505 29 0,338 45 0,690
14 0,669 30 0,203 46 0,644
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15 0,715 31 0,637
16 0,115 32 0,622

Berdasarkan tabel di atas, dari 46 aitem diperoleh 35 aitem yang memiliki
nilai r > 0,3 dan layak digunakan untuk penelitian dan 11 aitem yang tidak layak
digunakan untuk penelitian atau dinyatakan aitemnya gugur yaitu aitem pada
nomor 1, 10, 16, 22, 24, 25, 30, 34, 38, 43, 44 Selanjutnya 35 aitem tersebut

dilakukan analisis reliabilitas.

Tabel 3.10
Blue Print Akhir Skala Turnover intention
Aitem
No. ASpek Favorable Unfavorable Jumlah
Memikirkan untuk
1. keluar (Thinking of 13,7,20,3,26,11,4,14,34 5,6,21,2,42 14

Quitting)
Pencarian alternatif
pekerjaan (Intention

2. 18,33.32.37.031.27.35 4129402839 13
to search for
alternatives)

3, Miatuntuk keluar 8,23.19,46,45.15 12,17 8

(Intention to quit)

e 12 35

3. Uji Reliabilitas

Reliabilitas ialah metode untuk mengukur kualitas instrumen
pengukuran, yaitu apakah akan diperoleh data hasil observasi yang sama jika
observasi dilakukan dengan menggunakan alat ukur yang sama pada fenomena
yang juga sama lebih satu kali atau berulang-ulang kali. Analisis reliabilitas
dalam penelitian ini bertujuan untuk mengukur tingkat akurasi dan presisi dari
jawaban yang mungkin dari beberapa pertanyaan dari masing-masing item

angket. Sebelum menguji reliabilitas, peneliti melakukan uji daya beda aitem
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dengan menggunakan perhitungan korelasi product moment dari Pearson.
Pengujian reliabilitas ini dihitun peneliti menggunakan teknik Alpha
Croanbach menggunakan aplikasi SPSS versi 26.

Reliabilitas adalah melihat sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat
dipercaya. Reliabilitas mengacu pada keterpercayaan, konsistensi, dan
kestabilan. Koefisien reliabilitas berada dalam rentang angka mulai dari O
sampai 1. Semakin tinggi koefisien maka reliabilitas mendekati angka 1 berarti
semakin tinggi reliabilitasnya. Sebaliknya semakin rendah mendekati angka O
maka berarti semakin rendah reliabilitas.

Hasil analisis reliabilitas pada skala Job insecurity diperoleh hasil o =
0,851, selanjutnya peneliti melakukan analisis reliabilitas tahap ke-2 dengan
membuang 21 aitem yang tidak terpilih (daya beda yang rendah) Hasil analisis
pada skala Job insecurity yang ke-2 diperoleh hasil o = 0,917. Artinya skala
Job -insecurity dalam penelitian ini sangat reliabel. Dan hasil analisis
reliabilitas pada skala turnover intention diperoleh hasil o = 0,921, selanjutnya
peneliti melakukan analisis reliabilitas tahap ke-2 dengan membuang 11 aitem
yang tidak terpilih (daya beda yang rendah) Hasil analisis pada skala turnover
intention yang ke-2 diperoleh hasil a = 0,949. Artinya skala turnover intention

dalam penelitian ini sangat reliabel.

H. Teknik Pengolahan dan Analisa Data
1. Teknik Pengolahan Data
Penelitian ini merupakan penelitian regresi, yaitu untuk melihat pengaruh

job insecurity terhadap turnover intention. Data yang diperoleh akan diuji dengan
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uji asumsi yaitu uji normalitas dan uji linieritas sebelum melakukan pengujian
hipotesis. Peneliti akan menggunakan bantuan fasilitas komputer sebagai
keakuratan pengolahan data yaitu program SPSS (Statistic Program for Social
Science) versi 26.0 for windows untuk menganalisis pengaruh antara kedua
variabel.

Menurut Hasan (2006), pengolahan data adalah suatu proses dalam
memperoleh data ringkasan atau angka ringkasan dengan menggunakan cara-
cara atau rumus-rumus tertentu. Pengolahan data bertujuan mengubah data
mentah dari hasil pengukuran menjadi data yang lebih halus sehingga
memberikan arah untuk pengkajian lebih lanjut (Sudjana, 2001). Teknik
pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan penghitungan komputasi
program SPSS (Statistical Product and Service Solution) karena program ini
memiliki kemampuan analisis statistik cukup tinggi serta sistem manajemen data
pada lingkungan grafis menggunakan menu-menu dekriptif dan kotak-kotak
dialog sederhana, sehingga mudah dipahami cara pengoperasiannya (Sugianto,

2007). Pengolahan data menurut Hasan (2006) meliputi kegiatan:

a. Editing

Editing adalah pengecekan atau pengoreksian data yang telah
terkumpul, tujuannya untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang
terdapat pada pencatatan dilapangan dan bersifat koreksi.

b. Coding (Pengkodean)
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Coding adalah pemberian kode-kode pada tiap-tiap data yang
termasuk dalam katagori yang sama. Kode adalah isyarat yang dibuat dalam
bentuk angka atau huruf yang memberikan petunjuk atau identitas pada suatu
informasi atau data yang akan dianalisis.

c. Pemberian skor atau nilai

Dalam pemberian skor digunakan skala Likert yang merupakan salah
satu cara untuk menentukan skor.
d. Tabulasi

Tabulasi adalah pembuatan tabel-tabel yang berisi data yang telah
diberi kode sesuai dengan analisis yang dibutuhkan. Dalam melakukan

tabulasi diperlukan ketelitian agar tidak terjadi kesalahan (Hasan, 2006: 20).

. Analisis Data
a. Uji Asumsi
1) Uji Normalitas

Uji normalitas berguna untuk menentukan data yang didapatkan
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas digunakan dengan teknik
Kolmogorov Smirnov Test dengan bantuan program SPSS (Statistic Program
for Social Science) versi 26.0 for windows. Data dikatakan berdistribusi
normal apabila nilai p > 0,05. Sebaliknya, jika nilai p < 0,05 berarti data
yang diperoleh berdistribusi tidak normal.
2) Uji Linearitas

Uji linier digunakan sebagai syarat dalam analisis korelasi regresi

linier. Uji linieritas bertujuan untuk melihat hubungan antara kedua variabel
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apakah memiliki hubungan yang linier. Pengujian dilakukan dengan
menggunakan test for linearity pada program SPSS (Statistic Program for
Social Science) versi 26.0 for windows. Dimana kedua variabel dikatakan

mempunyai hubungan yang linier apabila nilai signifikan p < 0,05.

3) Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan analisis
statistic korelasi product moment pearson bantuan program SPSS versi 20.0
for windows. Koefisien korelasi dikatakan signifikan apabila nilai signifikan
dibawah 0,05 ( P<0,05) yang dapat diartikan bahwa hipotesis diterima.
Adapun rumus korelasi tersebut adalah sebagai berikut (Sugiyono, Metode
Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 2017), yaitu:

.\ NYxy-(Xx)QY)
Xy© JINZx2=(E%)?} (03 2-C )%

Keterangan:

Ty = koefisien korelasi Person variabel x dan 'y
Y.xy = jumlah perkalian variabel x dan y

Y X = jumlah nilai variabel x

2.y =jumlah nilai variabel y

n = banyaknya sampel



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Subjek Penelitian
1. Demografi Penelitian
Penelitian dilakukan pada guru SD se-Kecamatan Montasik dengan jumlah
sampel sebanyak 90 orang. Data demografi sampel yang diperoleh dapat dilihat

pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.1
Data Demografi Sampel Penelitian
No. Deskripsi Sampel Kategori Jumlah Presentase
1. Jenis Kelamin Laki-Laki 18 20%
Perempuan 72 80%
Jumlah 90 100%
2. Usia 20-29 46 51%
30-39 28 31%
40-49 11 12%
50-56 5 6%
Jumlah 90 100%
3. Status Kepegawaian ~PNS 31 34,4%
Honorer 33 36,7%
Kontrak 6 6,7%
PPPK 3 3,3%
Lainnya 17 18,9%
Jumlah 90 100%
4. Lama Bekerja 1-5 Tahun 59 65,6%
6-10 Tahun 15 16,7%
11-15 Tahun 5 5,6%
16-20 Tahun 7 7,8%
30-36 Tahun 4 4,3%
Jumlah 90 100%
5. Posisi Jabatan Guru 77 85,6%
Kepala Sekolah 10 11,1%
Staff Administrasi 3 3,3%
Jumlah 90 100%
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Berdasarkan tabel 4.1 di atas, diketahui bahwa sampel menurut jenis
kelamin dalam penelitian ini menunjukkan bahwa jumlah perempuan lebih banyak
dibandingkan laki-laki, perempuan berjumlah 72 orang (80%) sedangkan laki-laki
berjumlah 18 orang (20%). Kemudian sampel berdasarkan usia. Jumlah guru
dengan usia 20-29 lebih banyak dibandingkan usia lainnya yaitu bwerjumlah 46
orang (51%), dilanjtkan dengan umur 30-39 tahun sebanyak 28 orang (31%,
kemudian 40-49 berjumlah 11 orang (12%) dan terakhir pada usia 50-56 sebanyak
4 orang (6%). Selanjutnya kategori berdasarkan status kepegawaian menunjukkan
bahwa jumlah guru Honorer lebih banyak dibandingkan status kepegawaian
lainnya, yaitu berjumlah 33 orang (36,7%), dilanjutkan dengan PNS berjumlah 31
orang (34,4%), status lainnya berjumlah 17 orang (18,9%), status kontrak
berjumlah 6 orang (6,7%) dan PPPK sebanyak 3 orang (3,3%). Kemudian
kategori berdasarkan lama bekerja menunjukkan guru dengan lama kerja 1-5
tahub jumlahnya lebih banyak dibandingkan lainnya yaitu berjumlah 59 orang
(65,6%), diikuti dengan lama kerja 6-10 tahun sebanyak 15 orang (16,7%),
kemudian 16-20 tahun 7 orang (7,8%), 30-36tahun 4 orang (4,4%) dan 11-15
tahun berjumlah 5 orang (5,6%). Kategori terakhir yaitu berdasarkan posisi
jabatan, menunjukkan bahwa posisi jabatan guru lebih banyak dari posisi jabatan
lainnya yaitu berjumlah 77 orang (85,6%), dilanjutkan oleh posisi kepala sekolah
berjumlah 10 orang (11,1%) dan terakhir adalah posisi staf administrasi berjumlah

3 orang (3,3%).
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B. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian

1. Admininstrasi Penelitian

Sebelum melakukan penelitian, peneliti mengajukan surat permohonan izin
penelitian melalui portal mahasiswa kepada pihak kampus Psikologi UIN Ar-
Raniry pada tanggal 27 Juni 2023, selanjutnya peneliti meminta data jumlah
keseluruhan sekolag SD se-Montasik pada pihak bagian tata usaha di ruangan tata
usaha tanggal 28 Juni 2023. Kemudian setelah mendapatkan data siswa, peneliti
meminta izin untuk melakukan penelitian kepada kepala sekolah SD sebelum
menyebarkan google form grup guru di SD se-Kecamatan Montasik. Penelitian

dilakukan pada tanggal 30 Juni 2023 sampai 5 juli 2023.

2. Kategorisasi Penelitian

Pembagian kategorisasi sampel yang digunakan oleh peneliti adalah
berdasarkan model distribusi normal dengan kategorisasi jenjang (ordinal). Tujuan
dari kategorisasi ordinal adalah untuk menempatkan individu dalam kelompok-
kelompok yang posisinya berjenjang menurut suatu kontinum berdasarkan atribut.
Cara pengkategorian ini diperoleh dengan membuat kategori normative subjek
berdasarkan besarnya satuan deviasi standar populasi. Mengingat kategorisasi
bersifat relatif, maka luasnya interval yang mencakup setiap kategori yang
diinginkan dapat ditetapkan secara deskriptif selama penetapan itu berada dalam
batasan kewajaran dan dapat diterima oleh akal (Azwar S. , Penyusunan Skala

Psikologi, Edisi 1l, 2016)
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a. Job insecurity
Analisis secara deskriptif dilakukan dengan melihat deskripsi data
empiris (berdasarkan kenyataan di lapangan) dan hipotetik (yang mungkin
terjadi). Berdasarkan hasil deskripsi data penulisan, pada variabel Job insecurity

dapat dilihat pada tabel 4.2 di bawah ini

Tabel 4.2
Deskripsi Data Penelitian Skala Job insecurity
Variabel Data_Hlpotetlk Data_ Empirik
Xmaks  Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean  SD
Job insecurity 140 35 87,5 17,5 106 51 80,9 12,5

