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ABSTRACT

Fadhil Ramadhan Abasi, E. 21 16 066. The Effect of Job Satisfaction and Job
Insecurity of Medical Workers on Turnover Intention at Islamic Hospital (RSI)
Gorontalo

The purpose of this study was to determine the impact of the effect of job
satisfaction and job insecurity on medical personnel on turnover intention at the
Islamic Hospital (RSI) Gorontalo, either simultaneously or partially. The analytical
method used is path analysis or path analysis. Based on the results of this study, the
first hypothesis proposed says that the variables Job Satisfaction (X1) and Job
Insecurity (X2) simultaneously have a positive and significant effect on Turnover
Intention (). With a coefficient of determination (R Square) of 0.258 (252.8%). The
results obtained for the Fcount test have shown results with a value of 9,732 while
Ftable is 3,160 and probability sig 0.000 < alpha (o) = 0.05. The second hypothesis
of Job Satisfaction (X1) on Turnover Intention (Y) has a positive and significant effect.
The value of probability alpha (o) (0.005 < 0.05). Meanwhile, the t-count value is
greater than the t-table value (2,932 > 1.672). The third hypothesis of Job Insecurity
(X2) has a positive and significant effect on Turnover Intention (Y). The value of
probability alpha (o) (0.001 < 0.05). Meanwhile, the t-count value is greater than the
t-table value (3,653 > 1.672).

Keywords: Job Satisfaction, Job Insecurity and Turnover Intention



ABSTRAK

Fadhil Ramadhan Abasi, E. 21 16 066. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Ketidakamanan
Kerja Tenaga Medis Terhadap Turnover Intention Pada Rumah Sakit Islam (RSI)
Gorontalo

Tujuan dari penelitian untuk mengetahui dampak dari Pengaruh Kepuasan Kerja
dan Ketidakamanan Kerja Tenaga Medis Terhadap Turnover Intention Pada Rumah
Sakit Islam (RSI) Gorontalo, baik secara simultan maupun secara parsial. Metode
analisis yang digunakan adalah analisis jalur atau path analysis. Berdasarkan hasil
penelitian ini bahwa hipotesis pertama yang diajukan mengatakan bahwa variabel
Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Dengan nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0.258 (252.8%). Hasil perolehan untuk uji Fhiwng telah
menunjukkan hasil dengan nilai 9.732 sedangkan Franel Sebesar 3.160 dan probability
sig 0,000 < alpha (a) = 0,05. Hipotesis kedua variabel Kepuasan Kerja (X1) terhadap
Turnover Intention (YY) berpengaruh positif dan signifikan. Nilai probability alpha (o)
(0.005 < 0.05). Sedangkan untuk nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel (2.932 >
1.672). Hipotesis ketiga variabel Ketidakamanan Kerja (X2) memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Nilai probability alpha (o)
(0.001 < 0,05). Sedangkan untuk nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel (3.653 >
1.672).

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Ketidakamanan Kerja dan Turnover Intention
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Asset terpenting dalam menggerakkan roda organisasi atau perusahaan
terdapat pada sumber daya manusianya. Asset ini akan membawa keberhasilan dari
suatu perusahaan, baik pada perusahaan yang berskala besar maupun pada skala
kecil. Sehingga, dapat dikatakan bahwa keberadaan dari sumber daya manusia
dalam perusahaan sangat jelas memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap
kemajuannya organisasi dan atau bisa juga pada kemunduran. Dengan demikian,
maka dapat diartikan bahwa baik dan buruknya sebuah organisasi di dalam
organisasi maupun pada perusahaan akan tergantung sepenuhnya pada sumber daya
manusia di dalamnya. Oleh karena itu, untuk mencegah hal yang tidak diinginkan
oleh perusahaan, maka yang harus dapat dilakukan oleh perusahaan memberikan
prioritas untuk dapat mencari atau menemukan karyawan yang dapat diberikan
motivasi, serta dapat dilatih, hingga dapat mengembangkan potensi karyawan
tersebut berdasarkan ketentuan dari manajemen perusahaan. Ketika hal ini
dijalankan oleh perusahaan, maka pihak perusahaan akan dapat memperhitungkan
karyawan yang dapat dipertahankan, karena dengan penilaian memiliki Kinerja
yang baik.

Kinerja karyawan yang baik, serta memiliki kemampuan pengetahuan,
suatu harapan besar dari perusahaan agar karyawannya dapat melakasanakan
tanggung jawab kerja dengan baik pula. Harapan ini, dapat dimaknai bahwa

karyawan lebih dapat sepenuhnya berfokus untuk bekerja dengan segenap



mencurahkan kemampuan pengetahuannya, serta keahlian yang dimiliki hingga

waktunya untuk bekerja tanpa terpaksakan. Akan tetapi jika karyawan dalam
niatnya pada suatu saat akan pindah kerja ketempat lain (turnover intention), maka

secara tidak langsung, kerja karyawan akan tidak fokus dan akan terganggu.
Turnover intention menjadi suatu masalah yang dianggap begitu serius oleh
setiap perusahaan, karena turnover intention dapat memberikan penyebab atas
kerugian yang begitu besar bagi perusahaan, dan hal lainnya dapat memberi sebagai
penyebab pada pengeluaran biaya yang besar bagi perusahaan. Karyawan
dengan turnover intention sangat identic dengan hati dan jiwanya yang sudah tidak
lagi berada pada perusahaan sebagai tempat kerjanya. Dengan kata lain, hanya
raganya saja yang masih berada di perusahaan dan tinggal menunggu waktu untuk
pindah ke perusahaan lain. Karyawan yang hati dan jiwanya sudah tidak berada di
perusahaan bisa dipastikan kinerjanya tidak akan baik dan sangat merugikan
perusahaan. Sebagaimana menurut Suyono et al. (2020:872) bahwa fenomena yang
banyak terjadi pada dunia kerja, tedapat banyak sekali karyawan lebih memilih
untuk menjauh dari perusahaan, dan banyak pula karyawan lebih memilih untuk
tetap di perusahaan. Namun karyawan yang memutuskan untuk pindah atau
meninggalkan perusahaan, pada umumnya didasarkan pada alasan tertentu, salah
satunya adalah dimana karyawan yang memilih meninggalkan perusahaan
tempatnya bekerja, karena dipicu oleh ketidaksesuaian dengan keinginan terhadap
kepuasan kerja yang tidak dirasakan oleh karyawan atau dengan ketidaknyamanan

yang dirasakan oleh karyawan.



Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang
dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya, artinya dimana
seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang
positif mengenai pekerjaannya, namun jika seseorang dengan level yang rendah
memiliki perasaan negatif (Robbins, 2017:327). Kepuasan kerja bisa merujuk pada
sesuatu yang sederhana seperti bagaimana perasaan seorang pekerja tentang
pekerjaan (Chughati dan Perveen, 2013:202), atau sesuatu yang sedikit lebih
kompleks seperti perasaan karyawan tentang tempat kerja (Sypniewska, 2014:57).
Melalui pernyataan-pernyataan ini, maka dampak dari kepuasan kerja ini, menjadi
fenomena penting dalam perusahaan untuk menghindari karyawan atau pegawai
melakukan turnover intention. Dengan demikian, maka perusahaan sedapat
mungkin dapat mewaspadai untuk menjamin bahwa turnover intention ini tidak
akan terjadi hanya dikarenakan oleh ketidakpuasan karyawan dalam pekerjaan.
Artinya, jika permintaan dari turnover intention tersebut terjadi karena atas
ketidakpuasan kerja, maka faktor-faktor dari penyebabnya pun, sangat penting bagi
perusahaan agar segera mengidentifikasi dan dapat mengatasinya dengan solusi
yang tepat.

Pawesti dan Wikansari (2016:51) menyatakan bahwa karyawan dengan
mendapatkan kepuasan kerja pada perusahaan, akan merasa bahagia dan senang
melakukan semua pekerjaannya, dan tidak akan berusaha untuk mengevaluasi
alternatif dari pekerjaan lain. Sebaliknya karyawan yang jika merasa tidak puas
dalam menjalankan pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan cenderung

memiliki niat dan pikiran untuk semaksimal mungkin untuk keluar, karena sudah



berharap akan menemukan suatu pekerjaan yang lebih memberikan kepuasan.
Hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention menurut Chen dan Wang
(2019:14) karyawan yang menghadapi ketidakpuasan atau kemunduran Kerja,
banyaknya efek negatif yang akan terjadi bagi karyawan, seperti kemauan kerja
berkurang, prestasi kerja buruk, keterlambatan, cuti dini, tinggi omset, dll.

Selain kepuasan kerja dapat memberikan dampak terhadap Turnover
intention, ketidakamanan juga dapat bedampak pada Turnover intention. Karena
yang mempunyai ketidakamanan terhadap pekerjaannya akan memiliki sikap untuk
mencari pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan rasa
aman untuk pekerjaannya (Widyasari, et al., 2017:2106). Dengan demikian, maka
ketidakamanan kerja ini, dapat mengakibatkan suatu dampak yang negatif, baik
dalam segi aspek non psikologisnya atau juga pada aspek psikologis. Dampak dari
aspek psikologis dimaksud adalah berupa dampak yang ditumbulkan oleh
ketidakamanan kerja seperti perasaan bersalah, perasaan murung, penurunan
komitmen, penurunan Kkreativias, kemarahan serta kekhawatiran (Ramana Putra &
Suana, 2016:7700-7701). Atau dengan kata lain menurut De Witte et al. (Shoss,
2017:15-16), bahwa akan merasa tidak aman dalam pekerjaannya, ketika mereka
meyakini, bahwa ada risiko kehilangan pekerjaan. Dikatakan pula oleh De Witte et
al., (Shoss, 2017:15-16) saat ini, ketidakamanan pekerjaan dianggap sebagai salah
satu sumber pemicu dalam pemikirannya karyawan yang paling kuat.

Berbeda dengan pendapat yang dikemukakan oleh Chirumbolo et al.
(2020:238), bahwa ketidakamanan kerja justru menyiratkan banyak ketidakpastian.

Artinya bahwa sama sekali bukan berarti secara pasti, jika seseorang akan menjadi



menganggur, ketika akan keluar dari tempat kerjanya, hanya dikarenakan oleh
ketidakamanan. Oleh karena itu, efek yang diharapkan dari ketidakamanan
pekerjaan, mirip dengan tekanan negatif yang biasanya muncul reaksi terhadap
pikiran menjadi tidak menentu (Sverke dan Hellgren (Chirumbolo et al., 2020:238).
Namun jika dipandang secara subjektif, tentang ketidakamanan pekerjaan yang
dirasakan, akan mencerminkan tiga aspek, yakni pertama ketidakamanan kerja yang
dirasakan adalah fenomena subjektif, dimana menyiratkan bahwa ketidakamanan
pekerjaan tidak selalu terkait dengan kelompok pekerjaan tertentu. Kedua, masalah
ketidakamanan pekerjaan masa depan, artinya bahwa pekerja tidak yakin tentang
masa depan pekerjaan mereka. Dan ketiga, ketidakamanan kerja menyangkut
kelangsungan pekerjaan itu sendiri dan bukan kesinambungan konten pekerjaan
(Vuuren et al., 2019:231).

Ketidakamanan dan kepuasan kerja pada setiap perusahaan maupun
organisasi sering terjadi, sehingga dengan kedua variabel ini mengakibatkan
banyaknya kasus turnover intention (perpindahan kerja) ke tempat kerja yang lain
atau ke perusahaan lain. Seperti halnya dialami oleh Rumah Sakit Islam (RSI)
Gorontalo. Dimana di tahun 2020 terdapat beberapa tenaga medis yang keluar
masuk dari Rumah sakit ini. Hal ini dibuktikan dengan data yang telah diperoleh
oleh peneliti dari pihak RSI dalam selang bulan Januari hingga pada bulan
Desember di tahun 2020, data tersebut dapat ditampilkan pada tabel 1.1. di bawah

ini:



Tabel 1.1. Daftar Tenaga Medis Keluar Masuk
Pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo

Tahun 2020
No. Bulan Jumlah Masuk Jumlah Keluar
1 Januari 2 3
2 Februari 1 -
3 Maret 1 1
4 April - 1
5 Mei - 2
6 Juni 11 2
7 Juli - 1
8 Agustus - 2
9 September 3 6
10 Oktober 3 -
11 November 1 -
12 Desember -
Jumlah 22 24

Sumber: RSI Gorontalo (2021)

Berdasarkan data pada tabel di atas, dimana pada tahun 2020, jumlah tenaga
medis secara keseluruhan berjumlah sebanyak 59 orang (RSI, 2020), sehingga pada
tahun 2020 yang masuk sebanyak 22 dengan total persentase sebesar 37.29%.
Sedangkan tenaga medis yang keluar sebanyak 24 tenaga medis dengan presentase
sebesar 40.68%. Sehingga hal ini mengisyaratkan adanya permasalahan yang
terjadi di dalam Ruamah Sakit Islam (RSI) Gorontalo, karena dalam setahun
terakhir adanya perbandingan jumlah tenaga medis yang masuk dan keluar.
Meskipun jumlah perbedaan ini tidak terlalu signifikan, akan tetapi jumlah yang
keluar ini, menjadi pertanyaan besar, karena terlihat hampir setiap bulan pada satu
tahun terakhir tenaga medis ada yang keluar, dan dalam setahun terakhir di tahun
2020 jumlah tenaga medis yang keluar lebih tinggi sedikit dari pada jumlah yang
masuk. Sehiingga hal ini bisa diasumsikan bahwa dengan jumlah tenaga medis yang
keluar ini, memiliki permasalahan pada tingkat kepuasan dan tingkat

ketidakamanan dalam pekerjaan.



Peningkatan jumlah tenaga medis yang keluar, dikarenakan terdapat
penurunan kepuasan kerja yang ditunjukkan dengan adanya kecenderungan dari
tenaga medis yang melakukan perpindahan kerja di tempat lain. Hal lainnya juga
adalah dimana menurut informasi yang didapat dari pihak Rumah Sakit Islam
Goorontalo, bahwa tenaga medis yang keluar selain ada yang berpindah tempat
kerja, juga di akibatkan dimana sebagian tenaga medis, yang telah merubah profesi
menjadi wirausaha. Penyebab-penyebab hal tersebut, bisa diasumsikan, kurangnya
kerjasama yang terjalin antar tenaga medis, dan adanya tuntutan peran dalam
pekerjaan yang dimana tenaga medis merasa adanya tekanan atas beban pekerjaan
yang ditunjukkan dengan banyaknya pekerjaan yang yang harus dikerjakan sesuai
dengan waktu yang ditentukan (deadline).

Fenomena yang terlihat baik fenomena normatif dan fenomena fakual yang
telah diuraikan di atas, maka peneliti menganggap bahwa topik dari variabel-
variabel sangat menarik di angkat, dan merupakan hal yang sangat pantas untuk di
teliti. Sehingga penelitian ini dikemas dalam skripsi dengan bertemakan judul
“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Ketidakamanan Kerja Terhadap Turnover Intention

Tenaga Medis Pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.

1.2. Rumusan Masalah
Latar belakang yang telah dikemukakan dan telah di ulas di atas,
menjadikan landasan rumusan masalah pada penelitian ini, sehingga rumusan

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :



1. Seberapa Besar Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2)
secara simultan terhadap Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI)
Gorontalo?

2. Seberapa Besar Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) secara parsial terhadap
Turnover Intentiom (Y) Tenaga Medis pada Rumah Sakit Islam (RSI)
Gorontalo?

3. Seberapa Besar Pengaruh Ketidakamanan Kerja (X2) secara parsial terhadap

Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo?

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini, tidak lain adalah, untuk memperoleh atau
mendapatkan hasil dari pengujian serta analisis hasil uji dari tingkat pengaruh
antara Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) terhadap Turnover
Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo, baik dilihat dari nilai
pengaruh secara simultan maupun parsial.
1.3.2. Tujuan Penelitian

Sebagaimana uraian pada rumusan masalah serta maksud dari penelitian,
sehingga untuk mendapatkan tujuan dari penelitian inipun, harus sejalan dengan
apa yang dipertanyakan pada rumusan masalah dan merelevansikan maksud dari
penelitian ini. Dengan demikian, maka tujuan penelitian adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis besarnya pengaruh Kepuasan Kerja (X1)

dan Ketidakamanan Kerja (X2) secara simultan terhadap Turnover Intentiom

(YY) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo,



2. Untuk mengetahui dan menganalisis besarnya pengaruh Kepuasan Kerja (X1)
secara parsial terhadap Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI)
Gorontalo

3. Untuk mengetahui dan menganalisis besarnya pengaruh Ketidakamanan kerja
(X2) secara parsial terhadap Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam
(RSI) Gorontalo

1.4. Manfaat Penelitian

Untuk menunjukkan manfaat dari penelitian ini, peneliti membagi manfaat
dalam 2 (dua) bagian, yaitu manfaat secara teoritis dan manfaat secara praktis.

Kedua manfaat ini dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kontribusi pada
pengembangan ilmu psikologi khususnya di bidang psikologi pada organisasi dan
dapat menjadikan suatu referensi bagi penelitian selanjutnya, yang berkaitan intensi
turnover, serta dapat membantu penelitian-penelitian selanjutnya dan menambah
pengetahuan dalam bidang psikologi terutama psikologi dalam organisasi

2. Manfaat Praktis

Pada umumnya untuk manfaat pada penelitian ini khususnya pada manfaat
praktisnya, diharapkan dapat bermanfaat bagi seluruh karyawan di dalam organisasi
dalam hal ini Rumah Sakit Islam Gorontalo, agar dapat lebih meningkatkan
efektifitas karyawan terhadap pekerjaannya, serta hal yeng dapat menentukan

berhasilnya organisasi atau perusahaan.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN
HIPOTESIS

2.1. Tinjauan Pustaka
2.1.1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) didefinisikan sebagai suatu yang
dirasakan secara positif terhadap suatu pekerjaan, dan hal tersebut melalui hasil dari
suatu bentuk evaluasi yang tergantung pada karakteristik masing-masing pekerjaan.
Seseorang pada tingkatan kepuasan kerja yang tinggi, secara tidak langsung dengan
perasaan yang dimilikinya sangat positif terhadap pekerjaannya, sementara untuk
sebaliknya, jika orang yang dengan memiliki tingkatan kepuasan yang rendah, juga
secara tidak langsung memiliki perasaan yang negatif (Robbins, 2017;107).
Sedangkan menurut Rivai (Pawesti dan Wikansari, 2016:49) kepuasan kerja
merupakan suatu hal yang bersifat individual. Artinya setiap perorangan atau
individu, mempunyai tingkat kepuasan yang tentunya berbeda-beda, tergantung
pada sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan yang dirasakan, dan sesuai dengan suatu keinginan individunya, maka
semakin tinggi pula tingkat kepuasan terhadap aktivitas atau kegiatan tersebut.

Kepuasan kerja menurut Gruneberg (Mardanov, 2020:4) melibatkan
pencapaian individu pada pekerjaan yang mendorong karyawan untuk terus
mencapai prestasi baru. Lu et al. (2016:741) Kepuasan kerja dapat
dikonseptualisasikan sebagai keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan

dari penilaian pekerjaan seseorang sebagai mencapai atau memfasilitasi pencapaian
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nilai pekerjaan seseorang. Kepuasan kerja yakni perasaan positif tentang kehidupan
profesional karyawan, berdasarkan harapan, pengalaman, dan pilihan (Hulsheger et
al., 2012:2).

Kepuasan kerja umumnya didefinisikan sebagai seberapa banyak seseorang
menyukai atau tidak menyukai terhadap pekerjaan mereka (Alarcon dan Edwards,
2010:295; Rothmann, 2008:12; Yalabik et al., 2013:4-5). Hasil kepuasan kerja saat
kebutuhan internal karyawan terpenuhi dan memiliki implikasi positif untuk
meningkatkan kesejahteraan dan mengurangi pergantian karyawan (Martins dan
Coetzee, 2007:21). Kepuasan kerja mencerminkan sebuah perasaan dan keyakinan
individu yang berkembang sebagai hasil dari kognitif dan emosional proses
(Yalabik et al., 2013:5). Kepuasan kerja dengan demikian merupakan keadaan
emosional yang didasarkan pada bagaimana individu berpikir dan merasakan
tentang pekerjaan mereka. (Yalabik et al., 2013:5).