Keterangan Rumus Skor Hipotetik dan Empirik :
1. Skor maksimal (Xmaks) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan
nilai tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban.
2. Skor minimal (Xmin) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai
terendah dari pembobotan pilihan jawaban.
3. Mean (M) dengan rumus p = (skor maks + skor min)/2
4. Standar Deviasi (SD) dengan rumus s = (skor maks — skor min)/6
Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.2, analisis deskriptif
secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban maksimal adalah 140, minimal nilai
35, rata-rata 87,5, dan standar deviasi 17,5, Sementara data empirik menunjukkan
jawaban maksimal adalah 106, minimal 51, rata-rata 80,9 dan standar deviasi
12,5. Dekripsi hasil penelitian tersebut dapat dijadikan batasan dalam
pengkategorian sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori yaitu rendah,
sedang dan tinggi dengan metode kategorisasi jenjang (ordinal). Berikut rumus
pengkategorian pada job insecurity.
Rendah = X< (u-1,0SD)

Sedang =(n-1,0SD)<X<(n+10SD)
Tinggi =(ut+1,0SD)<X
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Keterangan:

u = Mean empirik pada skala
SD = Standar Deviasi

N = Jumlah subjek

X = Rentang butir pernyataan

Berdasarkan rumus Kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat

hasil kategorisasi Job insecurity sebagai berikut.

Tabel 4.3

Hasil Kategorisasi job insecurity

Kategori Interval Frekuensi (n) Presentase

(%0)

Rendah 68,4 < X 16 17,8%

Sedang 684<X< 934 58 64,4%

Tinggi 934<X 16 17,8%
Jumlah 100%

Hasil kategorisasi Job insecurity pada table 4.3, menunjukkan bahwa
mayoritas guru di SD se-Kecamatan Montasik memiliki Job insecurity pada
kategori sedang yaitu sebanyak 58 guru (64,4%), sedangkan sisanya berada pada
kategori rendah yaitu sebanyak 16 guru (17,8%), dan kategori tinggi yaitu
sebanyak 16 guru (17,8%). Artinya bahwa tingkat Job insecurity yang diberikan
kepada guru di SD se-Kecamatan Montasik berada pada taraf sedang.

b. Turnover intention

Analisis secara deskriptif dilakukan dengan melihat deskripsi data empiris
(berdasarkan kenyataan di lapangan) dan hipotetik (yang mungkin terjadi).
Berdasarkan hasil deskripsi data penulisan, pada variabel Turnover intention dapat

dilihat pada tabel 4.4 di bawabh ini.
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Tabel 4.4
Deskripsi Data Penelitian Turnover intention
. Data Hipotetik Data Empirik
Variabel - -
Xmaks Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean SD
Turnover
intention 140 35 875 17,5 101 37 77,2 15,1

Keterangan Rumus Skor Hipotetik dan Empirik :

1. Skor maksimal (Xmaks) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan
nilai tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban.
2. Skor minimal (Xmin) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan
nilai terendah dari pembobotan pilihan jawaban.
3. Mean (M) dengan rumus p = (skor maks + skor min)/2
4. Standar Deviasi (SD) dengan rumus s = (skor maks — skor min)/6
Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.4, analisis deskriptif
secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban maksimal adalah 140, minimal nilai
35, rata-rata 87,5, dan standar deviasi 17,5, Sementara data empirik menunjukkan
jawaban maksimal adalah 101, minimal 37, rata-rata 77,2 dan standar deviasi 15,1.
Dekripsi hasil penelitian tersebut dapat dijadikan batasan dalam pengkategorian
sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori yaitu rendah, sedang dan tinggi

dengan metode kategorisasi jenjang (ordinal).

Berikut rumus pengkategorian pada turnover intention

Rendah =X<(pn-108D)

Sedang =(u-1,0SD)<X<(pn+1,0SD)
Tinggi =(u+1,0SD)<X

Keterangan :

u = Mean empirik pada skala

SD = Standar Deviasi

n = Jumlah subjek

X = Rentang butir pernyataan

Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat

hasil kategorisasi turnover intention sebagai berikut:
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Tabel 4.5

Hasil Kategorisasi Turnover intention

Kategori Interval Frekuensi Presentase (%)

(n)
Rendah 62,1 <X 16 17,8%
Sedang 62,1 <X<923 55 61,1%
Tinggi 923<X 19 21,1%
Jumlah 100%

Hasil kategorisasi turnover intention pada table 4.5, menunjukkan bahwa
mayoritas guru di SD se-Kecamatan Montasik memiliki turnover intention pada
kategori sedang yaitu sebanyak 55 guru (61,1%), sedangkan sisanya berada pada
kategori rendah yaitu sebanyak 16 guru (17,8%), dan kategori tinggi yaitu
sebanyak 19guru (21,1%). Artinya bahwa tingkat turnover intention yang ada

pada guru di SD se-Kecamatan Montasik berada pada taraf.

C. Pengujian Hipotesis
1. Uji Asumsi

a. Hasil Uji Prasyarat
Penggunaan uji prasyarat pada penelitian bertujuan untuk menentukan uji

statistik yang akan digunakan untuk mengetahui korelasi antar variabel. Uji
prasyarat yang peneliti lakukan adalah:
1) Uji normalitas sebaran
Hasil uji normalitas sebaran data dari kedua variabel penelitian ini (Job
insecurity dan turnover intention) dapat dilihat pada tabel 4.6 di bawah ini:

Tabel 4.6
Hasil Uji Normalitas Sebaran
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Variabel Penelitian Kolmogorov Smirnov-Z
Job insecurity 0,780
Turnover intention 0,795

Kategori normalitas signifikansinya p > 0,05, berdasarkan data tabel 4.6
hasil uji normalitas variabel Job insecurity menunjukkan Kolmogorov Smirnov =
0,780 dengan p = 0,577. Nilai P lebih besar dari 0,05 hal ini menunjukkan
bahwa variabel Job insecurity berdistribusi normal sehingga dapat
digeneralisasikan pada populasi penelitan ini. Kemudian hasil uji normalitas
variabel turnover intention menunjukkan bahwa Kolmogorov Smirnov = 0,795
dengan p = 0.553. Nilai P lebih besar dari 0,05 hal ini menunjukkan bahwa
variabel  turnover intention  berdistribusi normal sehingga dapat
digeneralisasikan pada populasi penelitan ini.