Hamali (2016:.200) menyatakan setiap masing-masing orang Yyang
melakukan pekerjaan mengharapkan akan mendapatkan atau memperoleh suatu
kepuasan dari tempatnya orang itu bekerja. Sedangkan kepuasan kerja diharapkan
oleh seorang manajer melalui tingkat produktivitas kerjanya karyawan, untuk
mencapai hal tersebut, maka seorang manajer perlunya untuk dapat memahami hal
apa yang harus dilakukan untuk dapat menciptakan tingkat kepuasan kerja bagi
karyawanya. Robbins dan Coulter (Emron et al. 2016:.213) telah menyatakan
bahwa, kepuasan kerja merupakan suatu sikap secara umum dari seseorang
terhadap suatu pekerjaanya (Job satisfaction refens to a person’ general attitude

toward his or job).
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Hamali (2016:200) telah mendeskripsikan pula tentang kepuasan Kerja,
merupakan suatu sikap yang positif atau sikap negative, yang dimiliki oleh
individual seseorang terhadap pekerjaanya. Gibson (Hamali, 2016:201) tentang
teori kepuasan kerja, merupakan sikap yang dimiliki oleh seorang pekerja mengenai
pekerjaan yang dilakukan. Demikian pula Sutrisno (Hamali. 2016:202), kepuasan
kerja dapat mengandung suatu arti sebagai bentuk dari sikap seorang karyawan
pada pekerjaannya yang sangat berhubungan langsung dengan situasi dan kondisi
pada pekerjaannya, seperti halnya pada kerjasama sesama karyawan yang ada pada
perusahaan, demikian pula pada upah yang telah diterima selama bekerja, serta pada
hal yang berhubungan dengan faktor dari fisik karyawan dan psikologisnya
karyawan. Sikap yang dialami dari pekerjaan demikian, menjadikan sebuah hasil
dari akumulasi dari sikap kekhususan seorang individunya karyawan terhadap
sejumlah faktor pekerjaan yang dilaksanakan, serta pada penyesuaian diri dari
seorang individu yang berhubungan langsung dengan diluar dari pekerjaannya.
Kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2018:50) adalah bentuk dari
keterlibatan atas suatu pekerjaan, dimana orang tingkatan pada hasil identifikasi
(evaluasi) terhadap psikologis dengan pekerjaan dan hal ini dianggap sebagai
tingkatan dari kinerja yang sangat dianggap penting terhadap harga diri karyawan,
dengan maksud untuk mencapai tujuan yang menjadi penetapan oleh perusahaan.

Menurut Masram dan Muah (2017:117) Kepuasan kerja merupakan respon
afektif atau emosional terhadap berbagi segi atau aspek pekerjaan seseorang
sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif

puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek
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lainnya. Emron et al. (2016:216) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah gaji yang didapatkan, pekerjaan itu sendiri, peluang promosi,
kondisi pekerjaan, rekan kerja serta keamanan pekerjaan didalam organisasi
tersebut. Dampak kepuasan kerja yang diungkapkan oleh Griffin dan Moorhead
(2013:74) kepuasan kerja akan berdampak pada pekerjaan menjadi mengurangnya
tingkat absensi, memberikan kontribusi positif, dan tetap bersama organisasi.
Penelitian ini menggunakan alat ukur yang digunakan oleh Prasetio et al.
(2019:245) untuk mengukur tingkat kepuasan kerja.

Dapat disimpulkan bahwa, kepuasan kerja adalah suatu seperangkat yang
berasal dari perasaan karyawan mengenai hal-hal yang dirasakan dapat
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan terhadap sesuatu pekerjaan dihadapi
oleh karyawan. Kepuasan kerjapun merupakan suatu bentuk hasil melalui tenaga
kerja yang berhubungan dengan termotivasinya seorang karyawan. Dengan
demikian kepuasan kerja merupakan sifat dari seorang pribadi, dalam
mempersepsikan tentang adanya suatu kesesuaian dalam dirinya, atau tentang
pertentangan diantara suatu keinginan-keinginanya dengan suatu hasil dari
pekerjaannya.
2.1.1.1. Faktor-faktor Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Abdus (2014) telah memberikan perbedaan terhadap faktor-faktor yang
dapat memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja, dengan membagi dalam 2

(dua) bagian kelompok, dapat dijelaskan sebagai berikut:



a.
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Faktor instrinsik, sebagai faktor yang pada dasarnya terdapat dalam diri
seoarang karyawan, dan senantiasa mengikuti karyawan tersebut, sejak pada
saat memulai bekerja di tempat kerjanya.

Faktor ekstrinsik, faktor ini berhubungan dengan hal-hal yang datang dari luar
dirinya seorang karyawan. Kondisi seperti ini, merupakan kondisi dari fisiknya
lingkungan perusahaan sebagai tempat karyawan bekerja, dan juga interaksi
yang dilakukan bersama karyawan atau rekan lain, hingga pada system dari
pemberian gaji dan lainnya.

Abdurrahmat (2006:126) kepuasan kerja karyawan memiliki faktor-faktor

yang dapat mempengaruhinya, adalah sebagai berikut:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

Adanya sikap balas jasa secara adil dan dikatakan layak diterima

Adaya berat dan ringannya dari beban suatu pekerjaan

Adanya suasana yang sesuai dirasakan, dan dengan lingkungan dari pekerjaan
sebuah perusahaan

Penempatan ataupun posisi terhadap karyawan sesuai dengan keahlian yang
dimiliki

Adanya sikap dari seorang pimpinan perusahaan dalam memimpin

Adanya sikap terhadap suatu pekerjaan yang monoton ataupun tidak
Tersedianya suatu peralatan dapat menunjang pekerjaan yang dilaksanakan

Menurut Kaswan (2015:155) terdapat 3 (tiga) faktor utama yang dapat

memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja, yakni:

1)

Faktor yang berkaitan langsung dengan karyawan/ pegawai, yakni:



@)

(b)

©)

(d)
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Umur/ Usia

Pegawai ataupun karyawan pada kelompok yang memiliki usia lebih tinggi,
akan merasa lebih puas, daripada meraka sebagai pegawai atau karyawa
yang memiliki usianya lebih muda.

Jenis kelamin

Pada faktor ini, perempuan akan lebih memiliki tingkatan aspirasi serta
memiliki ekspektasinya lebih rendah daripada aspirasi dan ekspektasinya
karyawan pria. Dengan faktor ini, yang akan merasa lebih mudah puas atas
pekerjaanya adalah karyawan perempuan. Alasan tersebut adalah karena
karyawan atau pegawai perempuan, tidak memiliki beban ekonomi seberat
beban dari karyawan laki-laki.

Lamanya pengabdian

Pegawai atau karyawan di tahapan awalnya, akan merasakan pengalaman
atas kepuasan kerja yang sangat besar, akan tetapi, jika pada saat ketika
karyawan atau pegawai ini mencapai usianya berkisar pada 45 tahun, hingga
pada usia 55 tahun, maka tingkatan dari kepuasan kerja dari karyawan ini,
secara otomatis akan mengalami penurunan, dan pada nantinya akan
meningkat kepuasan kerja tersebut, setelah usia ini berlanjut.

Kepribadian

Faktor dari kepribadian ini, dimana bentuk kepuasan yang dialami oleh
seorang pegawai atau karyawan yang memiliki kemampuan dalam
berinteraksi, serta berhubungan baik dengan pimpinannya atau atasannya,

dengan koleganya, keluarganya, atau pula dengan manajernya.



©)

(f)

16

Ketergantungan

Karyawan dengan mencari nafkahnya dengan memiliki tanggungan yang
sedikit (orang yang bergantung padanya), akan merasakan kepuasan yang
lebih terhadap apa yang dikerjakannya, daripada karyawan atau pegawai
dengan memiliki tanggungan lebih besar untuk keluarganya.

Merasa Ambisi

Ketika kinerja dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari pekerjaan yang ada,

maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.

2) Faktor terkait dengan pemberi pekerjaan, organisasi atau perusahaan

(@)

(b)

©)

(d)

Gaji

Gaji yang diterima sebanding dengan usaha yang dikeluarkan dalam
pekerjaannya karyawan.

Kesempatan promosi

Ketika pegawai atau karyawan yang tidak mendapatkan suatu promosi yang
sesuai dengan perkerjaannya, serta kemampuan, akan dapat memberi
dampak terhadap ketidakpuasan.

Rasa aman

Ketika karyawan yang memilki perasaan yang aman baik secara sosial,
ekonomi, dan psikologis dari apa yang dikerjakan, maka hal tersebut akan
memberikan kepuasan yang maksimal diantara para karyawan.

Pengawas/ penyelia.

Penyelia suportif, ketika sportif dan memiliki berpengetahuan yang luas,

maka hal tersebut dapat menjadikan adanya kepuasan diantara para
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karyawan. Pegawai atau karyawan akan menunjukkan sikap yang loyal, dan

ketulusan terhadap pengawas.

3) Faktor yang berhubungan dengan pekerjaan sendiri

@)

(b)

©)

(d)

Kondisi kerja

Faktor ini menyangkut dengan pegawai atau karyawan yang mencintai atas
pekerjaan, dan memberikan suatu energi yang maksimal disaat kondisi dari
pekerjaanya dirasa sudah memadai.

Ketrampilan

Faktor dari keterampilan berhubungan dengan bentuk pekerjaan yang
dibutuhkan adanya ketrampilan dari karyawannya, guna untuk
mendatangkan suatu perasaan yang puas diantara para karyawan atau
pegawai.

Hubungan antar rekan kerja.

Acrti dari faktor ini, dimana hubungan antar kayawan atau pegawai bersama
rekan. Artinya mereka akan lebih dapat mengembangkan hubungan secara
personal dan sosialnya dan dapat merasakan perasaan puas di tempat kerja.

Lokasi kerja

Jika suatu tempat pekerjaaan berada pada lokasi terdekat dengan berbagai
fasilitas umum yang mudah dijangkau, maka secara tidak langsung, maka
pegawai atau karyawan akan medapatkan rasa kepuasan yang lebih dari

pekerjaanya.
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(e) Pekerjaan sendiri.
Makna dari faktor ini, dimana ketika pekerjaan yang mengalami rotasi pada
pekerjaan lain. Artinya bahwa pegawai akan memiliki tugas lebih, yang mau
tidak mau harus dilaksanakan, atau dengan kata lain, jika dengan perubahan
tersebut kemudian diperkenalkan pada tempat kerja, maka hal itu dapat
memberikan suatu kepuasan, daripada hanya saat melakukan sautu
pekerjaan yang secara rutin
2.1.1.2. Pengukuran Kepuasan Kerja
Setiap karyawan akan memiliki tolok ukur terhadap kepuasan kerja yang
pasti berbeda standar kepuasannya. kepuasan kerja seorang karyawan kita observasi
berdasarkan seberapa puas dia terhadap gaji yang diterimanya, sistem promosi atau
kenaikan jabatan yang berlaku di organisasinya, supervisi, bonus/ komisi,
lingkungan kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan, serta komunikasi yang terjalin di
tempat kerja (Mohelska et al., 2020:642). Namun menurut Hasibuan (2017:202)
untuk mengukur kepuasan kerja dari karyawan, dapat dilihat dari beberapa
indikator adalah sebagai berikut:
1) Penilaian atas Kesetiaan
Penilaian ini, untuk dapat mengukur suatu bentuk dari kesetiaan seorang
karyawan atau pegawai terhadap pekerjaan, atau dari jabatannya, dan
organisasi. Kesetiaan dimaksud dapat dicerminkan oleh karyawan yang dengan
bersedia dapat menjaga, dan dapat memberikan pembelaan pada organisasi,
baik di dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaannya dari orang lain yang dapat

bertindak kejahatan atau tidak bertanggung jawab.
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3)

4)

5)

6)
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Penilaian atas Kemampuan

Penilaian ini, ditujukan untuk menilai suatu evaluasi dari hasil kerja karyawan
yang baik, berdasarkan pada kualitas maupun pada kuantitas, yang dapat
dihasilkan oleh karyawan berdasarkan pada uraian pekerjaan yang dilakukan.
Penilaian atas Kejujuran

Bentuk dari penilaian ini, sebagai penilaian atas kejujuran dari karawan di
dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab, yang dapat memberikan
pemenuhan atas perjanjian kerja terhadap diri sendiri, maupun terhadap orang
lain.

Penilaian atas Kreatifitas

Menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitasnya untuk
menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik.

Penilaian atas Kepemimpinan

Bentuk dari penilaian ini, ditujukan untuk menilai suatu kemampuan karyawan
dapat memimpin, yang memiliki kepribadian yang kuat, dapat dihormati atau
dihargai, memiliki wibawa, dan dapat memberikan suatu motivasi pada orang
lain ataupun pada bawahn untuk dapat lebih bekerja dengan secara efektif.
Penilaian terhadap tingkatan gaji

Penilai pada tingkatan gaji, dimana jumlah gaji yang diterima melalui
perusahaan, dan ketika diterima oleh karyawan, harus memiliki kesesuaian
berdasarkan pada pekerjaan karyawan yang sesuai dengan keinginan

perusahaan, agar karyawan akan merasa puas.
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Penilaian atas Kepuasan kerja secara tidak langsung

Penilai ini, dimana untuk menilai suatu pemberian atas bentuk balas jasa secara
memadai, dan memiliki kelayakan kepada karyawan atau pegawai atas
kontribusi karyawan telah membantu perusahaan dalam mencapai tujuan dari
perusahaannya.

Penilaian terhadap Lingkungan kerja

Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa
nyaman dalam bekerja.

Adapun indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut Edison et al.

(2017:212-213), indikator kepuasan kerja meliputi :

1.

Kompensasi

Kompensasi sebagai salah satu dari faktor yang paling dominan. Artinya bahwa
kompensasi yang senantiasa dapat memberikan perhatian atas aspek-aspek pada
kontribusi serta kinerja yang dianggap adil, dan dapat menimbulkan rasa
kepuasan pada karyawan.

Penghargaan

Bentuk dari penghargaan dimaksud, adalah sautu kebanggaan yang dirasakan
tersendiri oleh karyawan atau oleh seorang pekerja. Seseorang atau pekerja
tersebut merasa dihargai di dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan, dan hal tersebut akan dapat menimbulkan perasaan semangat dan
termotivasi, dan pada akhirnya akan mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya
tersebut. Melalaui suatu usaha dari karyawan yang pada ketika tidak dihargai

oleh perusahaan, maka akan dapat memberikan implikasi terhadap faktor
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lainnya, misalanya akan timbul rendahnya dari inovasi dan motivasi para
pekerja.

Suasana pada lingkungan

Suasana lingkungan yang dimaksud adalah, suasana kerja dalam perusahaan
yang dirasakan kondusif, suasana seperti ini, akan dapat memberikan rasa yang
nyaman dan dapat memberikan kesenangan terhadap karyawan atau anggota
dalam perusahaan di dalam melaksanakan suatu pekerjaa, dan sudah akan pasti
dapat memiliki implikasi terhadap kepuasan kerja.

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan beberapa indikator kepuasan

kerja yang terlah dikompilasi dari beberapa penulis melauli penelitian yang

dilakukan oleh Hasibuan (Susanti dan Halillah, 2018:1037) diantaranya adalah:

1)

2)

3)

Work Itself (Pekerjaan itu sendiri)

Pekerjaan yang sesuai merupakan kepuasan karyawan, dimana pekerjaan
sebagai kesempatan untuk belajar, menerima tanggung jawab dan kemajuan
karyawan.

Pay (Gaji)

Jumlah gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan harus sesuai dengan
beban kerja yang dikerjakan karyawan.

Promotion Opportunities (Peluang Promosi)

Promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki penghargaan,

seperti promosi atas dasar senioritas atau kinerja dan promosi kenaikan gaji.
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4) Supervision (Pengawasan)
Gaya pengawasan dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Pengawasan berpusat
pada karyawan dan iklim partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan
keputusan yang dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan.

5) Co Workers (Rekan kerja)
Kelompok kerja saling tergantung antar anggota dalam menyelesaikan
pekerjaan. Kondisi ini membuat pekerjaan menjadi lebih efektif, sehingga

membawa efek positif yang tinggi pada kepuasan kerja.

2.1.2. Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity)

Keamanan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu harapan dari karyawan
terhadap suatu keberlangsungan atas pekerjaannya. Ketidakamanan kerja juga
merupakan bentuk dari ketidakberdayaan untuk dapt mempertahankan
kesinambungan atau keberlanjutan kerja yang diinginkan di dalam suatu kondisi
kerja yang sifatnya terancam (Suciati et al., Septiari dan Ardana, 2016:6431).
Ketidakamanan kerja didefinisikan sebagai tingkat ketidakpastian yang dirasakan
karyawan tentang berapa lama mereka akan bekerja mempertahankan posisinya
saat ini (De Witte et al., 2016:19). Dengan kata lain, karyawan merasa tidak aman
dalam pekerjaan ketika mereka yakin bahwa ada risiko kehilangan pekerjaan
mereka pekerjaan (Chirumbolo et al., 2020:238).

Konseptualisasi Job insecurity mencakup fenomena global (misalnya
probabilitas subjektif kehilangan pekerjaan) atau multidimensi fenomena (misalnya
perubahan gaji yang diharapkan, pengawasan, dll.) (Sverke dan Hellgren (Leon dan

Morales, 2019:307). Job insecurity (ketidakamanan kerja) menurut Shoss,
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2017:1914) sebagai ancaman yang dirasakan bagi kontinuitas dan stabilitas
pekerjaan seperti yang dialami saat ini, apalagi mereka dibedakan antara
ketidakamanan kerja (Job insecurity) kuantitatif (ancaman yang dirasakan terhadap
pekerjaan secara keseluruhan) dan ketidakamanan kerja (Job insecurity) kualitatif
(ancaman yang dirasakan terhadap fitur pekerjaan). Ellonen dan Nétti (2015:52)
Job insecurity merupakan suatu evaluasi individu tentang seberapa besar
kemungkinan seseorang akan kehilangan masa depan pekerjaan dalam waktu dekat.
Sedangkan menurut Vander Elst, De Cuyper, Baillien, Niesen, dan De Witte
(Hootegem, 2018:3) Job insecurity (ketidakamanan kerja) merupakan suatu bentuk
ancaman yang dirasakan saat ini akan kehilangan pekerjaan dalam waktu dekat.
Ketidakamanan kerja (Job insecurity) didefinisikan oleh Rowntree
(Hanafiah, 2013:180) sebagai situasi dari kondisi yang memiliki hubungan dengan
perasaan takut oleh seseorang atau individu ketikan pada suatu ketika kehilangan
pekerjaan atau prospek, yang dimana akan mengakibatkan adanya penurunan
jabatan, serta dari berbagai macam suatu ancaman yang lain terhadap kondisi
pekerjaan yang bisa berakibat juga pada menurunnya atas kesejahteraan seorang
tersebut secara psikologis, dan lebih pada menurunnya tingkat dari kepuasan kerja.
Menurut Saylor (Hanafiah, 2013:180-181) ketidakamanan kerja (Job insecurity)
dapat diartikan juga sebagai bentuk dari perasaan yang tegang, perasaan yang
gelisah, rasa kekhawatiran, merasakan adanya stres, dan merasakan atas
ketidakpastian di dalam kaitannya dengan suatu sifat serta keberadaan dari tingkat
pekerjaan yang dirasakan oleh pekerja. Persasaan atas ketakutan ini, jika

berlebihan, maka akan dapat menciptakan suatu keinginan, untuk dapat senantias
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bekerja lebih semangat dan keras, sebagai bentuk untuk menghindari terhadap

sejumlah resiko yang akan terjadi atas ketidakamanan dalam bekerja (job

insecurity) seseorang.

Dari penjelasan berdasarkan pada definisi-definisi di atas, dapat
disimpulkan job insecurity merupakan suatu bentuk perasaan atas ketidakamanan
kerja oleh seorang karyawan atau pegawai yang pada saat bekerja di dalam
perusahaan, yang dikarenakan adanya suatu perasaan yang khawatir berlebihan
pada pekerjaannya.
2.1.2.1. Bentuk dan Keselamatan Ketidakamanan Kerja
1) Bentuk Ketidakamanan Kerja

Menurut Hellgren et al. (2003:227); Fajar et al. (2016:2) terdapat 2 (dua)
bentuk atas ketidakamanan kerja, yakni:

(1) Ketidakamanan kerja yang didasarkan pada kuantitatif. Bentuk dari
ketidakamanan kerja ini, berhubungan dengan kekhawatiran terhadap
kehilangan atas suatu pekerjaan, dan perasaan yang khawatir atas kehilangan
suatu pekerjaan.

(2) Ketidakamanan kerja yang didasarkan pada kualitatif. Bentuk dari
ketidakamanan kerja ini, berhubungan dengan perasaan dari akan adanya
potensi dari kerugian di dalam posisi pekerja dalam organisasi. Seperti halnya
akan adanya buruknya suatu kondisi kerja, juga akan adanya kekuarangan

dalam kesempatan berkarir, serta akan adanya penurunan terhadap peingkatan

gaji.
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2) Keselamatan Ketidakamanan Kerja

Beberapa hal yang menjadi masalah dalam ketidakamanan kerja menurut

Suhartono (2007:61); Fajar (2015:3), diantaranya adalah:

(1) Kondisi dari segala pekerjaan atas sesuatu yang terdapat pada sekitar seseorang

atau individu, baik hal tersebut yang berinteraksi secara langsung ataupun

dilakukan secara tidak langsung bersama pekerja bersangkutan. Kondisi seperti

ini meliputi :

a)

b)

Lingkungan kerja

Artinya bahwa masalah yang seringkali muncul dari karena, pekerja atau
karyawan yang merasakan ketidaknyamanan dengan lingkungan
pekerjaannya, seperti halnya dengan bekerja di tempat yang memiliki suhu
udara yang panas, tidak memiliki sirkulasi udara yang memadai, terdapat
ruangan pekerjaan yang terasa sempit dan padat, lingkungan dalam ruang
pekerjaan yang kurang bersih, dan lain sebagainya.

Beban atas pekerjaan

Dengan memiliki kelebihan atas beban kerja, akan dapat memberikan akibat
para pekerjanya mudah merasakan kelelahan dan akan berada di dalam
ketegangan yang tinggi.

Pekerjaan yang memiliki resiko tinggi

Artinya bahwa, suatu pekerjaan dengan memiliki resiko yang sangat tinggi,
serta berbahaya terhadap suatu keselamatan, seperti halnya pada saat
bekerja pada suatu perusahaan berhubungan dengan kayu lapis, perusahaan

pertambangan minyak, perusahaan listrik, dan lain sebagainya. Pekerjaan
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pada tempat ini, akan memungkinkan dapat memberikan perasaan yang
sangat tidak nyaman, dan penuh dengan rasa kekhawatiran secara
berlebihan, dan akan memiliki masalah dalam hal kecelakaan di setiap
saatnya akan dihadapi oleh para pekerja atau karyawan.

(2) Konflik atas peran masalah lainnya yang timbul, yakni dimana terdapat
ketidakjelasan dari peran suatu pekerjaan yang dikerjakan, sehingga tidak
menahu dengan apa yang menjadai suatu harapan dari manajemen diri dari
seorang karyawan atau pekerja tersebut. Masalah seperti ini, sering kali muncul
pada seorang karyawan atau pekerja yang melakukan pekerjaan pada
perusahaan yang besar, dimana perusahaan ini kurang memiliki suatu struktur
organisasi yang jelas, kejelasan tuntutan kerja yang tidak menentu, demikian
pula pada tanggung jawab dari pekerjaan, serta prosedur dari tugas dan
tanggungjawab kerja atas pekerjaan.

(3) Pengembangan atas karir yang memiliki ketidakjelasan pada jenjang Karir,
penilaian atas prestasi kerja, budaya kebiasaan terhadap nepotisme di dalam
manajemennya suatu perusahaan, atau dikarenakan oleh tidak adanya suatu
kesempatan pada pengembangan Kkarir yang seringkali telah menimbulkan suatu
bentuk dari kecemasan terhadap keberlangsungan sautu pekerjaan, merasakan
kebosanan, dan motivasi, sehingganya karyawan merasa tidak akan produktif.

(4) Pusat pengendalian, masalah ini, dapat tercermin pada tingkatan sautu bentuk
kepercayaan oleh seorang individu, tentang sautu kemampuan seseorang untuk
memberikan pengaruh atas sautu beberapa kejadian yang kaitannya dengan

kehidupan atau lingkungannya.
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2.1.2.2. Indikator Job Insecurity

Indikator yang dapat menjadi alat ukur dari ketidakamanan Kkerja,
sebgaimana menurut Nugraha (2010:10-12) dapat menggunakan beberapa indicator
sebagai berikut :

1. Arti dari pekerjaan pada individu.

Yakni, suatu jenis dari pekerjaan yang dimana memiliki sautu nilai yang bersifat
positif terhadap jenjang pengembangan dari Kkarir seorang karyawan atau
pekerjanya, sehingga dengan pekerjaan tersebut akan memiliki sebuah arti yang
sangat begitu penting terhadap kelangsungan atas pekerjannya.

2. Tingkat ancaman dirasakan oleh karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaan.
indikator ini, yang mengukur seberapa besar atas tingkatan suatu ancaman yang
dirasakan oleh seorang karyawan, yang keterkaitannya dengan aspek-aspek dari
pekerjaan yang mereka kerjakan.

3. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi dan mempengaruhi keseluruhan
kerja individu.

Indikator ini, merupakan hal yang akan mungkin terjadi, dan merupakan sebuah
ancaman atas pekerjaan yang dapat memberikan pengaruh atas keseluruhan
pekerjaan seorang karyawan

4. Ketidakberdayaan dirasakan oleh karyawan/ individu
Indikator ini, yang memberikan potensi atas setiap kejadian atau suatu peristiwa
yang dapat terjadi di dalam suatu perusahaan, yang berkaitan langsung dengan

suatu kepentingan yang dapat dirasakan baik oleh pekerja.
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5. Tingkat ancaman atas pekerjaan berikutnya.
Indikator ini, tentang sebesar apa tingkatan dari ancaman dirasakan oleh
seorang karyawan terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya.
Sedangkan Widyasari et al. (2017) indikator yang digunakan untuk
mengukur ketidakamanan kerja adalah sebagai berikut :

1. Arti penting terhadap pekerjaan, dan hal-hal yang dimaksudkan dalam indikator
ini adalah tentang Menganggap gaji sebagai tolok ukur keberhasilan bekerja,
Menganggap promosi sebagai ukuran kesuksesan dalam bekerja dan
Menganggap supervisor sebagai penentu dalam bekerja

2. Arti penting peristiwa pekerjaan, untuk indikator yang kedua ini, menurut
Widyasari et al. (2017) mengenai Tingkat kekhawatir kehilangan pekerjaan,
Menganggap pekerjaan sangat bergensi.dan Rasa kebersamaan dalam bekerja
dengan rekan kerja.

3. Kemungkinan perubahan negatif pada faktor pekerjaan, demikian pula untuk
indikator ini, berkaitan dengan tingkatan atas suatu ancaman terhadap
pekerjaan yang bilamana akan diberhentikan oleh perusahaan, atau bisa pada
timbulnya rasa khawatir akan nantinya dilakukan pemecatan, jika terdapat
pelanggaran atas peraturan yang diberlakukan oleh perusahaan, dan selain itu
adanya ancaman atas kehilangan sautu pekerjaan yang datang dari lingkungan
internalnya suatu perusahaan.

4. Kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap
peristiwa terjadi, hal ini sangat berkaitan dengan Kemungkinan terjadinya

peningkatan beban kerja, Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya



29

pengurangan kompensasi, dan Ancaman akan dipindahkan kepekerjaan lain
dengan level yang sama.

5. Ketidakberdayaan, dalam hal ketidakberdayaan, Widyasari et al. (2017)
mengatakan bahwa indicator ini, berkaitan dengan Ketidakberdayaan untuk
menghadapi keadaan yang ada pada lingkungan, Ketidakberdayaan untuk
mempertahankan pekerjaan, dan Ketidakberdayaan mengenai peraturan
perusahaan yang memberatkan karyawan.

Indikator untuk mengukur ketidakamanan kerja seperti yang digunakan oleh
Widyasari et al. (2017) adalah: Menganggap gaji sebagai tolok ukur keberhasilan
bekerja, Menganggap promosi sebagai ukuran kesuksesan Menganggap supervisor
sebagai penentu dalam bekerja, Menganggap gaji sebagai tolok ukur keberhasilan
bekerja, Menganggap supervisor sebagai penentu dalam bekerja, Tingkat
kekhawatir, Menganggap pekerjaan sangat bergensi, Rasa kebersamaan dalam
bekerja dengan rekan kerja, Tingkat ancaman akan diberhentikan, Kekhawatiran
akan dipecat, Tingkat ancaman kehilangan pekerjaan, Tingkat ancaman
kemungkinan terjadinya pengurangan kompensasi, Ancaman akan dipindahkan
kepekerjaan, Ketidakberdayaan untuk menghadapi keadaan yang ada pada
lingkungan, Ketidakberdayaan untuk mempertahankan pekerjaan,

Ketidakberdayaan mengenai peraturan perusahaan yang memberatkan karyawan

2.1.3. Turnover Intention
Turnover intention mengacu pada sikap perilaku seseorang untuk
meninggalkan organisasi omset menggambarkan tindakan aktual dalam

melepaskan diri dari suatu organisasi (Aydogdu dan Asikgil, (Lu et al., 2016:742).
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Turnover intention (juga disebut sebagai niat untuk pergi) diartikan sebagai sadar
dengan kelalaian masa depan karyawan untuk meninggalkan atau berencana
meninggalkan organisasi dalam waktu dekat (Bothma & Roodt, 2012:15). Turnover
intention juga dipahami sebagai tahapan akhir di dalam pengambilan keputusan
secara cepat oleh karyawan yang benar-benar ingin meninggalkan organisasi, dan
dapat dilihat sebagai strategi solusi yang digunakan oleh karyawan untuk melarikan
diri dari kondisi kerja yang dianggap tidak diinginkan (Bothma dan Roodt, 2012:15;
Mendes dan Stander, 2011:3; Chauvet, 2016:2).

Niat (intention) adalah sesuatu yang muncul terhadap individu atau
seseorang dalam melakukan sesuatu. Sementara turnover sendiri dimana seseorang
karyawan yang berhenti dari tempat karyawan tersebut bekerja, yang dilakukan
secara sukarela, atau dapat dikatakan melakukan perpindahan dari tempat kerja
yang lama, ketempat kerja yang baru. Dengan demikian, Turnover Intention adalah
suatu kecenderungan yang timbul berdasarkan pada niat seseorang atau karyawan
untuk berhenti dari pekerjaannya yang dilakukan berdasarkan atas sukarela
(Halimah et al. (2016:3). Sedangkan menurut Mobley et al., (Halimah et al., 2016:3)
keinginan untuk berpindah kerja (intention turnover) 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.

Mobley et al., (Halimah et al.,, 2016:3) keinginan untuk pindah dapat
dijadikan gejala awal terjadinya turnover dalam sebuah perusahaan. Menurut
Bluedorn (Halimah et al., 2016:3) turnover intention adalah kecenderungan sikap

atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan
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organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari pekerjaanya. Menurut
Harninda (Halimah et al., 2016:3) Turnover intention pada dasarnya adalah sama
dengan keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja
lainnya. Harnoto (2002:2); Halimah et al. (2016:3) menyatakan: “turnover
intention” adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari
perusahaan.”

Kartono (2017:558-559) menjelaskan turnover intention merupakan
keinginan pegawai untuk mengundurkan diri secara sukarela dari organisasi atau
perusahaan atau dianggap sebagai gerakan karyawan untuk mengundurkan diri dari
organisasi. Indikasi turnover intention antara lain adalah indikasi, antara lain:
kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan, kemungkinan untuk mencari
pekerjaan lain, kemungkinan untuk berpikir keluar dari perusahaan, kemungkinan
untuk berpikir keluar dari perusahaan dalam waktu dekat. Kemungkinan untuk
berpikir keluar dari perusahaan jika ada kesempatan lebih baik.

Kartono (2017:558-559) juga menjelaskan bahwa penyebab turnover
intention bisa berasal dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal yang dapat
menjadi penyebab turnover intention adalah ketidakpuasan kerja, kurangnya
dukungan organisasi seperti adanya kondisi dari suatu lingkungan yang dirasa
kurang kondusif, disamping itu memiliki jam kerja yang terlalu lama, namun
dibayar dengan nilai minimum, dan program pada pelatihan terhadap para
karyawan yang memiliki nilai yang buruk. Faktor eksternal yang mendorong
kemunculan tujuan turnover intention karyawan adalah ekonomi negara, upah lebih

baik di tempat lain, peningkatan pembayaran di industri lain, kekuatan ekonomi
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lokal dan regional. Lum et al., (Dewi et al., 2016:10) mendefinisikan turnover
intention adalah keinginan individu keluar dari organisasi, keinginan individu serta
mengevaluasi mengenai posisi seseorang berdasarkan ketidakpuasan untuk
memengaruhi seseorang ketika keluar dan menemukan pekerjaan yang lainnya di
luar perusahaan. Chung et al. (2017:89-90) turnover intention merupakan
kemungkinan karyawan untuk meninggalkan sebuah organisasi dimana karyawan
tersebut bekerja.

Wisantyo dan Madiistriyatno (2015:57-58) telah menndefinisikan bahwa
turnover intention, merupakan suatu niatan atas tingkatan dari keluar dan masuknya
seorang karyawan, disaat ketika karyawan akan meninggalkan sebuah organisasi
atau perusahaan, dan harus dapat dilakukan dengan penggantian. Turnover
Intention dapat memberikan sebuah cerminan atas keinginan dari seorang individu,
untuk dapat segera meninggalkan suatu organisasi atau perusahaan, dan mencari
tempat yang alternatif ditempat lain sebagai tempat bekerja. Turnover intention juga
dapat didefinisikan sebagai bentuk dari perilaku seorang individu yang dimana
dengan keinginan untuk dapat pindah kerja atau keluar dari suatu organisasi
ataupun perusahaan. Hal tersebut merupakan suatu bentuk dari perilaku yang sangat
sulit untuk dilakukan pencegahan. Keinginan untuk dapat pindah (turnover
intention) ini, pada akhirnya juga akan muncul, pada sautu keputusan dari seorang
individu untuk dapat meninggalkan pekerjaannya (Sijabat, (Khomaryah et al.,
2020:36-37).

Menurut Robbins dan Judge (2018: 181-182), menyatakan turnover

intention, ialah satu bentuk yang muncul atas kecenderungan, atau dimana
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tingkatan dari seorang karyawan, memiliki kemungkinan dapat meninggalkan
organisasi atau perusahaan, yang dilakukan baik berdasarkan pada sukarela,
maupun dilakukan secara tidak sukarela, yang hal ini, dapat disebabkan oleh karena
kurang menariknya suatu jeni pekerjaan, yang dilakukan pada saat ini, dan hal lain
tersedianya suatu alternatif dari pekerjaan lain. Turnover Intention sendiri juga
dapat dimaksudkan sebagai niat dari seorang karyawan atau pegawai, untuk dapat
melakukan perpindahan kerja dari suatu organisasi, ataupun niat untuk keluar dari
organisasi, baik dalam pemberhentian ataupun dalam pengunduran diri (Putri dan
Suana, 2016:4691).

Berdasarkan pada uraian-uraian definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa
Turnover Intention merupakan suatu niat yang datang dari pegawai, atau juga
dikatakan sebagai suatu keinginan dari karyawan/ pegawai yang ingin keluar dari
pekerjaannya pada saat sekarang yang didasari atas secara sukarela, dengan tujuan
untuk mendapatkan suatu pekerjaan pada tempat lainnya.
2.1.3.1. Jenis Turnover Intention

Pada umumnya seorang karyawan yang memiliki niat untuk keluar dari
organisasi atau perusahaan, disebabkan oleh 2 (dua) hal. Menurut Kasmir
(2016:321), 2 (dua) hal tersebut, yaitu:

1. Diberhentikan
Maksud dari diberhentikan adalah, dimana seorang karyawan yang
diberhentikan oleh suatu perusahaan, yang penyebabnya seperti telah masuk di

usia pensiun, selanjutnya atas karena mengalami kejadian yang menyebabkan
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cacat disaat bekerja, sehingga tidak lagi memiliki kemampuan lagi untuk
melakukan pekerjaan.

2. Berhenti dengan secara sendiri
Artinya pemberhentian ini, atas dasar keinginan atau kemauan dari seorang
karyawan yang ingin berhenti bekerja, atau untuk keluar dari perusahan secara
sukarela, dan tanpa campur tangan yang disebabkan atas keinginan dari pihak
perusahaan. Alasan dari pemberhentian ini, misalnya karena terdapat masalah
di lingkungan kerja perusahaan yang dirasakan langsung oleh karyawan, karena
kurang kondusif, selain itu, pemberian kompensasi yang menurut karyawan
yang kurang pantas diterima, atau juga bisa terdapat pada jenjang karir yang
dengan ketidak jelasan, atau ketidaknyamanan lainnya.

2.1.3.2. Faktor-faktor Mempengaruhi Turnover Intention

Beberapa faktor mempengaruhi karyawan melakukan turnover intention
menurut Pawesti dan Wikansari (2016:51-52) adalah:

1. Kepuasan kerja, artinya bahwa karyawan memiliki tingkatan atas kepuasan
kerja yang sangat tinggi, dapat mencintai terhadap pekerjaannya, dan tidak akan
melakukan pencarian terhadap alternatif pada suatu pekerjaan lain. Sebaliknya
pula, ketika seorang karyawan yang merasakan ketidakpuasan atas
pekerjaannya, lebih memiliki kecenderungan dengan berpikiran untuk dapat
keluar dari pekerjaannya pada tempat dia bekerja, yang kemudian akan
karyawan ini, akan melakukan evaluasi dengan alternatif mencari pekerjaan

lain, dan dengan segera berkeinginan untuk dapat keluar dari perusahaan,
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karena berharap dapat menemukan sautu pekerjaan yang dapat melebihi dari
kepuasan yang dirasakan pada tempat kerja yang lama.

2. Komitmen organisasi, artinya bahwa dimana, seorang karyawan yang dengan
suatu komitmen yang kuat, dengan mengacu kepada tanggapan secara
emosional (affective) datang dari hati individunya karyawan, kepada
keseluruhan perusahaan atau organisasi.

3. Kepercayaan terhadap organisasi, bentuk dari kepercayaan inim dapat melalui
ketentuan atas komitmen seorang karyawan terhadap perusahaan tempat dia
bekerja. Dengan kata lain, bahwa semakin tinggi karyawan mempertaruhkan
tingkat kepercayaannya kepada suatu organiasi atau perusahaan, maka
karyawan tersebut akan dapat mampu mengurangi karyawan yang terpengaruh
untuk dapat meninggalkan perusahaan atau organisasi.

4. Job insecurity (ketidakamanan kerja), yakni dimana keinginan dari seorang
individu atau karyawan untuk dapat meninggalkan suatu organisasi, dan dengan
mencari suatu alternative terhadap pekerjaan lain. Artinya bahwa setiap
individu melakukan perhitungan atas untung dan ruginya di awalnya, sebelum
sampai pada pengambilan keputusan untuk berpindah kerja.

2.1.3.3. Indikator (Alat Ukur) Turnover Intention

Banyaknya persepsi penyebab adanya turnover intention pegawai atau
karyawan, sehingga dalam mengukur turnover intention yang terjadai, baik pada

perusahaan maupun pada orgnisasi, berbeda pula. Seperti Akhsanu (2012:5-8)

mengatakan beberapa hal yang menjadikan alat ukur atau indikator pada turnover

intention adalah sebagai berikut
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1. Usia, hal-hal yang berhubungan dengan usia ini, tidak adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Usia yang muda dapat memberikan kesempatan bagi pegawai/ karyawan
untuk mengembangkan Kkarir

Kebutuhan yang semakin tinggi, akan cenderung membuat pegawai/
karyawan membandingkan pekerjaan

Usia yang terpaut jauh dengan pegawai lainnya atau rekan kerja, akan
cenderung dapat memberikan rasa nyaman

Karyawan merasakan kenyamanan dipimpin dengan atasan yang lebih tua

Lama bekerja, pada indikator ini, dimaksudkan bahwa dimana pegawai atau

karyawan telah menemukan harapan-harapan yang berbeda dengan suatu

kenyataan yang di dapat, disamping itu dengan lama bekerja ini, bisa jadi

dikarenakan telah lama bekerja di perusahaan atau sebuah organisasi, maka

pegawai atau karyawan mulai merasakan adanya kebosanan yang telah lama

dipendam.

Tingkat pendidikan, untuk indikator ini, turnover terjadi oleh hal-hal sebagai

berikut :

1)

2)

3)

Kemampuan yang telah dimiliki sesuai dengan pekerjaan yang di dapat
Karyawan atau pegawai yang memiliki jenjang pendidikan tinggi, akan
cenderung membandingkan suatu pekerjaan

Pekerjaan yang dimiliki sesuai dengan lulusan atau tamatan dari pegawai

atau karyawan itu sendiri

Keikatan terhadap organisasi, indikator ini, berkaitan dengan kemudahan

mendapatkan ijin dari organisasi atau perusahaan yang terkait dengan
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kepentingan pribadi, selanjutnya adanya suatu kerjasama diantara pegawai atau
karyawan dengan perusahaan dan yang terakhir, dimana seorang atasan sangat
memberikan keramahan dengan bawahannya.

Kepuasan kerja, hal-hal yang berkaitan dengan kepuasan kerja, dapat menjadi
alternative pilihan bagi karyawan atau pegawai ingin turnover intention, dan
hal-hal tersebut menyangkut dengan insentif yang diberikan sesuai harapan dari
pegawai atau karyawan, tunjangan kesehatan yang diberikan memenuhi
harapan karyawan, selain itu memiliki beban kerja yang tinggi, dan yang
terakhir mengenai pekerjaan yang diberikan sesuai dengan tingkatan pekerjaan.