2) Uji linieritas hubungan

Hasil uji linieritas hubungan yang dilakukan terhadap dua variabel

penelitian ini diperoleh data sebagaimana yang tertera pada tabel 4.7 di bawah ini

Tabel 4.7

Hasil Uji Linieritas hubungan Job insecurity dan turnover intention

Variabel Penelitian test for linearity P

Job insecurity Vs Turnover intention 1.004 0,493

Hasil uji variabel dapat dikatakan linear dan signifikan apabila nilai
p>0,05 atau p lebih besar dari 0,05. Berdasarkan tabel 4.7 diperoleh test for

linearity kedua variabel di atas yaitu F = 1,004 dengan p = 0,493, nilai P lebih
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besar dari 0,05, hal ini berarti bahwa terdapat hubungan yang linier antara Job
insecurity dengan turnover intention

2. Uji Hipotesis

Setelah terpenuhi uji prasyarat, maka langkah selanjutnya adalah dengan
melakukan uji hipotesis menggunakan analisis korelasi regresi pearson. Hasil

analisis hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.8 di bawah ini.

Tabel 4.8
Hasil Uji Hipotesis Data Penelitian
Variabel Penelitian Pearson Corelation P
Job insecurity dan Turnover intention 0,777 0.000

Berdasarkan tabel 4.8 diketahui bahwa hasil analisis menghasilkan bnilai
koefisien korelasi sebesar r = 0,777, dengan p = 0.00 , nilai P kurang dari 0,05
yang menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara Job
insecurity dengan turnover intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik.
Artinya semakin tinggi Job insecurity maka semakin tinggi pula turnover
intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik. Begitu juga sebaliknya,
semakin Job insecurity maka semakin rendah turnover intention pada guru di SD
se-Kecamatan Montasik. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis

diterima.

D. Pembahasan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Job insecurity

dengan turnover intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik. Berdasarkan
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analisis uji hipotesis data maka diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan antara Job insecurity dengan turnover intention pada guru di SD
se-Kecamatan Montasik. Hal ini diartikan bahwa Job insecurity mempengaruhi
Turner Intention sehingga semakin tinggi Job insecurity maka semakin tinggi
pula turnover intention pada guru di- SD se-Kecamatan Montasik. Begitu juga
sebaliknya, semakin Job insecurity maka semakin rendah turnover intention pada
guru di SD se-Kecamatan Montasik. Maka dapat diambil kesimpulan bahwasanya
hipotesis diterima.

Menurut Lutfiani (2019) dalam penelitiannya “Pengaruh job insecurity,
job stress, kompetensi akuntansi dan konflik peran terhadap intention turnover”
Berdasarkan hasil pengujian hiptesis maka disimpulkan semakin tinggi
ketidaknyamanan yang dirasakan karyawan maka kemungkinan karyawan untuk
keluar dari tempat ia bekerja juga akan semakin tinggi.

Karyawan yang sedang berda di fase Job insecurity memiliki alasan
rasional untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan
dan memberikan rasa aman bagi karirnya (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984 dalam
Iwandi, 2002). Salah satu faktor yang menempatkan karyawan berada diposisi
intensi turnover adalah kompensasi dan lingkungan kerja. Studi yang dilakukan
oleh Barling dan Kelloway dalam Probst (2001) menunjukkan adanya kaitan
Antara Job insecurity dan intention turnover. Menurut Hanafiah (2014) karyawan
yang mengalami Job insecurity yang semakin meningkat karena ketidakstabilan
terhadap status kepegawaian mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak

bias diramalkan, akibatnya intensi turnover cenderung meningkat.
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Karyawan yang tidak memiliki kekhawatiran kerja atau  Job insecurity
akan terus berupaya untuk memajukan organisasi dan tentunya tidak memikirkan
untuk mencari atau berpindah tempat ke lainnya, justru ia akan berusaha terus
memajukan organisasi tempatnya bernaung (Melia, 2019). Job insecurity
memunculkan berbagai dampak negatif, baik dalam aspek psikologis maupun
aspek non psikologis. Dampak aspek psikologis yang muncul bisa berupa
penurunan intensi turnover, penurunan kreativitas, perasaan murung dan bersalah,
kekhawatiran bahkan kemarahan. Pegawai yang mengalami job insecurity dapat
mengganggu semangat kerja sehingga efektivitas dan efisiensi dalam
melaksanakan tugas tidak dapat diharapkan dan mengakibatkan turunnya
produktivitas kerja.

Job insecurity diartikan sebagai perasaan tegang gelisah, khawatir, stres,
dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan
selanjutnya yang dirasakan pada pekerja (dalam Hanafiah, 2014). Sedangkan
menurut Nopiando (2012) Job insecurity adalah kondisi psikologis seorang
karyawan yang merasa terancam atau khawatir akan kelangsungan pekerjaannya
dimasa yang akan datang. Ketidaknyamanan kerja merupakan ketidakberdayaan
untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang
terancam (Suciati , 2015). Chen (2006) menyatakan bahwa efek job insecurity
lebih kuat dirasakan oleh orang dengan masa kerja singkat atau temporer daripada
memiliki status sebagai pegawai tetap. De Witte (2005) menyatakan bahwa job
insecurity merupakan fenomena sosial yang dapat di ukur karena adanya

perubahan fundamental seperti restrukturisasi dan penambahan karyawan kontrak
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pada sebuah organisasi yang berfokus pada kecenderungan karyawan yang
terancam kehilangan pekerjaan.

Menurut Vika dan Tatang (2018) menyatakan bahwa job insecurity
berpengaruh terhadap turnover intention. Yanita dan Masdupi (2014) menyatakan
ada pengaruh antara ketidakamanan kerja dengan intensi pindah kerja. Dengan
demikian semakin tinggi job insecurity akan menyebabkan tingginya tingkat
turnover intention. Menurut Mobley (2016) keinginan berpindah kerja (turnover
intention) merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti dari
pekerjaannya secara sukarela atau berpindah dari suatu tempat kerja ke tempat
kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Menurut Harnoto (2002) turnover
intention ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku dari karyawan. Hal
ini seperti absensi meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan terhadap
pelanggaran tata tertib dan peningkatan protes terhadap atasan. Turnover
karyawan penting untuk diperhatikan karena dapat menimbulkan kerugian dalam
perusahaan atau organisasi (Karomah, 2020).