Budaya perusahaan, hal ini diartikan dalam pengukuran ini terdapat pada
budaya kerja yang dikerjakan oleh pegawai atau karyawa memiliki beban
tinggi, budaya perusahaan yang sering berlawanan dengan keinginan karyawan
atau pegawai, dan kenyamanan yang dirasakan terhadap hubungan kerja antara
seprofesi di dalam perusahaan atau organisasi.

Menurut Siagian (Saputri et al., 2017:56-57); Riley (2006:2) yang dijadikan

sebagai indikator pada perpindahan kerja (turnover intention) adalah sebagai

berikut :

1) Karakteristik Individu,

Indikator ini, lebih berhubungan pada karyawan sering meninggalkan saat jam-
jam kerja berlangsung dan perusahaan menuntut agar karyawan terampil dalam

pekerjaannya

2) Lingkungan Kerja, artinya dalam perusahaan memiliki lingkungan kerja yang

aman dan nyaman, para pegawai atau karyawan mudah beradaptasi dengan
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lingkungan kerja, serta tersedianya suatu fasilitas dalam organisasi atau
perusahaan, dan memiliki kelengkapan sarana kerja untuk karyawan atau
pegawai yang terasa memadai.

3) Organisasi, artinya dalam organisasi Perusahaan dapat menyiapkan suatu
promosi menuju jenjang karir untuk karyawan, perusahaan memberikan jam
kerja yang fleksibel, dan ada kerjasama yang erat antar departemen, serta atasan
senantiasa dapat menerima masukan dari bawahan

Menurut Oetomo (Saputri et al., 201756-57) menjelaskan indikator sebagai
alat ukur dari turnover intention terdapat pada Organisasi. Dimana dalam
organisasi dimaksud dalam indikator ini, yang berkaitan dengan

1. Perusahaan menyiapkan promosi dan jenjang karir untuk karyawan

N

. Jam kerja yang fleksibel

w

Eratnya kerjasama antar departemen
4. Atasan menerima masukan dari bawahan
Beberapa cara lain pengukuran tingkat turnover menurut Mowday et al.,

(Pawesti dan Wikansari, 2016:52) yakni:

1) Rata-rata atas masa kerja, artinya bahwa jumlah atas masa kerja dari setiap
karyawan atau pekerja dibagi dengan jumlah dari total karyawannya.

2) Tingkat dari ketambahan karyawan, adalah jumlah dari karyawan yang masuk
atau jumlah dari karyawan baru, pada satu periode tertentu, yang kemudian
dibagi dengan rata-rata jumlah karyawannya pada saat periode tertentu tersebut.

3) Tingkat pemisahan diri, artinya dimana jumlah dari karyawan yang telah

memisahkan dirinya dari perusahaan pada satu masa periode tertentu, yang



4)

5)

6)

7)
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kemudian dilakukan pembagian atas rata-rata jumlah karyawan pada saat
periode tertentu tersebut.

Tingkat stabilitas, yakni jumlah para karyawan yang tetap bertahan, dan
menjadi anggota dari perusahaan yang sejak awal hingga pada akhir satu
periode, dan dibagi dengan jumlah total karyawan pada saat di awal periode.
Tingkatan ketidakstabilan karyawan, yakni, banyaknya jumlah dari karyawan
yang telah keluar dari organisasai atau perusahaan, pada awal periode hingga
pada akhir periode, yang kemudian dibagi dengan jumlah total karyawan pada
saat awal periode.

Tingkat ketahanan karyawan, yakni jumlah dari karyawan yang baru, dan tetap
sebagai karyawan di dalam satu periode tertentu dan dibagi dengan jumlah
karyawan baru.

Tingkat kehilangan karyawan, yakni jumlah banyaknya karyawan yang baru,
dan keluar, lalu dibagi dengan jumlah karyawan baru tersebut dalam satu
periode tertentu.

Indikator turnover intention menurut Halimah et al. (20163-4) yaitu:

(1) Memikirkan untuk keluar

(2) Pencarian alternatif pekerjaan

(3) Niat untuk keluar
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2.1.4. Hubungan Kepuasan Kerja dan Ketidakamanan Kerja Terhadap

Turnover Intention
2.1.4.1. Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Mobley et al. (Chen dan Wang, 2019) menyebut intensi turnover sebagai
niat dari anggota organisasi untuk meninggalkan pekerjaan mereka pada saat
sekarang dan mencari pekerjaan lain, karena ketidakpuasan kerja. Oleh karena itu,
turnover intention mengacu pada intensitas keinginan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya yang saat ini, dan mencarinya untuk perusahaan orang
lain. Hancock et al. (2013) juga percaya bahwa karyawan biasanya mengalami masa
refleksi sebelum keputusan akhir dibuat. Kepuasan kerja merupakan faktor penting
yang mempengaruhi niat keluar masuk karyawan. Bukti empiris yang menunjukkan
biasanya kepuasan kerja mengarah pada kinerja karyawan yang lebih tinggi, yang
selanjutnya mendorong karyawan untuk bertahan. Namun, Kim et al. (2005)
menemukan bahwa kepuasan kerja karyawan di restoran memiliki pengaruh negatif
yang signifikan terhadap intensi turnover mereka. Chen (2006) menemukan data
empiris, bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin rendah turnover
intention dan demikian sebaliknya. Yang (2008) mengeksplorasi sebab dan akibat
kepuasan kerja karyawan, dan hasilnya menyimpulkan bahwa kepuasan kerja yang
tinggi akan mengakibatkan penurunan yang signifikan niat keluar masuk karyawan.
Beberapa studi terbaru (Jang dan George, 2012; Zopiatis et al., 2014; Lu dan
Gursoy, 2016) juga menegaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif

turnover intention.
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Indrayanti dan Riana (2016) menemukan bahwa komitmen organisasi
mampu memediasi secara negatif dan pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja maka semakin tinggi Semakin tinggi komitmen mereka pada organisasi maka
keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah. Wibawa dan
Putra (2018) menemukan bahwa kepuasan kerja juga memiliki pengaruh tidak
langsung yang lebih kuat terhadap turnover intention. Itu menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak selalu mempengaruhi intensi turnover secara langsung.
Nuansa et al. (2018) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif pada
turnover intention melalui mediasi komitmen organisasi. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja, Semakin tinggi komitmen karyawan terhadap perusahaan. maka
keinginan keluar dari perusahaan akan semakin rendah.

Kepuasan kerja yang dirasa tinggi, akan berakibat pada tingkat turnover
yang rendah (Mangkunegara, 2013); Permata Sari et al. (2020). Ketika karyawan
telah merasakan adanya penurunan pada rasa semangat, dan tingkat antusias
dikarenakan oleh kelelahan, mereka akan cenderung merasakan ketidakpuasan dan
tidak menyukai suatu pekerjaannya, dan justru akan menjadi aktif dalam melihat
atau melakukan suatu kesempatan mencari kerja pada perusahaan lain (peningkatan
turnover intention) (Siddigi, 2013; Permata Sari et al. (2020).

Fenomena pada turnover, akan menjadi sebuah masalah besar ketika
karyawan yang memiliki prestasi tinggi, justru yang keluar dari perusahaan.
Menurut Yamazakia dan Petchdee (2015), turnover intention (perpindahan kerja)

telah menjadi suatu analisa atas prediksi terkuat yang dilandasi atas pemikiran dari
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karyawan atau pegawai, sebelum karyawan atau pegawai tersebut dapat
memutuskan untuk keluar dari perusahaan. Dengan demikian tingginya tingkat
turnover telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan yang dapat
meningkatnya ketidakpuasan karyawan atau pegawai. Artinya bahwa ketika
seorang pegawai atau karyawan telah merasakan kepuasan dalam suatu
pekerjaannya, maka secara tidak langsung pegawai atau karyawan akan merasakan
kenyamanan dengan pekerjaan tersebut. Polii (2015) dan Waspodo et al. (2013)
menghasilkan kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention.
2.1.4.2. Hubungan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention

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. Ismail (2015) yang
menyatakan bahwa jika seorang karyawan telah merasakan suatu tingkatan
terhadap suatu ancaman yang cukup tinggi terhadap pekerjaan atau terhadap
keseluruhan atas pekerjaannya, maka akan semakin tinggi pula tingkat dari
keinginan niatnya seorang karyawan untuk segera melakukan perpindahan kerja.
Job insecurity merupakan ketidakamanan kerja. Tetapi tidak mengarah pada
kesehatan, keselamatan dan keamanan kerja karyawan, akan tetapi lebih mengarah
pada keberlanjutan masa depan dari pekerjaan seorang karyawan yang
bersangkutan. Adanya perkembangan industri ditambah dengan pemberlakuan

sistem kontrak ini yang biasanya membuat karyawan merasa tidak aman dan
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menimbulkan kecemasan akan status pekerjaan mereka di masa depan (Iskandar
dan Yuhansyah, 2018:2).

Karyawan yang mengalami tekanan job insecurity memiliki alasan rasional
untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan
memberikan rasa aman bagi karirnya (lwandi, 2002). 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 et al., (Halimah et al.,
2016), menyatakan job insecurity merupakan perasaan tegang, gelisah, khawatir
stress, dan merasa pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan
selanjutnya yang dirasakan karyawan.

Hanafiah (2014) menyatakan, ketidakamanan kerja memiliki dampak yang
kuat dengan turnover intention, hal ini dikarenakan adanya ketidakstabilan dari
suatu status kepegawaian dan tingkat pendapatan yang tidak bisa pula diramalkan,
sehingganya akan berakibat pada intensi dari karyawan yang akan pindah kerja
(turnover intention) akan lebih cenderung meningkat. Qazi et al. (2015)
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara job Insecurity dan turnover
intention, menurutnya jika semakin tinggi tingkat ketidakamanan kerja para
karyawan atau pegawai yang dirasakan, maka akan semakin tinggi pula niat dari
karyawan untuk segera keluar dari perusahaan. Sora et al. (2010) yang menyatakan
bahwa keridakamanan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover
intention. Gunalan dan Adnan (2015) juga mendapatkan hasil penelitian serupa

yang menunjukan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
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turnover intention, ketika karyawan merasa adanya resiko kehilangan pekerjaannya
maka niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan semakin meningkat. Iriana et
al. (2004) bahwa ketidakamanan kerja berhubungan positif dengan keinginan
berpindah kerja.

Job insecurity yang dirasakan oleh karyawan ataupun pegawai, dikarenakan
adanya beberapa perubahan yang telah terjadi di dalam perusahaan, karyawanpun
sangat dimungkinkan akan merasa terancam, mengalami kegelisahan, serta tidak
merakan keamanan, karena akan adanya suatu potensi di dalam suatu perubahan
untuk dapat memberikan pengaruh terhadap suatu kondisi dari suatu pekerjaan, dan

akan berkelanjutan pada suatu bentuk balas jasa yang telag diterima melalui
perusahaan tempat dia bekerja. Karyawan akan mengalami yang namanya rasa yang
tidak aman semakin meningkat, karena ketidakstabilan terhadap status dari
kepegawaian mereka, dan tingkat pendapatanpun yang semakin tidak dapat
diramalkan, sehingga akibatnya Turnover intention cenderung akan pula turut
meningkat (Hendrayani, 2013). Intensitas keinginan untuk keluar atau dengan
berniat untuk pindah kerja (turnover intention) dapat berujung pada satu keputusan
yang dibuat oleh karyawan untuk meninggalkan pekerjannya (Anggriani dan
Hambari, 2016). Selain itu, perasaan tidak aman ini akan membawa dampak pada
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan (intention to quit) Mawei (2016).

Rusyandi (2016) dalam penelitiannya bahwa pengaruh job insecurity yang
terdiri dari kondisi pekerjaan, konflik peran, pengembangan karir dan pusat
pengendalian secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap turnover intention

karyawan. Septiari dan Ardana (2016) menunjukan dalam penelitiannya bahwa job
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insecurity (ketidakamanan kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap turnover

intention. Demikian pula Negara dan Dewi (2017) menyatakan bahwa job

insecurity (ketidakamanan kerja) memiliki berpengaruh positif secara signifikan

terhadap turnover intention.

2.1.5. Penelitian Terdahulu

Penelitian ini didukung oleh beberapa penelitian terdahulu, yang memiliki

relevansi dengan penelitian ini yakni sebagai berikut :

1.

| Gst. Ag. Gd. Emdy Mahardika Putra dan | Made Artha Wibawa (2015) dalam
penelitiannya yang berhubungan dengan penelitian ini, yakni Kepuasan Kerja
Terhadap Turnover Intention. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja dan turnover intention yang dimediasi oleh komitmen
organisasi pada PT. Autobagus Rent Car Bali. Penelitian ini menggunakan
sampel jenuh, sampel dalam penelitian yaitu sebanyak 98 orang. Teknik analisis
data yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan secara
langsung terhadap turnover intentions.

Tiara Efentrisl dan Stefani Chandra (2019). Penelitian bertujuan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan
turnover intention pada PT. Cahaya Araminta Pekanbaru. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif yaitu menguraikan hasil penelitian yang
diperoleh dari hasil angket dan bersifat asosiatif untuk menjelaskan hubungan
kausalitas antara variabel bebas dan variabel terikat. Jumlah sampel yang

digunakan sebanyak 31 orang responden dengan menggunakan metode sensus
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dimana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Teknik analisis data yang
digunakan yaitu analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
dua variabel yaitu variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap turnover intention, sedangkan variabel komitmen organisasi
memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention pada PT.Cahaya
Araminta Pekanbaru.

Riski Eko Ardianto dan Muhamad Bukhori (2021). Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh variable kepuasan kerja, komitmen organisasional
dan stress kerja terhadap turnover intentions di PT. Taruma Mandiri Indonesia.
Reponden penelitian berjumlah 59 responden yang merupakan seluruh pegawai
PT Taruma Mandiri Indonesia. Analisis data dengan regresi linier ganda.
Kepuasan kerja dan stres kerja berpengaruh positif sedangkan komitmen
organisasional tidak berpengaruh terhadap turnover intentions.

Dewi Hartati, (2020). Penelitian ini memiliki Sampel penelitian sebanyak 45
orang Agen. Tekhnik analisis data yang digunakan adalah regresi linier
berganda. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, kepuasan kerja
memiliki pengaruh terhadap turnover intention dengan nilai thitung 5,457 >
ttabel 2,018 dan nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,000. Selain
kepuasan kerja, komitmen organisasi juga memiliki pengaruh terhadap turnover
intention dengan nilai thitung 4.597 > 2.018 dan nilai signifikansi yang
dihasilkan sebesar 0,000. Namun perusahaan masih perlu meningkatkan
kepuasan kerja agen dan normative commitment pada agent dengan

menanamkan persepsi bahwa berkomitmen merupakan suatu keharusan yang



47

harus dimiliki sejak awal bergabung dengan perusahaan. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa secara parsial Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention agen PT. Asuransi Takaful Keluarga RO Riau
Agency. Kemudian terdapat konstribusi yang besar antara Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention Agen, diketahui dengan
nilai koefisien determinasi sebesar 0,735. Secara umum dapat disimpulkan
bahwa Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi telah memberi pengaruh
terhadap Turnover Intention Agen 73,5% pada PT. Asuransi Takaful Keluarga
RO Riau Agency Pekanbaru

Sunandar (2018) penelitian yang berhubungan dengan penelitian ini tentang
pengaruh Job Insecurity terhadap turnover intention di PT. Ukhuwah itu Indah
(Baklave Makassar). penelitian ini menggunakan jumlah populasi sebanyak 106
karyawan. Sampel yang digunakan sebanyak 80 karyawan. Tehnik penarikan
sampel menggunakan tabel penentuan sampel oleh Michael dan Issac. Metode
analisis yang digunakan adalah statistik deskriptif. Hasil penelitian mengetahui
pengaruh job insecurity dan stres kerja secara bersama-sama (simultan)
mempengaruhi turnover intention sedangkan secara parsial job insecurity tidak
berpengaruh signifikan dan positif berpengaruh terhadap turnover intention dan
stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Syahbani (2018). Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja dan Stres Kerja
terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Moderating. Populasi dalam penelitian ini merupakan tenaga kerja yang

honorer sebagai pekerja pada Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD)
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Kabupaten Bulukumba. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode
Purposive Sampling. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 39 responden.
Analisis data menggunakan Analisis linear berganda dan analisis regresi
moderating dengan pendekatan uji residual. Hasil penelitian dengan analisis
regresi linear berganda menunjukkan bahwa job insecurity dan Stres Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Sedangkan
Variabel Keamanan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Analisis variabel moderating dengan pendekatan nilai selisih mutlak
menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu memoderasi job insecurity
terhadap turnover intention. Sedangkan variable moderating keamanan kerja
dan stres kerja tidak mampu di moderasi oleh komitmen organisasi.

7. Putri dan Rumangkit (2017). Penelitiannya tentang ketidakamanan Kkerja,
kepuasan kerja dan motivasi terhadap turnover intention. Metode pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan Non-Probability Sampling dengan
teknik yang digunakan adalah Sampling Jenuh. Responden dalam penelitian ini
sejumlah 68 karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis regresi linier berganda dan pengujian hipotesis menggunakan uji t.
Hasil dari penelitian ini menemukan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh
terhadap turnover intention.

Melalui beberapa penelitian terdahulu di atas, terdapat kesamaan pada
variabel yang diteliti, yakni kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja terhadap
turnover intention. Namun perbedaan yang terlihat penelitian terdahulu terdapat

menggunakan variabel lain selain variabel yang menjadi topik dalam penelitian ini.



49

Demikian pula perbedaan selanjutnya pada jumlah responden sebagai sampel dan
lokasi pada penelitian. Perbedaan yang lebih menonjol terdapat pada alat analisis
yang digunakan. Penelitian terdahulu lebih banyak menggunakan alat analisis
regresi linear berganda. Sementara dalam penelitian ini, menggunakan alat analisis

path (analisis jalur).

2.1.5. Kerangka Pemikiran

Penelitian ini, menggunakan konsep variabel tentang kepuasan kerja dan
ketidakamanan kerja sebagai variabel independent, serta turnover intention
merupakan variabel dependent. Kepuasan kerja akan memberikan pengaruh pada
turnover intention. Demikian pula pada ketidakamanan kerja turut pula akan
memberikan pengaruh terhadap turnover intention. Penelitian ini dilakukan pada
Rumah Sakit Islam Gorontalo. Sehingga berdasarkan ulasan dan atas penjabaran
pada latar belakang, tujuan penelitian serta pada tinjauan pustaka, termasuk pula
pada penelitian terdahulu, yang dikuatkan oleh hubungan antar variabel, maka
kerangka pemikiran dalam alur penelitian ini, dapat digambarkan pada alur

kerangka pemikiran berikut ini :

RUMAH SAKIT ISLAM (RSI)
GORONTALO

KEPUASAN KERJA KETIDAKAMANAN KERJA
(X1) (X2)

\/

TURNOVER INTENTION
(Y)

Gambar 2.1. Alur Kerangka Pemikiran
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2.1.6. Hipotesis

Untuk memberikan gambaran pada hasil penelitian nanti, dibutuhkan
dugaan sementara atau hipotesis penelitian. Berdasarkan pada rumusan masalah
dan maksud, tujuan penelitian, serta referensi dari penelitian terdahulu, maka
hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intentiom (Y) pada
Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.

2. Kepuasan Kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.

3. Ketidakamanan kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Turnover Intentiom (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.



BAB IlI

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1. Objek Penelitian

Setiap penelitian, harus identik dengan sebuah objek dari penelitian, namun
pada riset empiris, objek dalam penelitian merupakan variabel yang di angkat dalam
penelitian. Sehingga yang menjadi objek dalam penelitian ini adalah kepuasan
kerja, ketidakamanan kerja dan turnover intention. Dan menjadi subjek dalam
penelitian ini, merupakan objek (lokasi) yang diteliti yakni Rumah Sakit Islam

(RSI) Gorontalo.