Martin dan Rood (2007) menemukan bahwa di Afrika Selatan terdapat
beberapa kasus turnover intention setelah adanya restrukturisasi termasuk
didalamnya pada lembaga pendidikan dan beberapa institusi lain. Rosser (2004)
juga menemukan bahwa pada beberapa perguruan tinggi di Amerika terdapat
permasalahan turnover yang tinggi. Secara khusus terdapat fenomena pergantian
pegawai secara sukarela atau mengundurkan diri. Menurut Tracey dan Hinkin

(2006) turnover intention karyawan yang tinggi akan berdampak pada munculnya
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biaya dan kerugian seperti predeparture cost, recruitment cost, selection cost,
orientationand training cost, dan productivity loss.

Penlitian ini memiliki keterbatasan yaitu penyebaran skala yang dilakukan
secara online melalui Google Form yang disebar menggunakan aplikasi WhatsApp
oleh peneliti dikarenakan susah untuk mencari waktu jika pergi lansung ke
sekolah SD Se-Kecamatan Montasik dan akan memakan waktu yang lama.
Karena pengisian dilakukan secara online sehingga ada beberapa guru yang sudah
tua dan kurang bisa menggunakan Handphone Android tidak mengisi kuesioner
yang dibagikan dan hanya guru-guru yang tergolong muda serta bisa
menggunakan Handphone Android yang mengisi kuesioner . Hal ini dikarenakan
guru-guru tua tersebut tidak paham cara pengisian kuesioner melalui Google

Form. Penelitian dilakukan pada tanggal 30 Juni 2023 sampai 5 juli 2023.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job security
dengan turnover intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik. Berdasarkan
analisis uji hipotesis data maka diperoleh hasil korelasi sebesar 0,777, dengan p =
0.00, yang menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara
Job insecurity dengan turnover intention pada guru di SD se-Kecamatan
Montasik. Artinya semakin tinggi Job insecurity maka semakin tinggi turnover
intention pada guru di SD se-Kecamatan Montasik. Sebaliknya, semakin rendah
job insecurity maka semakin rendah pula turnover intention pada guru di SD se-

Kecamatan Montasik. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis diterima.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka peneliti menyarankan 3 hal berikut :

1. Kepada Guru.

Kepada guru disarankan dapat memahami apa itu Job insecurity dan
turnover intention, melakukan kegiatan-kegiatan yang menurunkan Job
insecurity sehingga keinginan untuk turnover intention pun juga ikut
berkurang. Selain itu guru juga dapat mengikuti seminar yang dapat

mencegah turnover intention pada diri.
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2. Kepada Lembaga Pendidikan

Bagi lembaga pendidik terutama sekolah dasar (SD) disarankan dapat
memberikan informasi mengenai Job insecurity dan turnover intention dan
memerikan pengetahuan kepada guru kegiatan-kegiatan untuk menurunkan
turnover intention pada guru, lembaga pendidik dapat mengadakan seminar
atau kegiatan yang membantu guru menurunkan turnover intention yang
tinggi pada guru.
3. Kepada peneliti selanjutnya

Disarankan kepada peneliti selanjutnya, agar dapat melakukan

penelitian yang lebih mendalam lagi, khususnya yang berkaitan dengan
masalah turnover intention dan job insecurity. Peneliti selanjutnya juga bisa
menambahkan variabel-variabel lain untuk melihat hubungan, sehingga akan
ada penelitian baru. Peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian pada

faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover intentino
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No Pernyataan SS TS | STS

1. Saya merasa tidak nyaman dengan pekerjaan
saya karena gajinya tidak sesuai

2. Saya merasa tidak nyaman dengan lingkungan
kerja saat ini

3. Saya yakin pihak sekolah merasa puas dengan
hasil kerja yang saya berikan

4. saya merasa nyaman dengan lingkungan kerja
saat ini

5. Gaji yang saya dapatkan sekarang sangat
mencukupi kebutuhan saya, sehingga saya
merasa nyaman

6. Saya takut kalau usaha yang sudah saya
tunjukkan selama ini untuk menguasai semua
pekerjaan masih dinilai kurang oleh pihak
instansi

7. Target kerja yang tinggi membuat saya merasa
tidak akan mampu menyelesaikan target kerja
tepat waktu

8. sekolah bisa saja melakukan pengurangan
pengajar secara tiba-tiba

9. Melanggar prosedur kerja dapat mengurangi gaji
ditempat saya bekerja

10. | bagi saya, jabatan sekarang tidak membuat saya
nyaman dalam bekerja

11. | Saya akan tetap berada di bidang pekerjaan saya
tanpa merasa terancam

12. | Gaji yang saya dapatkan sekarang tidak
mencukupi kebutuhan saya, sehingga saya
merasa tidak nyaman dengan pekerjaan*

13. | Adanya penambahan beban kerja akan
mengganggu konsentrasi saya dalam bekerja*

14. | Saya merasa khawatir dengan adanya
penambahan target kerja yang diberikan
perusahaan*

15. | saya merasa tidak nyaman bekerja karena
kurangnya kesempatan promosi dalam pekerjaan
saya

16. | saya kurang nyaman ditempat kerja karena
lingkungan tidak bersahabat

17. | Sulit untuk mempertahankan tingkat gaji yang
diterima ditempat kerja saya

18. | Saya menerima gaji penuh selama bekerja tanpa
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Khawatir dengan kondisi apapun

19. | saya selalu betah di tempat kerja karena
lingkungan nyaman

20. | Saya merasa nyaman dengan pekerjaan saya
karena gajinya sesuai

21. | Saya merasa khawatir instansi akan dipindahkan
ke sekolah lain

22. | jabatan saat ini sangat penting dalam kenyamana
pekerjaan saya

23. | Saya merasa tidak ada masalah dengan peraturan
di instansi

24. | jika saya bekerja dengan baik maka saya akan
dipertahankan diinstansi

25. | Kebijakan instansi sering kali merugikan saya

26. | Promosi yang diberikan dalam pekerjaan saya
membuat saya tidak nyaman

27. | saya merasa khawatir karena banyak guru
dipindah tugas dari sekolah ini

28. | walaupun saya dipindah tugas dari pekerjaan,
saya tetap merasa nyaman

29. | saya merasa tidak nyaman dengan jabatan saya
saat ini

30. | Saya adalah orang yang bertanggung jawab
mengenai kelanjutan pekerjaan saya diinstansi

31. | Nasib saya dipegang penuh oleh instansi

32. | Saya merasa kurang nyaman bekerja karena
adanya peringatan bahkan sanksi pemberhentian
bagi yang melanggar peraturan*

33. | saya merasa nyaman dengan jabatan saat ini

34. | Prosedur kerja yang diterapkan instansi
membuat saya sulit untuk berkembang

35. | Kehilangan pekerjaan membuat saya merasa
biasa saja

36. | Saya tidak merasa keberatan dengan adanya
peningkatan beban kerja akibat promosi

37. | saya merasa nyaman saat bekerja walaupun
promosi dalam pekerjaan menambah beban

38. | Saya merasa bahwa saya tidak akan terlalu lama
lagi bekerja pada instansi ini

39. | Saya merasa tidak bisa berbuat apa-apa
mengenai peraturan yang ada di instans

40. | Saya merasa khawatir dengan adanya promosi
karena penambahan target kerja yang diberikan

41. | Kebijakan instansi untuk memberhentikan

pengajar yang melanggar peraturan terlalu berat
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42. | Kesalahan yang saya lakukan dalam bekerja
dapat membuat saya di pindahkan ke sekolah
yang bermasalah

43. | instansi tidak akan memberhentikan karyawan
yang melanggar peraturan

44, | Saya tidak akan dipindahkan ke bidang
pekerjaan lain karena bekerja dengan baik

45. | Adanya promosi sekolah tidak mengurangi
semangat saya dalam bekerja

46. | Gaji yang saya terima sesuai dengan kontrak
kerja

47. | Saya yakin instansi akan menilai baik kinerja
saya karena sudah bekerja optimal

48. | Promosi yang diberikan dapat membuat saya
merasa nyaman dalam bekerja

49. | Saya yakin dapat mempertahankan posisi saya di
sekolah

50. | Peraturan yang ditetapkan instansi tidak
memberatkan saya dalam bekerja

51. | Instansi mempunyai kuasa penuh terhadap
pengajarnya

52. | saya merasa tidak nyaman karena disekolah ini
sering terjadi pemecatan

53. | Saya bisa saja diberhentikan dari pekerjaan jika
melanggar peraturan instansi

54. | Saya merasa khawatir jika supervisor menilai
saya kurang optimal dalam bekerja padahal saya
sudah bekerja dengan optimal

55. | instansi bisa saja memberhentikan saya secara
tiba-tiba

56. | Saya merasa kebebasan dalam menentukan cara

kerja tanpa dikontrol sepenuhnya oleh sekolah

Kuesioner TURNOVER INTENTION

No Pernyataan SS TS | STS
1. Ketika ada teman yang memberikan info
lowongan kerja saya langsung mencari nya di
sosial media
2. Saya mensyukuri atas gaji yang telah saya
dapatkan
3. Saya sering tidak masuk ngajar namun hanya




84

melakukan fingerprint saja

Saya merasa teman saya yang bekerja di tempat
lain nyaman sekali hidupnya

Saya sangat betah bekerja disini karena
menurut saya jobdesk kerjanya sesuai dengan
bidang saya

Saya selalu berada di sekolah sesuai dengan
kewajiban saya sebagai pengajar

Saya berfikir untuk berhenti dari pekerjaan ,
namun saya bersabar dikarenakan mencari
pekerjaan sekarang sangat susah

Ketika atasan memerintah saya untuk
menyelesaikan pekerjaan saya sering
mengabaikan nya

Saya akan selalu mencari lowongan pekerjaan
lain dengan melihat info yang ditempel di
dinding kantor saya

10.

Walaupun beban pekerjaan saya banyak tidak
ada pikiran saya untuk berhenti dari pekerjaan
ini

11.

Saya sering tidak hadir pada kegiatan yang
dilaksanakan disekolah saya

12.

Saya senantiasa masuk ngajar sesuai jadwal

13.

Saya berfikir untuk mencari pekerjaan baru
dikarenakan beban pekerjaan saya sangat
banyak

14.

Saya sering membandingkan bonus yang saya
terima dengan teman di tempat lain

15.

Saya selalu mencari kesibukan sendiri di
sekolah agar tidak disuruh-suruh.

16.

Saya senantiasa masuk ngajar dan melakukan
fingerprint

17.

Ketika diberikan tugas pekerjaan saya akan
langsung mengerjakannya hingga selesai

18.

Ketika sedang ditempat kerja saya membuka
web untuk mencari pekerjaan lain

19.

Saya sering tidak tepat waktu ketika
menyelesaikan tugas pekerjaan sehingga selalu
lewat dari tengatnya

20

Terkadang saya berfikir ingin berhenti dari
pekerjaan dikarenakan jobdesk kerja yang
diterima tidak sesuai di bidang saya

21

saya selalu hadir pada kegiatan yang
dilaksanakan oleh sekolah

22

Saya tidak pernah merasa teman yang bekerja
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di tempat lain hidupnya lebih nyaman dari saya

23 | Saya sering tidak tepat waktu ketika masuk
mengajar

24 Saya tidak pernah berfikir untuk berhenti dari
pekerjaan ini

25 | Saya tidak pernah melihat info tentang
lowongan pekerjaan lain yang ditempel di
dinding kantor saya

26 | Saya sering menghabiskan waktu sampai
berjam-jam duduk di luar sekolah
meninggalkan pekerjaan

27 | Saya sering menanyakan informasi lowongan
kerja dengan pengajar di sekolah lain

28 saya tidak pernah bertanya tentang lowongan
pekerjaan dengan pengajar lain

29. | Saya tidak pernah mencari lowongan pekerjan
lain di surat kabar

30. | Ketika saya sedang bekerja tidak pernah
sekalipun saya melihat lowongan pekerjaan
melalui media online

31. | Disaat berkumpul bersama teman-teman saya
bertanya tentang informasi lowongan kerja

32. | Saya sering melihat surat kabar untuk mencari
peluang pekerjaan lain

33. | Ketika sedang rapat saya sering melihat
lowongan kerja dari aplikasi media onlien.