3.2. Metode Penelitian
3.2.1. Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan strategi yang dipilih oleh peneliti untuk
mengintegrasikan secara menyeluruh komponen riset dengan cara logis dan
sistematis untuk membahas dan menganalisis apa yang menjadi fokus penelitian.
Sutama (2016: 43), menjelaskan bahwa untuk penelitian bersifat kuantitatif, erat
kaitannya dengan teknik dari penelitian survey social. Hal ini termasuk melakukan
wawancara yang terstruktur, dan juga berdasarkan pada kuesioner yang tersusun,
demikian pula pada eksperimen, dan dengan observasi yang terstruktur, hingga
pada analisis dalam isi, analisis statistik secara formal dan masih banyak lagi.
Sugiyono (2015:14) juga menjelasakan bahwa untuk metode penelitian kuantitatif
sendiri, merupakan suatu metode dari penelitian yang berdasarkan pada suatu

filsafat secara positivism. Yang digunakan dalam metode ini menggunakan

o1
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populasi atau sempel tertentu, dan dengan teknik pengambilan atas sample, secara
umum dilakukan dengan cara random sampling, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistic dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Penelitian kuantitatif adalah pendekatan untuk menguji teori obyektif
dengan memeriksa hubungan antar variabel. Variabel-variabel ini, pada gilirannya,
dapat diukur, biasanya pada instrumen, sehingga data bernomor dapat dianalisis
menggunakan prosedur statistic (Quantitative research is an approach for testing
objective theories by examining the relationship among variables. These variables,
in turn, can be measured, typically on instruments, so that numbered data can be
analyzed using statistical procedures) (Creswell, 2014:32); maka ia dapat
mengoperasionalkan pengertian itu kedalam penelitiannya, dan definisi pakar ini
dapat dijadikan alasan mengapa ia menggunakan pendekatan kuantitatif di dalam
penelitiannya. Creswell (2014) bahwa penelitian korelasional merupakan jenis
penelitian non experimental dimana peneliti mengukur dua variabel dan menilai
hubungan statistik (yaitu korelasi) antara mereka dengan sedikit atau tidak ada
usaha untuk mengendalikan variabel asing.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dibuat kesimpulan bahwa pada
pendekatan jenis penelitian kuantitatif, merupakan suatu pendekatan di dalam
penelitian untuk menguji hipotesis dengan menggunakan uji data statistik yang
akurat. Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan pada latar belakang serta rumusan

masalah, sehingga penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk
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mengukur pengaruh kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja terhadap turnover

intention pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.

3.2.2. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Definisi operasional variabel penelitian menurut Sugiyono (2015, h.38)
adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari obyek atau kegiatan yang memiliki
variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Definisi variabel-variabel penelitian harus dirumuskan
untuk menghindari kesesatan dalam mengumpulkan data. Definisi operasional
merupakan pernyataan tentang definisi serta pengaruh dari variabel-variabel di
dalam penelitian secara operasional baik berdasarkan teori maupun pengalaman
empiris yang terjadi selama ini di lapangan.

Berdasarkan pendapat di atas, maka peneliti membagi variabel menjadi 2
(dua) Variabel bebas yaitu kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja. Serta variabel
dependen (terikat) yaituturnover intention.
1. Variabel Bebas / variabel Independen

Secara umum dianggap bahwa variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat, baik secara positif atau negatif (Sekaran dan Roger
Bougie, 2017:79). Berikut variabel independen atau variabel bebas dalam
penelitian ini :
1) Kepuasan Kerja (X1)

Pawesti dan Wikansari (2016) kepuasan kerja merupakan suatu hal yang
bersifat individual. Artinya setiap perorangan atau individu, mempunyai tingkat

kepuasan yang tentunya berbeda-beda, tergantung pada sistem nilai yang
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berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan,
dan sesuai dengan suatu keinginan individunya, maka semakin tinggi pula
tingkat kepuasan terhadap aktivitas atau kegiatan tersebut. Hamali (2016,
p.200) telah menjelasakan deskripsi tentang kepuasan kerja, merupakan suatu
sikap yang positif atau sikap negative, yang dimiliki oleh individual seseorang
terhadap pekerjaanya.

Indikator dari kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini
mengelaborasi penelitian Hasibuan, (2017); Susanti dan Halillah (2018)
diantaranya adalah:

1. Pekerjaan yang sesuai

2. Pekerjaan sebagai kesempatan belajar

3. Menerima tanggung jawab

4. kemajuan karyawan

5. Jumlah gaji sesuai dengan beban kerja

6. memiliki penghargaan

7. Promosi atas dasar senioritas

8. promosi kenaikan gaji

9. Gaya pengawasan

10. Pengawasan berpusat pada karyawan

11. Pengawasan berpusat iklim partisipasi

12. Saling tergantung antar anggota
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2) Ketidakamanan Kerja (X2)
Ketidakamanan kerja didefinisikan sebagai tingkat ketidakpastian yang
dirasakan karyawan tentang berapa lama mereka akan bekerja mempertahankan
posisinya saat ini (De Witte et al., 2015). Job insecurity (ketidakamanan kerja)
menurut Shoss, 2017: 1914) sebagai ancaman yang dirasakan bagi kontinuitas
dan stabilitas pekerjaan seperti yang dialami saat ini, apalagi, mereka dibedakan
antara ketidakamanan Kkerja (Job insecurity) kuantitatif (ancaman yang
dirasakan terhadap pekerjaan secara keseluruhan) dan ketidakamanan kerja
(Job insecurity) kualitatif (ancaman yang dirasakan terhadap fitur pekerjaan).
Ellonen & Nétti (2015) Job insecurity merupakan suatu evaluasi individu
tentang seberapa besar kemungkinan seseorang akan kehilangan masa depan
pekerjaan dalam waktu dekat.
Indikator dalam mengukur ketidakamanan kerja dalam penelitian ini, adalah
berdasarkan pada referensi acuan penelitian elaborasi dari Widyasari et al.
(2017) adalah:
1. Menganggap gaji sebagai tolok ukur keberhasilan bekerja
2. Menganggap promosi sebagai ukuran kesuksesan
3. Menganggap supervisor sebagai penentu dalam bekerja
4. Tingkat kekhawatir kehilangan pekerjaan
5. Menganggap pekerjaan sangat bergensi
6. Rasa kebersamaan dalam bekerja dengan rekan kerja
7. Tingkat ancaman akan diberhentikan

8. Kekhawatiran akan dipecat
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9. Tingkat ancaman kehilangan pekerjaan
10. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya pengurangan kompensasi
11. Ancaman akan dipindahkan kepekerjaan

2. Variabel Terikat/ Variabel Dependen

Uma Sekaran dan Roger Bougie (2017:77) variabel terikat merupakan
variabel utama yang sesuai dalam investigasi. Variabel terikat merupakan variabel
yang menjadi perhatian utama peneliti. Tujuan peneliti adalah untuk memahami
dan mendeskripsikan variabel terikat, atau menjelaaskan variabilitasnya, atau
memprediksinya. Pada penelitian ini, varaiabel dependen adalah Turnover
Intention ().

Turnover intention (juga disebut sebagai niat untuk pergi) diartikan sebagai
sadar dengan kelalaian masa depan karyawan untuk meninggalkan atau berencana
meninggalkan organisasi dalam waktu dekat (Bothma & Roodt, 2012; Takawira et
al., 2014). Keinginan pindah kerja (intention turnover) 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.
(Mobley et al., dalam Halimah et al., 2016). Pada penjelasan lainnya seperti yang
diungkapkan Kartono (2017:44) menjelaskan turnover intention merupakan
keinginan pegawai untuk mengundurkan diri secara sukarela dari organisasi atau
perusahaan atau dianggap sebagai gerakan karyawan untuk mengundurkan diri dari

organisasi.
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Indikator dalam pengukuran turnover intention, peneliti menggunakan
indikator berdasarkan pada beberapa penelitian Antara lain Siagian (Saputri et al.,
2017:56-57); Riley (2006:2), yaitu :

1) Lama bekerja

2) Tingkat pendidikan

3) Keikatan terhadap organisasi
4) Budaya perusahaan

5) Karakteristik Individu

6) Lingkungan Kerja

7) Jam kerja yang fleksibel

8) Atasan menerima masukan dari bawahan
9) Rata-rata masa kerja

10) Tingkat ketidakstabilan

11) Memikirkan untuk keluar

12) Pencarian alternatif pekerjaan

13) Niat untuk keluar

Penejelasan dari Variabel Independent dan Dependent diatas, dapat secara
singkat di tampilkan pada tabel berikut beserta skala pengukuran instrument :

Tabel 3.1. Operasoinalisasi Variabel Penelitian

Variabel Dimensi Indikator Skala
1. Work Itself 1. Pekerjaan yang sesuai
(Pekerjaan itu 2. Pekerjaan sebagai
KEPUASAN sendiri) kesempatan belajar
KERJA (X1) 3. Menerima tanggung jawab|  Ordinal
4. kemajuan karyawan
2. Pay (Gaji) 5. Jumlah gaji sesuai dengan
beban kerja
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3. Promotion
Opportunities
(Peluang Promosi)

6. Memiliki penghargaan
7. Promosi atas dasar
senioritas

8. Promosi kenaikan gaji

4. Supervision

9. Gaya pengawasan

(Pengawasan) 10. Pengawasan berpusat pada
karyawan
11. Pengawasan berpusat iklim
partisipasi
5. Co Workers (Rekan | 12. Saling tergantung antar

kerja)

anggota

KETIDAK
AMANAN

KERJA

(X2

1. Arti pekerjaan

1.Menganggap gaji sebagai
tolok ukur keberhasilan
bekerja
2.Menganggap promosi
sebagai ukuran kesuksesan
3.Menganggap supervisor
sebagai penentu dalam
bekerja

2. Arti penting
peristiwa
pekerjaan

4. Tingkat kekhawatir
kehilangan pekerjaan
5. Menganggap pekerjaan
sangat bergengsi
6. Rasa kebersamaan dalam
bekerja dengan rekan kerja

3. Kemungkinan
perubahan negatif

pada faktor

pekerjaan

7. Tingkat ancaman akan
diberhentikan
8. Kekhawatiran akan dipecat]
9. Tingkat ancaman
kehilangan pekerjaan

4. Kepentingan-
kepentingan yang
dirasakan individu

10. Tingkat ancaman
kemungkinan terjadinya
pengurangan kompensasi
11. Ancaman akan dipindahkan
kepekerjaan

Ordinal

5. Ketidakberdayaan,

12. Ketidakberdayaan untuk
menghadapi keadaan yang
ada pada lingkungan,
13. Ketidakberdayaan untuk
mempertahankan pekerjaan
14. Ketidakberdayaan
mengenai peraturan
perusahaan yang
memberatkan karyawan
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1. Karakteristik 1. Meninggalkan saat jam-jam
Individu kerja berlangsung
2. Perusahaan menuntut agar
karyawan terampil dalam
pekerjaannya

2. Lingkungan Kerja | 3. Lingkungan kerja yang
aman dan nyaman

4. Karyawan mudah
beradaptasi dengan
lingkungan kerja

TURNOVER -
5. Fasilitas dan kelengkapan

INTENTION

(Y) sarana kerja karyawan
memadai

3. Organisasi 6. Perusahaan menyiapkan

promosi dan jenjang karir

untuk karyawan

Jam kerja yang fleksibel

8. Eratnya kerjasama antar
departemen

9. Atasan menerima masukan
dari bawahan

~

Ordinal

Sumber :

Variabel X1 : Hasibuan, (Susanti dan Halillah (2018)
Variabel X2 : Widyasari et al. (2017)

Variabel Y : Siagian (Saputri et al., 2017:56-57)

Berdasarkan tabel operasionalisasi variabel di atas, yakni variabel
independen Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2). Serta Turnover
Intention (Y) akan diukur menggunakan instrumen kuesioner, dengan
menggunakan skala likert (likert’s type item). Jawaban yang ada pada setiap item
instrument yang menggunakan skala likert mempunyai grade dari sangat positif
sampai sangat negatif, atau dalam kuesioner disusun dengan menyiapkan 5 pilihan
(option), sangat setuju atau selalu pilihan jawaban (5) dan Sangat tidak setuju atau
tidak pernah (1), jawaban ini merupakan setiap pilihan responden yang akan di

berikan bobot yang berbeda, seperti nampak pada tabel berikut :
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Tabel 3.2
Daftar Pilihan Kuesioner
PILIHAN BOBOT
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5

Setuju/Sering (positif)
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)

Tidak setuju/Jarang (negativ)

Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ)

=N W~

3.2.3. Populasi Dan Sampel
3.2.3.1. Populasi

Sukmadinata dan Syaodih (2013:250-251) menyatakan populasi merupakan
kelompok besar dan wilayah yang menjadi lingkup penelitian. Sabar (2007)
menyampaikan bahwa populasi adalah keseluruhan subyek penelitian. Populasi
merupakan satu bentuk dari kesatuan individu atau subyek yang berada pada
wilayah dan waktu serta dengan kualitas tertentu melalui hasil yang diamati atau
yang diteliti (Supardi, 2005). Jika dilihat dari pada penentuan sumber datanya,
maka yang dimaksud dengan populasi tersebut dapat dibedakan menjadi populasi
yang terbatas dan atau populasi yang tak terhingga (Bungin dan Burhan 2008).
Populasi terbatas sendiri merupakan suatu populasi dengan jumlah yang memiliki
keterbatasan atau dapat dihitung berdasarkan pada suatu waktu serta berdasarkan
pada suatu wilayah (Asra et al., 2015).

Namun dalam penelitian ini, merupakan populasi yang terbatas. Artinya
memiliki keterbatasan jumlah yang terdapat pada data. Jumlah populasi pada
penelitian ini adalah seluruh jumlah tenaga medis yang ada pada Rumah Sakit Islam

(RSI) Gorontalo sebanyak 59 Tenaga Medis.
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3.2.3.2. Sampel

Sukmadinata dan Syaodih (2013:250) menyatakan sampel adalah kelompok
kecil yang secara nyata diteliti dan ditarik kesimpulan dari populasi. Sampel
sebagai wakil populasi, mengisyaratkan bahwa sampel tersebut harus mampu
mencerminkan populasi atau sampel itu harus representative (Partino & Idrus,
2010).

Untuk menentukan sampel, perlu diperhatikan kualitas populasi. Jika pada
ukuran jumlah dari populasinya berada di atas 1000, maka sampel sekitar 10% telah
cukup menjadi sampel, akan tetapi jika ukuran dari jumlah populasinya hanya
sekitar 100, maka sampelnya yang paling sedikit berada pada 30%, dan jikalau
ukuran populasinya adalah sebanyak 30, maka sampelnya harus berada pada 100%
(Darmawan, 2014).

Sampel merupakan sebagian dari keseluruhan objek yang di teliti dan
dianggap mewakili seluruh populasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah purposive sample (sampel purposive) yaitu dengan patokan jumlah populasi
tersebut, peneliti mengambil sampel secara acak dengan syarat memenuhi Kriteria
peneliti sebagai sampel dari populasi tersebut (Masturoh dan Anggita 2018).

Sampel yang diteliti adalah tenaga medis sebanyak 59. Karena jumlah yang
sangat sedikit, maka jumlah populasi secara keseluruhan dijadikan sebagai sampel
dalam penelitian ini. Sehingga dapat disimpulkan untuk sampel pada penelitian ini
sebanyak 59 responden (tenaga medis) pada Rumah Sakit Islam Gorontalo, dan

jumlah sampel tersebut dapat mewakili populasi.
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3.2.4. Jenis Dan Sumber Data
3.2.4.1. Jenis Data
Jenis data pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.) Data Kuantitatif merupakan data yang berupa unsur pada bilangan yang
nilainya dapat berubah-ubah atau sifatnya bervariatif. Dalam penelitian ini data
kuantitatif terdapat pada hasil kuesioner yang telah ditabulasi dengan
menggunakan skala likert yang disebarkan kepada responden.

2.) Data Kualitatif merupakan data yang mengandung unsur bilangan, akan tetapi
memiliki ciri-ciri, dan sifat-sifat dari keadaan tertentu atau gambaran dari suatu
objek penelitian. Dalam penelitian ini yang dikatakan data kualitatif
merupakan kondisi dari sebuah perusahaan atau sejarah dari perusahaan yang
diteliti

3.2.4.2. Sumber Data

Sumber data pada penelitian ini dijadikan dalam dua sumber data, yakni :

1.) Data primer, merupakan data yang telah diperoleh atau yang telah
dikumpulkan secara langsung di lapangan oleh orang yang melakukan
penelitian atau yang bersangkutan yang memerlukannya (Misbahuddin &
Hasan, 2013). Data tersebut merupakan data yang dapat telah diperoleh
langsung dari data angket, data survei, data observasi dan sebagainya. Dalam
penelitian ini data diperoleh langsung kepada responden dengan memberikan
angket atau daftar pertanyaan kepada Tenaga Medis pada Rumah Sakit Islam

Gorontalo.
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2.) Data sekunder adalah jenis data yang diperoleh dan digali melalui hasil

pengolahan pihak kedua dari hasil penelitian lapangannya (Teguh, 2005) Data
sekunder biasanya telah tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen
(Suryabrata, 2014). Keuntungan data sekunder diantaranya penghematan
dalam biaya dan waktu (Rangkuti, 2015). Data sekunder tersebut yang
digunakan oleh peneliti untuk dilakukan pada proses selanjutnya. Untuk
memperoleh data tersebut, dimana peneliti mengambil sejumlah artikel,

website dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini.

3.2.5. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan, merupakan suatu cara yang

digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Observasi yaitu mengenai hasil pengamatan, pada kegiatan dari perusahaan
yang berhubungan langsung dengan masalah yang diteliti.

Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa
keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
adalah kepada Tenaga Medis pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo
Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar pertanyaan
tertulis kepada responden baik secara langsung kepada Tenaga Medis pada
Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo

Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku,
makalah, majalah ilmiah, ataupun website, guna memperoleh informasi yang
berhubungan dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan

masalah penelitian.
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3.2.6. Metode Pengujian Data

Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif yang
dilakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban
responden. Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan
(objektif) sudah tentu diperlukan suatu instrument atau alat ukur yang valid dan
andal (reliable). Untuk dapat meyakini bahwa instrument atau alat ukur yang valid
dan andal, maka instrument tersebut digunakan harus diuji validitas dan
reliabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan hasil yang objektif.
3.2.6.1. Uji Validitas

Pengujian validitas instrument dengan menguji validitas konstruksi
(construct validity), maka dapat digunakan pendapat dari ahli (judgment expres),
setelah instrument dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara diminta
pendapatnya tentang instrument yang telah disususn itu. Sugiyono (2015)
berpendapat bahwa setelah pada pengujian konstruksi telah selesai dari para ahli,
maka akan dilakukan lebih lanjut adalah uji coba instrument. Pada dasarnya bahwa
jika instrument tersebut telah disetujui oleh para ahli, maka selanjutnya akan
dicobakan pada sampel dimana populasi diambil. Setelah data ini dapat dan
ditabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi dilakukan dengan analisis
faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.

Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika korelasi
antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan
tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total >0,3 maka butir

dalam instrumen tersebut dinyatakan valid (Sugiyono, 2015:43). Uji validitas di
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lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah skor
untuk masing-masing variabel .Selanjutnya dengan memberikan interprestasi
terhadap koefisien korelasi. Untuk penguian validitas peneliti dengan
menggunakan rumus Kkorelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearson yang di

kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut :

_n (FXY)-(FX).(TY)
V(n 3X2). (n.YY2 - (3Y)2

Keterangan:

r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan
Kriteria dari korelasi pearson Product Moment (PPM) dapat diperjelas

melalui tabel berikut ini :

Tabel 3.3. Koefisien Korelasi

R Keterangan
0,800-1, 000 Sangat tinggi / Sangat Kuat
0, 600 -0, 799 Tinggi / Kuat
0,400 -0, 599 Cukup Tinggi / Sedang
0,200 -0, 399 Rendah / Lemah
0, 000 -0, 199 Sangat rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan (2012)
3.2.6.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksud menunjukan pada suatu pengertian bahwa suatu
hasil dari data instrument yang cukup dapat di percaya untuk dapat di gunakan
sebagai alat dalam pengumpulan data, karena instrument tersebut sudah dikatakan

cukup baik. Instrumen dikatakan apabila baik, tidak akan memiliki sifat secara
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tendensius yang mengarahkan pada responden untuk memilih jawaban-jawaban
tertentu. Instrumen yang dinyatakan bahwa sudah dapat di percaya, dan yang
reliable akan dapat menghasilkan pula data yang dapat di percaya. Namun apabila
datanya memang memiliki kebenaran dan sesuai dengan kenyataannya, maka
berapa dalam berapakalipun di ambil, tetap akan memiliki nilai yang sama. Untuk
menghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpa cronbach

menurut Ghozali (2005 : 45) dengan rumus sebagai berikut :

k i
a=(— (1%
L/ 4
Keterangan :
k = Jumlah instrument pertanyaan
Y si? = Jumlah varians dalam setiap instrument
S = Varians keseluruhan instrument

Suatu variabel di katakana reliable jika memberikan nilai cronbach alpa
>0,60 dan jika nilai cronbach alpa <0,06 dikatakan tidak reliable (Ghozali, 2005).
Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin
terpercaya.
3.2.6.3. Konversi Data

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pengembangan
dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan
menggunakan skala likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu data
ini harus ditransformasikan menjadi data interval’, salah satu cara yang dapat
digunakan adalah Method Of Succesive Interval ( MSI ). Langkah-langkah MSI

sebagai berikut
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1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori
pertanyaan.

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban
dengan seluruh jumlah responden.

3. Membuat proporsi kumulatif

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.

5. Menghitung nilai skala dengan rumus
Zriil (i-1) — Z riil (i)

Skala (i) =
Prop Kum (i) — Prop Kum ( i-1)

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval dan

dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.