34. | Saya merasa teman saya sangat sukses bekerja
di tempat lain dibandingkan dengan ditempat
saya

35. | Saya sering menanyakan informasi mengenai
pekerjaan lain kepada orang-kerabat saya

36. | Saya senang bercerita tentang pekerjaan saya
ketika sedang jalan bersama teman-teman

37. | Saya suka membaca koran untuk mencari
lowongan pekerjaan lain

38. | Saya mengabaikan informasi lowongan kerja
yang teman saya berikan

39. | Tidak pernah sekalipun saya bertanya
lowongan pekerjaan lain dengan saudara saya

40. | Saya tidak pernah mencari lowongan pekerjaan
lain di sebuah koran yang saya baca

41. | Ketika rapat sedang berlangsung saya tidak

pernah membuka sosial media apalagi mencari
lowongan pekerjaan
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42. | menurut saya apapun yang diperoleh dari
tempat ini adalah yang terbaik bagi saya

43. | ketika diberikan tugas, saya sering
mengerjakannya tidak selesai

44. | Bagi saya pekerjaan menjadi prioritas daripada
jalan-jalan

45. | Saya lebih baik bermain smartphone daripada
mengerjakan pekerjaan

46. | Saya sering bolos bekerja demi jalan-jalan
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Reliabilita Job Insecurity Sebelum gugur

Aitem
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,851 56

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha if ltem

Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
X1 126,3667 154,982 ,420 ,846
X2 126,4333 153,436 ,528 ,843
X3 126,7000 164,044 -,016 ,853
X4 126,7500 154,564 ,496 ,844
X5 126,2833 160,274 177 ,851
X6 125,8833 164,647 -,055 ,854
X7 126,1667 158,311 ,303 ,848
X8 126,2333 160,453 ,160 ,851
X9 126,2500 159,648 ,238 ,849
X10 126,4167 152,451 ,616 ,842
X11 126,7000 156,247 ,506 ,845
X12 126,3667 151,558 ,654 ,841
X13 126,1833 157,644 ,356 ,847
X14 126,1667 169,429 -,337 ,859
X15 126,3000 156,586 ,394 ,846
X16 126,3167 153,813 ,519 ,844
X17 126,2000 157,858 ,330 ,848
X18 126,3333 158,565 ,310 ,848
X19 126,7333 156,267 ,407 ,846
X20 126,6667 160,362 ,186 ,850
X21 126,2167 159,156 ,266 ,849
X22 126,4333 156,182 ,382 ,846
X23 126,6000 154,854 ,490 ,844
X24 126,6500 162,604 ,076 ,852
X25 126,4167 153,671 ,529 ,843
X26 126,2833 154,240 ,509 ,844
X27 126,1167 154,918 ,438 ,845




X28
X29
X30
X31
X32
X33
X34
X35
X36
X37
X38
X39
X40
X41
X42
X43
X44
X45
X46
Xa7
X48
X49
X50
X51
X52
X53
X54
X55
X56

126,5167
126,5500
126,8667
126,1833
126,1333
126,7000
126,3667
125,8667
126,4833
126,5000
126,3000
126,1833
126,1833
126,0667
126,2000
126,1667
126,6167
126,7500
126,5667
126,7667
126,7333
126,7833
126,6833
126,6333
126,2833
125,9000
126,0000
126,0833
126,3500

162,118
153,404
159,270
158,220
157,745
155,502
154,846
172,728
160,796
160,254
156,756
155,169
154,627
157,521
155,451
169,972
161,664
161,004
158,419
161,267
159,284
161,495
158,966
163,524
155,901
160,261
160,508
154,790
172,977

,088
591
301
322
301
450
470

-,442
159
201
370
486
518
370
452

-,289
169
192
330
180
319
150
350
,015
467
226
195
495

-,488

94

852
843
848
848
848
845
845
863
851
850
847
845
844
847
845
861
850
850
848
850
848
851
848
853
845
849
850
844
863

Reliabilitas Job Insecurity Sesudah gugur

Aitem

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,917

35




Reliabilitas Turnover Ontention Sebelum
gugur Aitem

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,921 46

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ltem Corrected ltem-Total | Cronb

Item Deleted Deleted Correlation ach's

Alpha

if ltem

Delete

d

Y1 99,1833 240,966 ,065 ,923
Y2 100,2333 233,979 ,489 ,919
Y3 100,1000 224,566 ,710 917
Y4 99,5333 232,355 ,485 ,919
Y5 100,1000 233,380 441 ,920
Y6 100,3167 233,881 ,505 ,919
Y7 99,3167 229,983 484 ,919
Y8 99,8167 226,627 ,591 ,918
Y9 99,6000 225,769 ,709 ,917
Y10 100,0667 242,267 -,003 ,924
Y11 100,0000 224,508 ,682 ,917
Y12 100,4000 234,583 ,433 ,920
Y13 99,7000 229,095 ,505 ,919
Y14 99,8167 226,390 ,669 ,917
Y15 99,8500 223,723 ,715 ,917
Y16 100,2667 240,334 ,115 ,922
Y17 100,3500 235,486 ,450 ,920
Y18 99,7167 223,495 ,821 ,916
Y19 99,8333 225,090 ,673 ,917
Y20 99,8500 226,028 741 917
Y21 100,2500 236,292 ,367 ,920



Y22
Y23
Y24
Y25
Y26
Y27
Y28
Y29
Y30
Y31
Y32
Y33
Y34
Y35
Y36
Y37
Y38
Y39
Y40
Y41
Y42
Y43
Y44
Y45
Y46

99,8667
99,9667
99,9667
99,7833
100,0500
99,7000
100,0667
100,0667
100,0667
99,7333
99,7000
99,9333
99,6333
99,5500
99,9500
99,6500
99,9167
99,8500
99,9000
100,1000
100,2500
99,2667
98,9667
100,1333
100,1333

240,084
228,473
240,812
238,308
224,387
224,451
237,046
236,063
238,572
227,182
228,281
228,029
228,270
230,692
242,658
225,858
240,790
235,791
236,600
236,668
233,072
255,656
248,270
226,456
224,558

,120
,572
,049
,157
,675
, 731
,301
,338
,203
,637
,622
,681
,639
,526
,011
,648
,077
,312
,297
,265
,460
,603
,343
,690
,644

,922
,918
,924
,923
,917
,916
,921
,920
,922
,918
,918
,917
,918
,919
,923
,917
,923
,921
921
,921
,919
,929
,925
,917
,917

Reliabilitas Turnover Ontention Sesudah

gugur Aitem

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

,949

35
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Data Empirik
Statistics
Job Insecurity Turnover Intention
Valid 90 90
Missing 0 0
Mean 80,9111 77,2111
Std. Deviation 12,55876 15,15426
Minimum 51,00 37,00
Maximum 106,00 101,00

Uji Analisis Korelasi atau Uji Hipotesis

Correlations

97

Job Insecurity | Turnover Intention
Job Pearson Correlation 1 7T
Insecu  Sig. (2-tailed) ,000
rity N 90 90
Turno Pearson Correlation ey 1
ver Sig. (2-tailed) ,000
Intenti
N 90 90
on
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Uji Analisis Linearitas
ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F
Turnover
) Between )
Intention * Job (Combined) 16127,872 42 383,997 4,186
) Groups
Insecurity
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Linearity 12353,836 1 12353,836 134,682
Deviation
] ] 3774,036 41 92,050 1,004
from Linearity
Within Groups 4311,117 47 91,726
Total 20438,989 89
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Turnover
Intention * Job 7 ,604 ,888 , 789
Insecurity

Uji Analisis Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Job Insecurity

Turnover Intention

N
Normal

Parametersab

Most Extreme

Differences

Mean

Std. Deviation
Absolute
Positive

Negative

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

90
80,9111
12,55876
,082

,037
-,082
,780

577

90
77,2111
15,15426
,084

,074
-,084

, 795

,553

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Tabel Frekuensi Data




Job Insecurity
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Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative Percent

Valid

51,00
52,00
56,00
57,00
58,00
59,00
61,00
62,00
64,00
65,00
67,00
68,00
69,00
70,00
71,00
72,00
73,00
74,00
75,00
76,00
77,00
79,00
80,00
81,00
82,00
83,00
84,00
85,00
86,00
87,00
88,00
89,00
90,00

AN N P P M ®O®W O RN O DM P N ®O® WO R P P P P AR B P P RB RP. B R NP R

11
11
2,2
11
11
11
i
11
11
11
11
4,4
11
11
14
14
0,1
5,6
3,3
3,3
2,2
11
4,4
6,7
257
5,6
3,3
4,4
11
11
2,2
4,4
4,4

1,1
1,1
2,2
1,1
1,1
1,1
1,1
1,1
1,1
1,1
1,1
4,4
1,1
1,1
1,1
1,1
1,1
5,6
3,3
3,3
2,2
1,1
4,4
6,7
2,2
5,6
3,3
4,4
1,1
1,1
2,2
4,4
4,4

11
2,2
4,4
5,6
6,7
7,8
8,9

10,0

11,1

12,2

13,3

17,8

18,9

20,0

21,1

22,2

23,3

28,9

32,2

35,6

37,8

38,9

43,3

50,0

52,2

57,8

61,1

65,6

66,7

67,8

70,0

74,4

78,9




91,00
92,00
93,00
94,00
96,00
97,00
99,00
102,00
104,00
106,00
Total

N P NN R W O R, R

©
o

11
11
11
5,6
3,3
11
2,2
2,2
11
2,2
100,0

100

11
11
11
5,6
3,3
11
2,2
2,2
11
2,2
100,0

80,0
81,1
82,2
87,8
91,1
92,2
94,4
96,7
97,8
100,0

Turnover Intention

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
37,00 il 1,1 1,1 1,1
43,00 1,1 1,1 2,2
45,00 3 3,3 3,3 5,6
49,00 1 11 1,1 6,7
50,00 1 1,1 1,1 7,8
52,00 2 2,2 2,2 10,0
56,00 3 3,3 3,3 13,3
58,00 il 1,1 1,1 14,4
59,00 1 1,1 1,1 15,6
60,00 l 1 1,1 16,7
61,00 1 1,1 1,1 17,8
63,00 1 1,1 1,1 18,9
66,00 1 1,1 1,1 20,0
67,00 1 11 1,1 21,1
68,00 1 1,1 1,1 22,2
69,00 1 1,1 1,1 23,3
70,00 3 3,3 3,3 26,7
71,00 3 3,3 3,3 30,0
72,00 4 4,4 4,4 34,4
73,00 3 3,3 3,3 37,8
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74,00 1 11 11 38,9
75,00 2 2,2 2,2 41,1
76,00 4 4,4 4,4 45,6
77,00 1 1,1 1,1 46,7
78,00 1 1,1 1,1 47,8
79,00 2 2,2 2,2 50,0
80,00 2 2,2 2,2 52,2
81,00 2 2,2 2,2 54,4
82,00 2 2,2 2,2 56,7
83,00 4 4,4 4,4 61,1
84,00 1 1,1 1%, 62,2
85,00 3 3,3 3,3 65,6
86,00 2 2,2 2,2 67,8
87,00 3 38 3,3 71,1
88,00 1 1,1 1,1 72,2
89,00 4 4,4 4,4 76,7
90,00 1 1,1 1,1 77,8
92,00 1 1,1 1,1 78,9
93,00 6 6,7 6,7 85,6
94,00 5 5,6 5,6 91,1
95,00 3 3,3 3,3 94,4
96,00 1 i, 1 1,1 95,6
97,00 2 252 2,2 97,8
101,00 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Tabel Kategorisasi Job Insecurity
Interval
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
68,4 16 17,8 17,8 17,8
68,4-93,4 58 64,4 64,4 82,2
Valid
93,4 16 17,8 17,8 100,0
Total 90 100,0 100,0




Tabel Kategorisasi Turnover Intention

102

Interval
Frequency Percent Valid Percent Cumul
ative
Perce
nt
62,1 16 17,8 17,8 17,8
62,1-92,3 55 61,1 61,1| 78,9
92,3 19 21,1 21,1] 100,0
Total 90 100,0 100,0




DAFTAR RIWAYAT HIDUP

16. Alamat Orang Tua
Montasik
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A. Identitas Diri
1. Nama Lengkap : NADIA SHAFIRA
2. Tempat/Tgl. Lahir : Bung Raya/ 18
November 1997
3. Jenis Kelamin : Perempuan
4. Agama > Islam
5. NIM :160901008
6. Kebangsaan : Indonesia
7. Alamat : Desa Bueng Raya
a. Kecamatan : Montasik
b. Kabupaten : Aceh Besar
c. Provinsi : Aceh
8. No. Telp/HP : 085270733533
9. Email :
nadiashafiramasri@gmail.com
Riwayat Pendidikan
10.  SD/MI : SD Piyeung Tahun
Lulus (2010)
11. SMP/MTs : MTsN Ulumul Quran Tahun
Lulus (2013)
12. SMA/MA : MAS Ulumul Quran Tahun
Lulus (2016)
Orang Tua/Wali
13. Nama Ayah : Alm. Masri.
14. Nama lbu : Nurhasanah
15. Pekerjaan Orang Tua : Petani

: Desa Bueng Raya kec.