3.2.7. Metode Analisis Data

Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Kepuasan kerja (X1) dan
Ketidakamanan kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y), maka pengujian di
lakukan dengan uji analisis jalur (Path Analisys ), dengan terlebih dahulu
mengkonvermasi data skala ordinal ke skala interval melalui Method Of Succesive
Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola
hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.
Struktur hubungan antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat

(dependen) dengan diagram jalur dapat di lihat pada struktur jalur berikut ini :
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Gambar. 3.1 Struktur Path Analisis

Dari gambar tersebut di atas dapat dilihat dalam persamaan berikut:
Y = PyXy + PyXo+ PYe

Keterangan :
X1: Kepuasan Kerja

X2 : Ketidakamanan Kerja
Y : Turnover Intention
e : Variabel lain yang mempengaruhi Y
r : Korelasi antar variabel X
PY : Koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara variabel-variabel
atau dimensi-dimensi yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path
analisys) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan
bahwa sub-sub variabel tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X; dan X». Tetapi

ada variabel epselon () yaitu variabel yang tidak diukur dan di teliti.
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3.2.8. Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan
sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys
(Riduwan dan Sunarto, 2011 dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y =PYX1+ PYX2+PY
2. Menghitung matrix korelasi antar X1 X2 dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4, Menghitung matrix invers Ry
5. Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1,2,3,dan 4 )
6. Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, dan
Xz terhadap Y
7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyg)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
sebagai berikut.
a. Pengaruh langsung :
Y Xie—Y = (Pyx;) — (Pyx;); dimana i =1 dan 2
b. Pengaruh tidak langsung

Y Xi+——Y= (PyXi) (RYxixi)_"(PyXi)

3.2.9. Rencana Jadwal Penelitian
Penelitian ini dilakukan berdasarkan pada rencana yang terjadwal,

berdasarkan ketentuan yang dibutuhkan sesuai dengan target penyelesaian hingga
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pada skripsi sebagai syarat dalam memperoleh gelar kesarjanaan pada Fakultas
Ekonomi Jurusan Manajemen di Universitas Ichsan Gorontalo.

Awal penyusunan dimulai dengan membuat rancangan dari rencana yang
sudah harus dijadwalkan dengan konsultasi bersama kedua pembimbing mengenai
penentuan topik dari sebuah judul penelitian, yang selanjutnya pelaksanaan
penyusunan proposal hingga pada penyelesaian skripsi. Adapun rencana jadwal
dalam penelitian ini dapat terlihat pada table schedule tahapan-tahapan penulisan

dari penyusunan proposal hingga skripsi, sebagai berikut:



Tabel 3.4. Rencana Jadwal Penelitian

Bulan Januari 2021 — Maret 2021
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Uraian

Februari

Maret

September

\Y/

v

Penyusunan Proposal Penelitian

Pembimbingan proposal penelitian

Ujian Proposal Penelitian

Perbaikan/ Revisi Proposal

Penyebaran kuesioner/ Olah data

Penyusunan Skripsi/ Bimbingan

~N| OO AW -

Ujian Skripsi




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Gambaran Singkat Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo

Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo merupakan salah satu dari sekian
Rumah Sakit milik Organisasi Sosial yang berada di Gorontalo yang berbentuk
Rumah Sakit Umum, dan hal ini telah dikelola oleh Lainnya Islam dan termaktub
kedalam Rumah Sakit Kelas yang Belum ditetapkan. Rumah Sakit Umum
(Rumah Sakit Islam) ini bertempat di Jl. KH. Agus Salim No.50, Gorontalo,
Gorontalo.

RS Islam Gorontalo Mempunyai Layanan Unggulan dalam Bagian . RSU
Kepunyaan Organisasi Sosial Gorontalo ini Mempunyai Luas Tanah 3 Ha dengan
Luas Bangunan 5000. Saat ini Rumah Sakit Islam Gorontalo memberikan
pelayanan kepada pasien pemegang kartu JAMKESMAS dan asuransi lainnya
seperti Inhealth, bumida, Jiwasraya. Selain itu Rumah Sakit Islam Gorontalo juga
telah menjalin kerjasama dengan beberapa instansi seperti PLN, BNI dan lainnya
dalam hal memberikan pelayanan kesehatan kepada para pegawai di instansi
tersebut.

Rumah Sakii Islam Gorontalo adalah sebuah unit bisnis yang bergerak di
bidang jasa pelayanan kesehatan. Pelayanan juga berkualitas dengan alat-alat
medis yang modern dan lengkap. Terdapat kamar rumah sakit bagi pasien rawat
inap. Jam jenguk pasien Rumah Sakit Islam Gorontalo juga diatur dengan baik

agar pasien baik anak dan dewasa dapat istrahat maksimal. Fasilitas pelayanan

71
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yang disediakan meliputi Instalasi Gawat Darurat (IGD) 24 jam, Rawat Jalan,
Rawat Inap, Poli Umum, Poli Gigi, Praktek Dokter Spesialis, Laboratorium
Klinik, Radiologi, Rekam Jantung, Apotik Ruang Bedah, Ruang Persalinan, dan
Ambulans. petugas di Rumah Sakit Islam terdiri dari dokter umum 7 orang, dokter
spesialis 12 orang, perawat 39 orang, bidan 10 orang, petugas radiologi 1 orang,
petugas laboratorium 4 orang. Jumlah tempat tidur terdiri dari kelas 1 10 tempat
tidur, kelas 11 5 tempat tidur, kelas Il Pria 8 tempat tidur, kelas 111 Wanita 8
tempat tidur dan VIP 14 tempat tidur.

4.1.1.1. Struktur Organisasi Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo

YAYASAN
KESEJAHTERAAN UMAT
“HASANAH”

BADAN PENGAWAS
- Drs. M. | Muchlis Muso, M.Ec,Dev

DIREKTUR
Dr. Dewi Nurindah Panai

Komite Medik ] I SATUAN PENGAWAS
Komite Keperawatan S — INTERNAL

Komite Nakes Lain DR. Johanna Mano, M,Si

MANAIJER UMUM, SDI MANAJER PELAYANAN
DAN KEUANGAN Dr. Giffyanto J. Mamu
Sri Wahyuni Hunowu, S.Akun

KASI. SUMBERDAYA KA—Sl KASI. PELAYANAN, KASL.
INSANI Ida Rosidah . PENUNJANG MEDIK &
KASI. KEUANGAN ! UMUM & LOGISTIK SANITASI KEPERAWATAN
Nansi Aneta LINGKUNGAN Apriyanti Pontoh, A.Md. Kep

Dr. Dicky SyaputraM

Gambar 4.1. Struktur Organisasi Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo
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4.1.1.2. Visi dan Misi Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo
Visi :
Menjadi Rumah Sakit Pilihan dan terkemuka di Gorontalo dengan pelayanan yang
berkualitas berdasarkan nilai-nilai Islami
Misi :
1. Memberikan, menjaga dan meningkatkan pelayanan kesehatan yang
professional dan berkualitas
2. Menerapakan budaya kerja, bernuansa Islami, dan berorientasi pada kepuasan
pelanggan
3. Meningkatkan kinerja profitabilitas untuk kepentingan kemaslahatan Umat
Manusia
4.1.2. Gambaran Umum Karakteristik Responden
Responden pada penelitian ini, adalah para tenaga kesehatan pada Rumah
Sakit Islam (RSI) Gorontalo. Sebagai gambaran umum responden terdapat
beberapa karakteristik yang di lihat pada masing-masing individu, yakni
berdasarkan pada jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, serta status yang
dimiliki oleh responden. berdasarkan sampel dalam penelitian ini, jumlah
responden sebanyak 59 orang. berikut karakteristik dari Responden yang menjadi

responden pada penelitian ini :

4.1.2.1. Responden Berdasarkan Karakteristik Jenis Kelamin

Tabel 4.1. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Nomor | Jenis Kelamin | Jumlah Responden Persen
1 Laki-laki 23 39.0
2 Perempuan 36 61.0

Jumlah 59 100

Sumber : Data Diolah 2021



74

Berdasarkan hasil pada tabel 4.1, bahwa dari total responden yang
berjumlah 59 reponden, terdapat jumlah Responden dengan berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 23 orang Responden, dengan tingkat presentase yang dimiliki
adalah sebesar 39%, dan jumlah responden dengan berjenis kelamin perempuan
sebanyak 36 Responden atau tingkat presentase sebesar 61%. Dengan demikian
responden yang mendominasi pada penelitian ini, berdasarkan karakteristik
responden dilihat dari jenis kelamin, yakni responden yang berjenis kelamin
perempuan.

4.1.2.2. Responden Berdasarkan Karakteristik Jenis Usia
Tabel 4.2. Klasifikasi Responden Menurut Jenis Usia

Nomor Usia Jumlah Responden Persen
1 17-25 24 40.7
2 26-35 23 39.0
3 >36 12 20.3

Jumlah 59 100

Sumber : Data Diolah 2021

Berdasarkan hasil yang nampak pada tabel 4.2, dapat dijelaskan bahwa,
responden berdasarkan Kkarakteristik dilihat dari jenis usia, menunjukkan
responden pada jenis usia 17-25 tahun sebanyak 24 Responden, dengan tingkat
presentase 40.7%. Sementara responden pada jenis usia 26-35 tahun sebanyak 23
Responden, memiliki presentase 39%, dan responden untuk usia di atas 36 tahun
sebanyak 12 Responden atau dengan presentasenya sebesar 20.3%.

4.1.2.3. Responden Berdasarkan Pada Karakteristik Tingkat Pendidikan
Tabel 4.3. Klasifikasi Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Nomor Pendidikan Jumlah Responden Persen
1 D3 48 81.4
2 S1 11 18.6

Jumlah 59 100

Sumber : Data Diolah 2021
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Berdasarkan data pada tabel 4.3 tentang klasifikasi dari responden menurut
karakteristik jenis pendidikan, menunjukkan bahwa responden dengan tingkat
pendidikan D.IlI sebanyak 48 Responden atau tingkat presentase yang diperoleh
sebesar 81.4%. Sementara untuk responden yang tingkat pendidikannya S.1
sebanyak 11 orang Responden, dengan memiliki tingkat presentase sebesar
18.6%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Responden yang
mendominasi pada penelitian ini adalah, responden yang memiliki tingkat

pendidikan D.II1.

4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan
variabel kepuasan Responden. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel
terlebih dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekwensi dan skor
berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekwensi dilakukan
dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih.

Sedangkan perhitungan skor dilakukan melalui perkalian antara bobot
option dengan frekwensi. Berikut Proses perhitunganya.

Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 59 =59
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 59 = 295

Hasil dari perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala

penelitian sebagaimana pada tabel di bawah ini.

295 —-59

Rentang Skalanya vyaitu : — = = 47.2 = 47



Tabel 4.4. Skala Penelitian Jawaban Responden

No. Rentang Kategori
1. 59106 Sangat Rendah
2. 107 — 154 Rendah
3. 155 — 202 Sedang
4., 203 - 250 Tinggi
5 251 — 298 Sangat Tinggi

Sumber : Hasil Olahan Data 2021

76

Rentang skala pada tabel 4.4, ini akan digambarkan pada hasil tabulasi

data masing-masing variabel berdasarkan jawaban responden berikut ini :

4.2.1. Gambaran Umum untuk Variabel Kepuasan Kerja (X1)

Hasil yang ada pada tabulasi data untuk variabel Kepuasan Kerja (X1),

melalui jawaban responden sebanyak 59 Responden, yang dalam hal ini
merupakan sampel pada penelitian ini, dapat di lihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.5. Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Kerja (X1)
Item
X1 X2 X1-3 X4
SKOR F Skor % F Skor % F Skor % F Skor | %
5 37 | 185 | 62.7 | 38 190 | 644 | 38 190 | 644 | 36 | 180 | 61.0
4 22 88 | 373 | 21 84 | 356 | 21 84 | 356 | 23 92 | 390
3 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
> 59 | 273 | 100 | 59 274 | 100 | 59 274 | 100 | 59 | 272 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
X5 X1.6 X7 X1-8
SKOR ' —F—TSkor T % | F [ Skor [ % | F [ Skor | % | F [ Skor | %
5 37 | 185 | 627 | 37 185 | 62.7 | 34 170 | 576 | 37 | 185 | 62.7
4 22 88 | 373 | 22 88 | 373 | 25 100 | #24 | 22 88 | 37.3
3 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 | 273 | 100 | 59 273 | 100 | 59 270 | 100 | 59 | 273 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
SKOR X1.9 X110 X111 X112
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor | %
5 36 | 180 | 61.0 | 38 190 | 644 | 36 180 | 61.0 | 38 | 190 | 64.4
4 23 92 | 390 | 21 84 | 356 | 23 92 | 390 | 21 84 | 356
3 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 | 272 | 100 | 59 274 | 100 | 59 272 | 100 | 59 | 274 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Tinggi
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Berdasarkan data tabulasi pada tabel 4.5 di atas, dapat diketahui bahwa
untuk variabel Kepuasan Kerja (X1), pada pernyataan responden yang terdapat
pada item X1.1, tentang Responden melakukan pekerjaan yang sesuali,
memperoleh skor sebesar 273 dengan kategori Sangat Tinggi. Selanjutnya untuk
pernyataan Responden pada item pernyataan X1.2 tentang Responden
Menganggap Pekerjaan sebagai kesempatan belajar, telah memperoleh skor 274
dengan Kkategori Sangat Tinggi. Pada item selanjutnya untuk pernyataan
Responden yang menjawab item pernyataan X1.3, tentang Responden menerima
tanggungjawab atas tugas dan pekerjaan, menambah kemajuan buat saya dalam
pemahaman bekerja. Item ini telah mendapatkan jumlah skor sebesar 270 dengan
memiliki kategori Sangat Tinggi. Sedangkan untuk item selanjutnya yakni
Responden yang menjawab item pernyataan X1.4, tentang Responden merasa
diberi gaji sesuai dengan jumlah yang pantas saya terima, telah mendapatkan nilai
skor sebesar 273 dengan skor ini dikategorikan sebagai kategori Sangat Tinggi.

Untuk item X1.5, dimana Responden yang menjawab item pernyataan
X1.5, tentang Jumlah gaji yang Responden terima, sesuai dengan jumlah beban
kerja dari Responden, telah memperoleh skor nilai sebesar 273. Perolehan skor ini
sebagai kategori yang Sangat Tinggi. Untuk item X1.6, dimana Responden yang
menjawab item pernyataan X1.6, tentang Tenaga Medis yang melakukan
pekerjaan yang baik, memiliki kesempatan yang sama untuk di promosikan, telah
memperoleh skor nilai sebesar 273. Perolehan skor ini sebagai kategori yang
Sangat Tinggi. Untuk item X1.7, dimana Responden yang menjawab item

pernyataan X1.7, tentang Bentuk promosi yang diberikan kepada Tenaga Medis



78

sebagai penghargaan mengikuti atas dasar senioritas Tenaga Medis, telah
memperoleh skor nilai sebesar 270. Perolehan skor ini sebagai kategori yang
Sangat Tinggi. Untuk item X1.8, dimana Responden yang menjawab item
pernyataan X1.8, tentang Promosi yang diberikan kepada tenaga medis diikutkan
dengan gaji yang diterima, telah memperoleh skor nilai sebesar 273. Perolehan
skor ini sebagai kategori yang Sangat Tinggi.

Untuk item X1.9, dimana Responden yang menjawab item pernyataan
X1.9, Atasan (supervision) saya dalam melakukan pengawasan kompeten dalam
pekerjaannya, telah memperoleh skor nilai sebesar 272. Perolehan skor ini sebagai
kategori yang Sangat Tinggi. Untuk item X1.10, dimana Responden yang
menjawab item pernyataan X1.10, tentang Pengawasan yang dilakukan oleh pihak
Rumah Sakit Islam Gorontalo difokuskan pada Tenaga medis, telah memperoleh
skor nilai sebesar 274. Perolehan skor ini sebagai kategori yang Sangat Tinggi.
Untuk item X1.11, dimana Responden yang menjawab item pernyataan X1.11,
tentang Pengawasan yang difokuskan oleh pihak Rumah Sakit Islam Gorontalo,
berdasarkan pada partisipasi tenaga medis didasari atas pengambilan keputusan
pimpinan, telah memperoleh skor nilai sebesar 272. Perolehan skor ini sebagai
kategori yang Sangat Tinggi. Untuk item X1.12, dimana Responden yang
menjawab item pernyataan X1.12, tentang Komunikasi diantara organisasi
tergantung pada antar tenaga medis, telah memperoleh skor nilai sebesar 274.
Perolehan skor ini sebagai kategori yang Sangat Tinggi.

Dapat disimpulkan bahwa pada item-item pernyataan yang terdapat pada

variabel Kepuasan Kerja (X1), keseluruhan item memiliki skor sangat tinggi pada
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setiap masing-masing item. Dengan peroleh ini, maka peneliti dapat
mengasumsikan sebagai kesimpulan, bahwa semua item pernyataan yang terdapat
pada kuesioner mampu dipahami oleh responden dan dapat memberikan peluang
besar mempengaruhi Turnover Intention.
4.2.2. Gambaran Umum untuk Variabel Ketidakamanan Kerja (X2)
Berdasarkan pada hasil data tabulasi untuk variabel Ketidakamanan Kerja
(X2), yang telah direspon oleh 59 Responden dan merupakan sampel dalam
penelitian ini, dimana telah menjawab semua pernyataan yang tertuang di dalam

kuesioner, yang di gambarkan melalaui data pada tabel 4.6 berikut :

Tabel 4.6. Tanggapan Responden pada Variabel Ketidakamanan Kerja

(X2)
Item
X1 X2.2 X2-3 X2-4
SKOR F Skor % F Skor % F Skor % F Skor | %
5 32 160 | 54.2 30 150 | 50.8 31 155 | 525 32 160 | 54.2
4 15 60 25.4 24 96 40.7 24 96 40.7 24 96 | 40.7
3 12 36 20.3 5 15 8.5 4 12 6.8 3 9 5.1
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 256 100 59 261 | 100 59 263 100 59 265 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
X2-5 X2.6 Xo-7 X2.8
SKOR F Skor % F Skor | % F Skor | % F Skor | %
5 35 175 | 59.3 32 160 | 54.2 33 165 | 55.9 29 145 | 49.2
4 21 84 35.6 24 96 40.7 22 88 37.3 26 104 | 44.1
3 3 9 5.1 3 9 5.1 4 12 6.8 4 12 6.8
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
> 59 268 100 59 265 | 100 59 265 100 59 261 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
SKOR X2.9 X2-10 X211 X212
F Skor % F Skor | % F Skor | % F Skor | %
5 39 195 | 66.1 29 145 | 49.2 34 170 | 57.6 36 180 | 61.0
4 20 80 33.9 29 116 | 49.2 21 84 35.6 22 88 | 37.3
3 0 0 0.0 1 3 1.7 4 12 6.8 1 3 1.7
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 275 100 59 264 | 100 59 266 100 59 271 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi




Item
X213 X2-14
SKOR F Skor % F Skor %
5 27 135 45.8 32 160 54.2
4 32 128 54.2 27 108 45.8
3 0 0 0.0 0 0 0.0
2 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0
> 59 263 100 59 268 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber : Data Olahan (lampiran 2)

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, mengenai tanggapan responden, dapat
diilustrasikan bahwa untuk variabel Ketidakamanan Kerja (X2), pernyataan
responden yang menjawab pada item pernyataan X2.1, tentang Pada saat merasa
kelelahan atau bosan dengan beban kerja yang ada, Tenaga Medis meninggalkan
pekerjaan disaat jam-jam kerja sedang berlangsug mendapatkan. Item perolehan
skor sebesar 256, dan nilai skor ini menandakan bahwa memiliki kategori
Kategori Tinggi. Sedangakan untuk pernyataan yang dinyatakan oleh Responden
pada item jawaban pernyataan X2.2, tentang Selama ini, setiap melaksakan
pekerjaan, tenaga medis menuntut agar karyawan terampil dalam pekerjaannya.
Dengan pernyataan ini, memperoleh skor sebesar 261, hasil dari skor ini termasuk
pada kategori Sangat Tinggi. Sementara pada item berikutnya, pernyataan
Responden melalui item pernyataan X2.3, tentang Tenaga medis merasakan
bekerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo berada pada lingkungan kerja yang
aman dan nyaman, telah mendapatkan nilai skor sebesar 263. Berdasarkan hasil
skot yang dimiliki pada item ini, dinyatakan sebagai kategori Sangat Tinggi.
Selanjutnya untuk item X2.4 pada variabel ini, dimana pernyataan Responden

yang telah menjawab tentang Tenaga Medis baik yang baru bekerja maupun
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sudah lama bekerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo mudah beradaptasi dengan
lingkungan kerja, mendapatkan perolehan skor sebesar 265, dan skor ini pun
dinyatakan sebagai kategori yang Sangat Tinggi.

Pada item pernyataan X2.5, tentang Fasilitas dan kelengkapan sarana kerja
tenaga medis memiliki fasilitas yang memadai. Item perolehan dari skor ini
sebesar 268, dan nilai skor ini menandakan bahwa memiliki kategori Sangat
Tinggi. Sedangakan untuk pernyataan yang dinyatakan oleh Responden pada item
jawaban pernyataan X2.6, tentang Rasa kebersamaan dalam bekerja dengan rekan
kerja dirasakan oleh tenaga medis, memperoleh skor sebesar 265, hasil dari skor
tersebut sebagai kategori Sangat Tinggi. Sementara pada item berikutnya,
pernyataan Responden melalui item pernyataan X2.7, tentang Tingkatan ancaman
ketika melakukan kesalahan dalam bekerja, menjadi potensi ancaman bagi Tenaga
Medis untuk diberhentikan, telah mendapatkan nilai skor yang sama sebesar 265.
Berdasarkan hasil skor yang dimiliki pada item ini juga, dinyatakan sebagai
kategori Sangat Tinggi. Selanjutnya untuk item X2.8 pada variabel ini, dimana
pernyataan Responden yang telah menjawab tentang Tingkatan ancaman terhadap
kesalahan pekerjaan dilakukan oleh tenga medis, menjadi ancaman untuk dipecat,
mendapatkan perolehan skor sebesar 261, dan skor ini pun dinyatakan sebagai
kategori yang Sangat Tinggi.

Pada item pernyataan X2.9, tentang Tingkatan ancaman terhadap
kesalahan pekerjaan dilakukan oleh tenaga medis, menjadi ancaman untuk
diberhentikan. Item perolehan dari skor ini sebesar 275, dan nilai skor ini

menandakan bahwa memiliki kategori Sangat Tinggi. Sedangakan untuk
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pernyataan yang dinyatakan oleh Responden pada item jawaban pernyataan
X2.10, tentang Tingkatan ancaman terhadap kesalahan pekerjaan dilakukan oleh
tenaga medis, berpengaruh pada terjadinya pengurangan kompensasi. Item ini
memperoleh skor sebesar 264, hasil dari skor tersebut sebagai kategori Sangat
Tinggi. Sementara item berikutnya, yakni pada pernyataan Responden melalui
item pernyataan X2.11, tentang Tingkatan ancaman terhadap kesalahan pekerjaan
dilakukan oleh tenaga medis, akan dipindahkan kepekerjaan, telah mendapatkan
nilai skor yang sama sebesar 266. Berdasarkan hasil skor tersebut dinyatakan
sebagai kategori Sangat Tinggi.

Selanjutnya untuk item X2.12 pada variabel ini, dimana pernyataan
Responden yang telah menjawab tentang Tenaga medis dalam menerima beban
kerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo, membuat ketidakberdayaan menghadapi
keadaan yang ada pada lingkungan mendapatkan perolehan skor sebesar 271, dan
skor ini pun dinyatakan sebagai kategori yang Sangat Tinggi. Sementara item
berikutnya, yakni pada pernyataan Responden melalui item pernyataan X2.13,
tentang Tenaga medis dalam menerima beban kerja pada Rumah Sakit Islam
Gorontalo, menjadi ketidakberdayaan untuk mempertahankan pekerjaan, telah
mendapatkan nilai skor yang sama sebesar 263. Berdasarkan hasil skor tersebut
dinyatakan sebagai kategori Sangat Tinggi. Selanjutnya untuk item X2.14 pada
variabel ini, dimana pernyataan Responden yang telah menjawab tentang
Peraturan yang diterapkan oleh pihak Rumah Sakit Islam Gorontalo tehadap

pekerjaan, menjadi beban berat terhadap pekerjaan yang diterima oleh tenaga
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medis. Item ini mendapatkan perolehan skor sebesar 268, dan skor ini pun
dinyatakan sebagai kategori yang Sangat Tinggi.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil skor pada variabel
Ketidakamanan Kerja (X2), pada keseluruhan item memiliki skor dengan kategori
sangat tinggi. Sehingga hal ini dapat diinterpretasikan bahwa baik dari semua item

dan variabel ini, dapat memberikan peluang yang utama pada pengaruhnya

terhadap turnover intention.

4.2.3. Gambaran Umum untuk Variabel Turnover Intention (Y)

Gambaran umum pada variabel Turnover Intention (Y) yang disi oleh 59

responden yang disebut sebagai Responden (sampel), dapat diilustrasikan melaluti

tabel di bawah ini:

Tabel 4.7. Tanggapan Responden pada Variabel Turnover Intention (Y)

Item
Y11 Y1_2 Y13 Y1 4
SKOR =

F | Skor | % F | Skor| % F | Skor | % F | Skor | %
5 28 | 140 | 475 | 35 | 175 | 593 | 36 | 180 | 61.0 | 26 | 130 |44.1
4 28 | 112 | 475 | 21 84 | 356 | 22 88 | 373 | 31 | 124 | 525
3 3 9 51 3 9 51 1 3 1.7 2 6 3.4
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 | 261 | 100 | 59 | 268 | 100 | 59 | 271 | 100 | 59 | 260 | 100

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
Y1.5 Y1 6 Y1.7 Y18
SKOR

F | Skor | % F | Skor| % F | Skor | % F | Skor | %
5 36 | 180 | 61.0 | 36 | 180 | 61.0 | 33 | 165 | 559 | 34 | 170 |57.6
4 17 68 | 288 | 22 88 | 373 | 25 | 100 | 424 | 24 | 96 |40.7
3 6 18 | 10.2 1 3 1.7 1 3 1.7 1 3 1.7
2 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 15
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0
Y 59 | 266 | 100 | 59 | 271 | 100 | 59 | 268 | 100 | 59 | 269 | 100

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi




84

Item
Y1.9
SKOR F Skor %
5 34 170 57.6
4 23 92 39.0
3 2 6 3.4
2 0 0 1.5
1 0 0 0.0
Y 59 268 100
Kategori Sangat Tinggi

Sumber : Data Olahan (lampiran 2)
Berdasarkan data pada tabel 4.7. Menggambarkan hasil frekuensi jawaban

responden sebanyak 59 responden melalui variabel Turnover Intention ().
dengan hasil ini, bahwa jawaban responden pada item pernyataan Y1 1, tentang
Pada saat merasa kelelahan atau bosan dengan beban kerja yang ada, Tenaga
Medis, meninggalkan pekerjaan disaat jam-jam kerja sedang berlangsug.
Memperoleh hasil skor sebesar 261, dan hasil skor ini mendapatkan kategori
Sangat Tinggi. Sedangkan untuk item berikutnya pada variabel ini, dimana
Responden yang menjawab item pernyataan Y1 2, tentang Selama ini, setiap
melaksakan pekerjaan, tenaga medis, menuntut agar karyawan terampil dalam
pekerjaannya. Mendapatkan nilai skor sebesar 268, memiliki kategori Sangat
Tinggi. Sementara Responden yang telah menjawab item pernyataan Y1 3,
tentang Tenaga medis merasakan bekerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo,
berada pada lingkungan kerja yang aman dan nyaman. Memperoleh skor sebesar
271, dan nilai skor ini disebut kategori Sangat Tinggi.

Untuk jawaban pada item pernyataan Y1 4, tentang Tenaga Medis baik
yang baru bekerja maupun sudah lama bekerja pada Rumah Sakit Islam
Gorontalo, mudah beradaptasi dengan lingkungan Kkerja. item penyataan ini

memperoleh nilai skor sebesar yakni 260, atau disebut dengan kategori Sangat
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Tinggi. Untuk item terakhir oleh Responden yang telah memberikan jawaban
pada item pernyataan Y1_5, tentang Fasilitas dan kelengkapan sarana kerja tenaga
medis memiliki fasilitas yang memadai. item ini memperoleh nilai skor sebesar
yakni 266, dengan kategori Sangat Tinggi. Sementara Responden yang telah
menjawab item pernyataan Y1_6, tentang Rumah Sakit Islam Gorontalo dalam
menilai pekerjaan yang dilakukan oleh tenga medis menyiapkan promosi dan
jenjang karir untuk karyawan. Memperoleh skor sebesar 271, dan nilai skor ini
disebut kategori Sangat Tinggi.

Selanjutnya merupakan jawaban pada item pernyataan Y1 7, tentang
Penerapan waktu jam kerja yang diberlakukan memberikan waktu jam kerja yang
fleksibel. item penyataan ini memperoleh nilai skor sebesar yakni 268, memiliki
kategori Sangat Tinggi. Untuk jawaban pada item pernyataan Y1 8, tentang
Untuk menjalin kerjasama antar tenaga medis dan karyawan pada Rumah Sakit
Islam Gorontalo menjadi tujuan dari Rumah Sakit Islam Gorontalo. item ini
memperoleh nilai skor sebesar yakni 269, dengan kategori Sangat Tinggi.
Sementara Responden yang telah menjawab item terakhir, yakni pernyataan
Y1 9, tentang Pimpinan perusahaan dalam setiap mengambil keputusan
menerima pendapat dari bawahannya. Memperoleh skor sebesar 268, dan nilai
skor ini disebut kategori Sangat Tinggi

Melalui hasil jawaban responden di atas, maka telah nampak dengan jelas,
bahwa dari ke sembilan item yang dikemukakan oleh responden memiliki skor

dengan kategori Sangat tinggi. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan
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variabel Tunover Intention, mampu memberikan peluang yang sama pengaruhnya
terhadap kedua variabel independent.
4.3. Hasil Penelitian
4.3.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Untuk menganalisis hasil uji instrument penelitian dalam hal ini adalah
kuesioner, maka terlebih dahulu harus diuji tingkat validitas dan tingkat
reliabilitas melalui olahan data statistik. Pengujian dari instrument penelitian ini,
baik pada uji validitasnya maupun uji reliabilitasnya dilakukan pada 65 responden
sebagai sampel terpilih dalam penelitian ini. Untuk melihat valid dan reliable
instrument penelitian, ketika nilai thiung > trapel dan nilai reliabelnya jika dilihat
pada nilai Cronbach's Alpha > 0,6.
4.3.1.1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas VVariabel Kepuasan Kerja (X1)
Berdasarkan hasil analisis yang terdapat pada data olahan, diperoleh hasil
uji validitas dan uji reliabilitas pada penelitian ini sebagaimana terlihat pada tabel
di bawah ini :

Tabel 4.8. Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X1)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel Indikator fritong n_zt?::;) Ket Alpha Ket
X1.1 0.775 Valid
X1.2 0.710 Valid
X1.3 0.933 Valid
X1.4 0.817 Valid
Kepuasan X1.5 0.684 VaI!d
Kerja X1.6 0.828 0.2564 Val!d 0.946 > O.,60 =
(X1) X1.7 0.739 Val!d reliable
X1.8 0.912 Valid
X1.9 0.795 Valid
X1.10 0.710 Valid
X1.11 0.863 Valid
X1.12 0.749 Valid

Sumber : Data Olahan (lampiran 4)
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Berdasarkan hasil yang terdapat pada tabel 4.8 bahwa, dapat dijelaskan
untuk semua item yang terdapat pada pernyataan kuesioner untuk variabel
Kepuasan Kerja (X1), telah menunjukkan nilai dari hasil uji vailidas dikatakan
valid, karena berdasarkan formula seperti yang dinyatakan sebelumnya, jika nilai
Mhitung > Ttabel, Maka dikatakan valid. Sedangkan untuk hasil uji reliabilitas sendiri
dinyatakan reliable, karena nilai dari koefisien alphanya lebih besar dari nilai
Cronbach's Alpha > 0,60, yakni sebesar 0.946. Dengan demikian dapat diartikan
untuk semua item pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja (X1) dinyatakan
reliable.
4.3.1.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Ketidakamanan Kerja (X2)

Hasil uji validitas dan hasil uji reliabilitas berdasarkan hasil olahan data
statistik, untuk variabel Ketidakamanan Kerja (X2) pada penelitian ini, dapat
dijabarkan melalui tabel di bawah ini :

Tabel 4.9. Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Variabel Ketidakamanan Kerja

(X2)
Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel Indikator (riung I'tabel Ket Alpha Ket
n-2 (65-2)
X2.1 0.498 Valid
X2.2 0.814 Valid
X2.3 0.628 Valid
X2.4 0.657 Valid
X2.5 0.687 Valid
X2.6 0.695 Valid
Ketidakamana X2.7 0.793 Valid > 0,60 =
nKerja(X2) [ X2.8 0.748 | 224 vand | %89 | reliable
X2.9 0.682 Valid
X2.10 0.597 Valid
X2.11 0.451 Valid
X2.12 0.538 Valid
X2.13 0.543 Valid
X2.14 0.768 Valid

Sumber : Data Olahan (lampiran 3)
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Melalui data pada tabel 4.9 di atas, dapat menjelaskan bahwa semua item
pernyataan untuk variabel Ketidakamanan Kerja (X2), telah menunjukkan hasil
yang valid, karena nilai dari rhiwng lebih besar dari nilai reaber (fhitung > Ttabel),
Sedangkan untuk nilai koefisien alphanya sebesar 0.895 lebih besar dari
Cronbach's Alpha > 0,60. Dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk
variabel Ketidakamanan Kerja (X2) reliabel karena lebih besar dari nilai
Cronbach's Alpha > 0,60.
4.3.1.3. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas VVariabel Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil uji vailiditas dan uji reliabilitas melalui olah data statisik
untuk variabel dependen yakni kepuasan Responden () dapat dilihat pada tabel
dibawah ini :

Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Turnover Intention

() _ ____
Uji Validitas Uji Reliabilitas
. . :
Variabel Indikator fhitng n_kt?::;) Ket Alpha Ket
Y1.1 0.547 Valid
Y1.2 0.546 Valid
Y13 0.648 Valid
Turnover Y14 0.595 Valid _
Intention | Y15 0.556 0.2564 [ vand | 071 | >890
(Y) Y1.6 0.550 Valid
Y1.7 0.523 Valid
Y1.8 0.501 Valid
Y1.9 0.720 Valid

Sumber : Data Olahan (lampiran 4)

Pada tabel 4.10 di atas, dapat dijelaskan bahwa semua item pernyataan
untuk variabel Turnover Intention (Y), telah menunjukkan bahwa hasil berdasarkan
olahan data statistik dapat dinyatakan valid, karena berdasarkan asumsi uji

vailiditas, jika nilai dari rniung > ravel, dan hasil tersebut, membuktikan kebanaran
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bahwa nilai r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel. Sedangkan untuk hasil uji
reliabilitas pada variabel ini menyatakan bahwa nilai koefisien alphanya sebesar
0.751. Hal ini, berarti dengan hasil tersebut, dimana semua item pernyataan untuk
variabel Turnover Intention dapat dinyatakan reliable, karena nilai koefisien lebih
besar dari nilai Cronbach's Alpha (0.51 > 0,60).
4.3.2. Analisis Data Statistik
Hasil dari data analisis statistik pada penelitian ini, menggunakan analisis
jalur (path analysis), dan dapat diketahui bahwa berdasarkan hasil analisis,
dimana varibel-varibel bebas (Independen) dalam hal ini adalah variabel
Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) baik secara simultan maupun
secara parsial dapat memberikan nilai pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap
variabel Turnover intention (Y). Berdasarkan hasil olahan data terhadap 59
responden sebagai Responden dalam penelitian, dengan menggunakan analisis
jalur, maka diperoleh persamaan sebagai berikut:
Y=0.340X1 + 0.424X2 + 0.742€
Berdasarkan hasil dari nilai persamaan diatas, maka telah menunjukkan
bahwa koefisien dari variabel independen yakni variabel Kepuasan Kerja (Xu1),
yang diukur terhadap Turnover Intention (Y) memiliki tingkat pengaruh yang
positf dan signifikan. Besarnya pengaruh dari variabel Kepuasan Kerja (X1) secara
langsung terhadap variabel Turnover Intention (Y) adalah sebesar 0.340 atau 34%
Sedangkan untuk variabel Ketidakamanan Kerja (X2) mendapatkan nilai
pengaruh sebesar 0.424. Hal ini mengartikan bahwa untuk variabel

Ketidakamanan Kerja (X2), yang diukur terhadap variabel Turnover Intention (),
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memiliki tingkat pengaruh yang positif dan signifikan. Melalui hasil yang ada,
bahwa besarnya nilai pengaruh dari Ketidakamanan Kerja (Xz) yang diukur secara
langsung terhadap kepuasan Responden (Y) adalah sebesar 0.424 atau 42,4%.
Sedangkan untuk nilai dari variabel epsilon (¢) adalah sebesar 0.742. Nilai
tersebut menunjukkan, bahwa terdapatnya variabel-variabel lain yang tidak
dijadikan di dalam penelitian ini dengan nilai pengaruhnya sebesar 0.742 atau
sebesar 74.2%.

Jika diperhatikan melalui hasil perhitungan analisis jalur (path analysis),
yang terdapat pada lampiran, maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan
bahwa nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.258 (lampiran 5), dapat
diartikan bahwa ada sekitar 25.8% nilai yang mempengaruhi variabel Turnover
Intention (Y) melalui variabel Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja
(X2). Hal ini menunjukkan kekuatan pengaruh variabel independent (X) secara
simultan terhadap variabel dependent (Y) termasuk kategori cukup kuat. terdapat
nilai pengaruh lainnya sebesar 74.2% yang ditentukan oleh variabel lain, variabel
Stres Kerja (Syahbani, 2018). Komitmen organisasi, Kepercayaan (Pawesti dan

Wikansari, 2016) Berdasarkan penjelasan di atas, menggunakan analisis jalur
(path analysis), dapat dilihat pada gambar di bawah ini:

0.340 0.742

-0.131

\ o 04

Gambar 4.2. Hubungan antara variabel X1 dan Xz terhadap Y
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Hasil analisis data yang ada, bahwa dari dua variabel independen yakni
variabel Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2), maka terdapat
variabel yang lebih dominan tingkat pengaruhnya terhadap variabel dependen
Turnover Intention (Y), yaitu variabel Ketidakamanan Kerja (X2) dengan nilai
pengaruhnya sebesar 0.424, dan dengan hasil yang ada pula terdapat tingkat
pengaruh yang terendah yakni variabel Kepuasan Kerja (Xi), dengan nilai
pengaruh adalah 0.340.

Berdasarkan penjelasan atas hasil yang diperoleh pada penelitian diatas,
maka dapat dijelaskan dalam ringkasan tabel 4.10 di bawah ini :

Tabel 4.11. Komposisi Tingkat Kontribusi Pengaruh Variabel Kepuasan

Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) Terhadap Turnover
Intention (YY)

Kontribusi / Pengaruh
Pengaruh Tidak
Keterangan Langsung Langsung Persentase
X1 X2
X1 Terhadap Y 0.340 - - 34%
X2 Terhadap Y 0.424 - - 42.4%
Pengaruh variabel X1 dan X» terhadap Y 25.8%
Pengaruh variabel lain tidak termasuk dalam penelitian 74.2%
Total 100%

Sumber : data diolah (2021)
4.3.3. Pengujian Hipotesis

Sebagaimana sudah diungkapakan pada bab 1, bahwa maksud dari
penelitian ini, pada pengujian hipotesis digunakan untuk mengetahui hasil dari
analisis variabel Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) secara
simultan atau secara bersama-sama maupun secara parsial atau secara variabel
independen berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y) pada Rumah Sakit

Islam (RSI) Gorontalo.
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Berdasarkan hasil yang telah di olah, maka dapat digambarkan secara
ringkas, melalui tabel 4.12, tentang hasil estimasi pengujian hipotesis serta jumlah
dari besarnya tingkat pengaruh antara variabel bebas (Kepuasan Kerja (X1 dan
Ketidakamanan Kerja (X2) terhadap variabel terikat yakni Turnover Intention ().
sebagaimana telah dijelaskan pada bab 3, untuk mendapatkan hasil yang
signifikan, untuk uji simultan yakni jika nilai f-hitung lebih besar dari nilai f-tabel
atau nilai probability sig lebih kecil dari nilai alphanya (o) (0.05), demikian pula
untuk uji secara parsialnya, dimana nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel, atau
nilai probability sig lebih kecil dari nilai alpha (o) (0.05).

Tabel 4.12. Hasil Estimasi Pengujian dan Besarnya Pengaruh Variabel X

Terhadap Y

Nilai F- o

; Nilai F-tabel I
Peng/e;rﬁgbﬁlntar ggrlljrr]wgillai dan(r'i'_—zt?bel NSIiIgl Aig;la Keputusan | Kesimpulan

T-hitung
Y «—X1,X2 9.732 3.160 0.000 0.05 Signifikan Diterima
Y «—X1 2.932 1.672 0.005 0.05 Signifikan Diterima
Y «—X2 3.653 1.672 0,001 0.05 Signifikan Diterima

Keterangan : Jika Nilai Sig < Nilai Alpha (a), Maka Hipotesis Diterima
Sumber : Hasil Diolah (lampiran 5)

Selanjutnya dapat dijabarkan atau dijelaskan secara deskripsi dari hasil uji
hipotesis dari masing-masing variabel baik secara simultan maupun secara parsial.
4.3.3.1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2)

Secara Simultan Terhadap Turnover Intention ()
Untuk mendapatkan uji hipotesis untuk pengaruh secara simulatan, pada
hasil perolehan untuk uji Fniwng telah menunjukkan hasil dengan nilai 9.732
sedangkan Franel Sebesar 3.160 dan probability sig 0,000 < alpha (o) = 0,05. Ini
artinya bahwa pada tingkat kepercayaan 95%, secara olahan data statistic,

membuktikan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja
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(X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh secara signifikan terhadap
Turnover Intention (Y) pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo

Berdasarkan hasil yang diperolen dan dinyatakan sigmifikan, dengan
demikian dapat disimpulkan untuk hipotesis pertama bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima, sehingga dapat dikatakan telah terbukti bahwa variabel Kepuasan Kerja
(X1) dan variabel Ketidakamanan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention (YY) Diterima.
4.3.3.2. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) Secara Parsial Terhadap Turnover

Intention (YY)

Uji hipotesis secara parsial untuk variabel Kepuasan Kerja (X1) terhadap
Turnover Intention (Y) melalui uji t-hitung dapat dilihat pada tingkat kepercayaan
sebesar 95%, dan secara statistik menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja
(X1) membuktikan adanya pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention (Y). Hasil ini dibuktikan dengan nilai probability sig lebih
kecil dibandingkan dengan nilai probability alpha (o) (0.005 < 0.05). sedangkan
untuk nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel (2.932 > 1.672). Jadi dengan
demikian maka hipotesis yang menyatakan bahwa untuk Ho ditolak, dan H1
diterima, hal ini berarti dikatakan signifikan. Sehingga hasil hipotesis ini
membuktikan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention
(YY) berpengaruh positif dan signifikan, dan dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2

diterima.
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Pengaruh Ketidakamanan Kerja (X2) Secara Parsial Terhadap
Turnover Intention (YY)

Hasil uji hipotesis antara Ketidakamanan Kerja (Xz) terhadap Turnover
Intention (Y) melalui hasil Uji t-hitung dapat dilihat berdasarkan pada nilai dari
tingkat kepercayaan yakni sebesar 95%, dan secara statistik hasil olahan ini
menunjukkan bahwa variabel dari Ketidakamanan Kerja (X2) memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai probability sig lebih kecil dari nilai probability alpha (a)
(0.001 < 0,05). Sedangkan untuk nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel (3.653
> 1.672). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan Ho ditolak dan H1
diterima. Itu artinya bahwa pernyataan disebut signifikan. Sehingga hasil ini telah
membuktikan bahwa variabel Ketidakamanan Kerja (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention (Y), dan dapat disimpulkan hipotesis 3
diterima.

4.3.4. Korelasi Antar Variabel Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan

Kerja (X2)

Hubungan antara variabel Kepuasan Kerja (X1) dengan Ketidakamanan
Kerja (X2) dapat dilihat pada nilai korelasinya. Nilai korelasi antara kedua
variabel ini sebesar -0.131. Nilai dari korelasi ini telah menunjukan bahwa
hubungan antara variabel independent memiliki hubungan yang negative. Artinya
bahwa dan hasil dari nilai korelasi tersebut saling berlawanan arah, dan tidak
saling memberikan nilai yang saling meningkatkan. Asumsinya dari makna nilai

negative ini adalah kedua variabel saling berlawanan arah, sehingga dapat
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dikatakan bahwa ketika variabel x1 mengalami kenaikan, maka variabel x2
mengalami penurunan. Dengan melihat angka yang sangat kecil ini juga,
hubungan antara kedua variabel independent ini dapat dikategorikan sangat

lemah.

4.4.  Pembahasan
4.4.1. Kepuasan Kerja (X1) dan Ketidakamanan Kerja (X2) Secara

Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Turnover

Intention (YY)

Hasil temuan pada penelitian ini, dapat dikemukakan bahwa adalah
terdapat pengaruh langsung yang postif dan signifikan secara simultan antara
kedua variabel independen terhadap variabel dependen yakni Kepuasan Kerja (X1)
dan variabel Ketidakamanan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (YY) dengan
nilai yang mengikuti syarat dari hasil data olahan yakni baik dilihat dari nilai r
square, nilai uji f dan nilai sig. Meskipun hasil tersebut terlihat memiliki pengaruh
yang signifikan, akan tetapi nilai dari pengaruhnya dari hasil tersebut masih
sangat kecil, sehingga menunjukan bahwa variabel dari Kepuasan Kerja (X1) dan
variabel Ketidakamanan Kerja (X2), memiliki pengaruh yang kurang kuat dalam
mempengaruhi Turnover Intention pada Rumah Sakit Islam (RSI) Gorontalo.
Dengan demikian, masih dapat diprediksi, bahwa dengan nilai dari pengaruh ini,
terdapat ada variabel lain yang sangat memberikan pengaruh terhadap Turnover
Intention.

Dapat dideskripsikan juga bahwa hasil dari temuan ini, adanya variabel

yang di luar yang turut mempengaruhi variabel dependen (Turnover Intention),
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namun variabel lain tersebut tidak dimasukan sebagai bagian dari model
penelitian. Variabel yang dimaksud misalnya seperti Stres Kerja (Syahbani,
2018), Komitmen organisasi, Kepercayaan (Pawesti dan Wikansari, 2016)

Pengaruh dari kedua variabel ini juga, pada dasarnya banyak disebabkan
pada hal-hal dimana pada saat responden dalam hal ini para medis, ketika
merasakan kelelahan atau bosan dengan beban kerja yang ada, namun Tenaga
Medis ini, jarang meninggalkan pekerjaan disaat jam-jam kerja sedang
berlangsug. Berdasarkan pada temuan ini, sehingga dalam hal kepuasan kerja
serta merasakan Ketidakamanan kerja oleh para tenaga medis, tidak melintas
dalam benak untuk keluar dari pekerjaan mereka, yang dalam hal ini, melakukan
turnover intention. Demikian pula bahwa di dalam setiap melaksakan pekerjaan,
tenaga medis, selama ini menuntut agar karyawan terampil dalam pekerjaannya.
Dengan keinginan ini, sangat terkesan, bahwa kedisiplinan dalam bekerja, para
medis lebih berfokus pada profesionalitas kerja.

Alasan ini dikarenakan bahwa menurut para medis bahwa Tenaga medis
merasakan bekerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo, masih sangat berada pada
lingkungan kerja yang aman dan nyaman. Bukan hanya itu saja, namun ada hal
lain bahwa kedua variabel ini, sangat kecil pengaruhnya terhadap turnover
intention. Karena hal ini juga dilihat dari Tenaga Medis baik yang baru bekerja
maupun sudah lama bekerja pada Rumah Sakit Islam Gorontalo sangat mudah
beradaptasi dengan lingkungan kerja. Apalagi untuk kenyamanan dalam bekerja,
para medis ini, telah dilengkapi dengan fasilitas dan kelengkapan sarana kerja

tenaga medis yang secara terus menerus memiliki fasilitas yang memadai.
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Melalui alasan-alasan ini, sehingga Rumah Sakit Islam Gorontalo dalam
menilai pekerjaan yang dilakukan oleh tenga medis, terkadang akan menyiapkan
promosi dan jenjang karir untuk karyawan, dan untuk menunjang hal ini, pihak
rumah sakit juga di dalam penerapan waktu jam kerja yang diberlakukan,
memberikan waktu jam kerja yang fleksibel. Hal-hal ini memang sangat perlu
dilakukan oleh pihak rumah sakit, karena untuk menjalin kerjasama antar tenaga
medis dan karyawan pada Rumah Sakit Islam Gorontalo, satu bentuk tujuan dari
Rumah Sakit Islam Gorontalo. Dengan perlakuan seperti ini, menurut responden
sebagian besar mengatakan, bahwa pimpinan perusahaan dalam setiap mengambil
keputusan menerima pendapat dari bawahannya.

Berdasarkan alasan penyebab-penyebab ulasan atas tingkat kepengaruhan
kedua variabel ini, tidaklah mudah untuk menjadikan para tenaga medis untuk
melakukan turnover intention pada Rumah Sakit Islam Gorontalo. Hal ini
dikarenakan bahwa sebagian besar para tenaga medis mendapatkan kepuasan
kerja yang tinggi dan tidak merasakan atas Ketidakamanan dalam bekerja.
Sebagaimana teori dari turnover intention menurut Mobley et al., (Halimah et al.,
2016:3) keinginan untuk pindah dapat dijadikan gejala awal terjadinya turnover
dalam sebuah perusahaan. Menurut Bluedorn (Halimah et al., 2016:3) turnover
intention adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan
memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri
secara sukarela dari pekerjaanya. Dengan mengamati teori yang diungkapkan oleh

para ahli ini, sehingga apa yang terdapat pada hasil temuan di lapangan, sangat
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kecil kemungkinan bahwa tenaga medis yang bekerja pada rumah sakit Islam
Gorontalo akan berhenti atau meninggalkan pekerjaannya.

Hasil temuan ini pula, berdasarkan hasil temuan empiris dari penelitian
terdahulu, yang menurut Hancock et al. (2013) sangat merasa percaya bahwa
karyawan biasanya mengalami masa refleksi sebelum membuat keputusan akhir.
Menurutnya memang dimana Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang
mempengaruhi niat keluar masuk karyawan. Namun secara factual dari hasil
temuannya bahwa Bukti empiris yang menunjukkan biasanya kepuasan kerja
mengarah pada kinerja karyawan yang lebih tinggi, yang selanjutnya mendorong
karyawan untuk bertahan. Berdasarkan bukti empiris ini, sama halnya terjadi pada
yang dirasakan oleh para medis di Rumah Sakit Islam Gorontalo.

Temuan penelitian pengaruh positif kepuasan terhadap keinginan
berpindah (turnover intentions) didukung penelitian sebelumnya Dewi Hartati,
(2020). Dalam hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa pada PT. Asuransi
Takaful Keluarga Representative Office Riau Agency merupakan satu-satunya
kantor penyedia layanan terhadap peserta Takaful (Nasabah) di Provinsi Riau.
Masalah yang terdapat pada PT. Asuransi Takaful Keluarga RO Riau Agency
Pekanbaru dari tahun 2015 sampai tahun 2019 setiap tahunnya mengalami
penurunan jumlah agen yang disebabkan dari keluarnya agen dari Perusahaan.
Sehingga hal ini terjadi karena kepuasan yang dirasakan agen kurang baik.
Sehingga hasil penelitiannya ini menghasilkan temuan bahwa Kepuasan Kerja

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention.
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Untuk tingkat kenamanan sendiri dalam teori diungkapkan oleh Ismail
(2015) yang menyatakan bahwa jika seorang karyawan telah merasakan suatu
tingkatan terhadap suatu ancaman yang cukup tinggi terhadap pekerjaan atau
terhadap keseluruhan atas pekerjaannya, maka akan semakin tinggi pula tingkat
dari keinginan niatnya seorang karyawan untuk segera melakukan perpindahan
kerja. Namun hal ini tidak mengarah pada kesehatan, keselamatan dan keamanan
kerja karyawan, akan tetapi lebih mengarah pada keberlanjutan masa depan dari
pekerjaan seorang karyawan yang bersangkutan.

Pada dasarnya memang menurut Hanafiah (2014) menyatakan,
ketidakamanan kerja memiliki dampak yang kuat dengan turnover intention, hal
ini dikarenakan adanya ketidakstabilan dari suatu status kepegawaian dan tingkat
pendapatan yang tidak bisa pula diramalkan, sehingganya akan berakibat pada
intensi dari karyawan yang akan pindah kerja (turnover intention) akan lebih
cenderung meningkat. Demikian pula pada hasil temuan Qazi et al. (2015)
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara job Insecurity dan turnover
intention, menurutnya jika semakin tinggi tingkat ketidakamanan kerja para
karyawan atau pegawai yang dirasakan, maka akan semakin tinggi pula niat dari
karyawan untuk segera keluar dari perusahaan.

4.4.2. Kepuasan Kerja (X1) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil temuan pada penelitian ini, yang dilakukan pada 59
responden (tenaga Medis), dapat dijabarkan bahwa telah terbukti dapat dinyatakan

secara parsial Kepuasan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) memiliki
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pengaruh secara langsung positif dan signifikan. Hal tersebut dapat diasumsikan
bahwa semakin tinggi Kepuasan Kerja yang dilakukan oleh para tenaga medis,
maka sangat besar intensi turnover dilakukan oleh para tenaga medis
rumah sakit islam (RSI) Gorontalo. Ada beberapa hal yang menyebabkan
besarnya intensi turnover bagi para tenaga medis yaitu ada rasa keinginan untuk
beralih pekerjaan menjadi karyawan pegawai negeri sipil (PNS) dan ada juga
keinginan untuk mengambil pekerjaan di rumah sakit lain. Hal ini sejalan dengan
ungkapan dari hasil analisis deskriptif yang telah di lakukan bahwa kepuasan
kerja memiliki rata-rata skor yang tinggi dan hasil uji path analisis menunjukan
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap ternover intention
(Tiara Efentris dan Stefani Chandra2, 2019:11).

Secara empiris pada hasil temuan ini, bahwa dimana sebagian besar tenaga
medis ini, dalam melakukan pekerjaan yang sesuai, dan mereka menganggap
bahwa Pekerjaan yang dikerjakan merupakan hal yang dapat memberikan
kesempatan belajar bagi para medis. Hal ini dilakukan karena, para medis merasa
bahwa dengan menerima tanggungjawab atas tugas dan pekerjaan, dapat
menambah kemajuan buat para medis dalam pemahaman bekerja. Sehingga untuk
pemberian gaji pun menurut para medis sendiri, merasa diberi gaji, telah sesuai
dengan jumlah yang pantas diterima, dan hal tersebut telah sesuai dengan jumlah
beban kerja yang dikerjakan oleh para tenaga medis.

Melalui ungkapan ini, tenaga medis telah menanamkan dalam pikiran
tenaga medis bahwa dengan melakukan pekerjaan yang baik, akan memiliki

kesempatan yang sama untuk di promosikan. Menurut tenaga medis sendiri, hal
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ini sangat diperlukan, karena Bentuk promosi yang diberikan kepada Tenaga
Medis sebagai penghargaan, tidak senantiasa mengikuti atas dasar senioritas
Tenaga Medis sendiri. Disamping itu Promosi yang diberikan kepada tenaga
medis akan diikutkan dengan gaji yang diterima. Sehingga alasan-alasan ini,
selalu memberikan semangat kerja bagi Tenaga medis itu sendiri.

Sebagai penilaian tenaga medis sendiri atas pimpinan, mengatakan bahwa
Atasan (supervision) dalam melakukan pengawasan,pada dasarnya telah memiliki
kompeten dalam pekerjaannya, karena salah satunya hal yang dilihat dalam
pekerjaan atas Pengawasan yang dilakukan oleh pihak Rumah Sakit Islam
Gorontalo, senantiasa difokuskan pada Tenaga medis itu sendiri. Artinya bahwa
bentuk dari Pengawasan yang difokuskan oleh pihak Rumah Sakit Islam
Gorontalo, berdasarkan pada partisipasi tenaga medis, telah didasari atas
pengambilan keputusan pimpinan. Sehingganya dalam fungsi penilaian atas
pengawasan ini, Komunikasi diantara organisasi selalu tergantung pada antar
tenaga medis dalam melakukan pekerjaan.

Hal-hal penyebab uraian yang telah di ungkapkan di atas atas adanya
pengaruh kepuasan kerja terhadap turover intention, sejalan dengan teori Menurut
Masram dan Muah (2017:117) Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau
emosional terhadap berbagi segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga
kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas
dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek
lainnya. Emron et al. (2016:216) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja adalah gaji yang didapatkan, pekerjaan itu sendiri, peluang
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promosi, kondisi pekerjaan, rekan kerja serta keamanan pekerjaan didalam
organisasi tersebut.

Menurut Hasibuan (2017:202) (Susanti dan Halillah, 2018:1037) untuk
mendapatkan kepuasan kerja dari karyawan, sangat dibutuhkan yang namanya
Work Itself (Pekerjaan itu sendiri), dimana kebutuhan ini, merupakan satu
pekerjaan yang harus sesuai, artinya bahwa pekerjaan sebagai kesempatan untuk
belajar, menerima tanggung jawab dan kemajuan karyawan. Hal ini menjadi hal
yang telah dilakukan oleh para tenaga medis di Rumah sakit Islam Gorontalo.
Demikian pula menurut Hasibuan (2017:202) (Susanti dan Halillah, 2018:1037),
dalam mencapai kepuasan kerja, terdapat pada jumlah gaji yang diberikan
perusahaan kepada karyawan yang juga sesuai dengan jumlah beban kerja
karyawan. Hal lainnya adalah dimana untuk mencapai kepuasan kerja dari
karyawan, dan hal ini dirasakan langsung oleh Tenaga Medis yang ada di Rumah
Sakit Islam Gorontalo, bahwa adanya Promosi yang diberikan dalm bentuk yang
berbeda dan memiliki penghargaan, seperti promosi atas dasar senioritas atau
kinerja dan promosi kenaikan gaji.

Selain itu, menurut Hasibuan (2017:202) (Susanti dan Halillah,
2018:1037) bahwa Gaya pengawasan dapat juga akan mempengaruhi kepuasan
kerja. Hal tersebut dimaksudkan bahwa untuk pengawasan yang dilakukan oleh
perusahaan dapat berpusat pada karyawan dan iklim partisipasi atau lebih tepatnya
pada tingkat pengaruh di dalam pengambilan keputusan terhadap penilaian dari
pekerjaan karyawan. Untuk mencapai hal ini, menurut Hasibuan (2017:202)

(Susanti dan Halillah, 2018:1037), hal tersebut dapat dicapai ketika kelompok
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kerja saling tergantung antar anggota dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi ini
membuat pekerjaan menjadi lebih efektif, sehingga membawa efek positif yang
tinggi pada kepuasan kerja.

Hasil temuan ini, sejalan dengan hasil temuan dari penelitian sebelumnya,
yang dimana pada studi empiris sebagian besar mengatakan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intension. Seperti halnya
penelitian yang dilakukan oleh | Gst. Ag. Gd. Emdy Mahardika Putra dan | Made
Artha Wibawa (2015) dalam penelitiannya yang berhubungan dengan penelitian
ini, yakni Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention. Melalui teknik analisis
data yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis) terhadap 98 responden,
menghasilkan temuan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
secara langsung terhadap turnover intentions. Demikian pula Tiara Efentrisl dan
Stefani Chandra (2019). Melalui metode kuantitatif yaitu menguraikan hasil
penelitian dari hasil angket dan bersifat asosiatif yang telah menjelaskan
hubungan kausalitas antara variabel bebas dan variabel terikat. Penelitian ini
menggunakan sampel yang sebanyak 31 orang responden dan dengan
menggunakan metode sensus. Melalui teknik analisis data yang digunakan dengan
model analisis jalur, maka diperoleh hasil penelitian yang menunjukkan dimana
dua variabel indpenden vyaitu variabel lingkungan kerja dan kepuasan Kkerja
berpengaruh positif terhadap turnover intention, sedangkan variabel komitmen
organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention pada PT.Cahaya

Araminta Pekanbaru.



104

Demikian pula Riski Eko Ardiantol dan Muhamad Bukhori (2021).
Penelitian dari penelitian ini bertujuan untuk menganalisa nilai pengaruh dari
kepuasan kerja, komitmen organisasional dan stress kerja terhadap turnover
intentions. Melalui 59 reponden penelitian 59 responden mengatakan bahwa hasil
temuannya dimana kepuasan kerja dan stres kerja berpengaruh positif terhadapa
turnover intentions.

4.4.3. Ketidakamanan Kerja (X2) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Ternover Intention (Y)

Berdasarkan dari data hasil penelitian yang telah dijabarkan melalui data
statistic sebelumnya, melalui 59 responden, dijelaskan kembali bahwa secara
parsial Ketidakamanan Kerja (X2) memiliki pengaruh langsung secara positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Tingkat pengaruh ini, memiliki
pengaruh yang cukup menentukan terhadap tingkat bertahannya para Tenaga
Medis bekerja pada di Rumah Sakit Islam Gorontalo, karena hasil tersebut dapat
diasumsikan bahwa Ketidakamanan Kerja menjadi persepsi dari ungkapan para
Responden yang penting dan sangat berperan dalam menentukan keputusan untuk
melakuka perpindahan pekerjaan atau turnover intention. Artinya bahwa akan
terdapat banyak hal yang menjadikan jika para medis ini, akan melakukan intensi
turnover, yang dikarenakan oleh tingkat pekerjaan yang terkadang tidak sesuai
dengan apa yang diharapkan. Asumsinya adalah jika semakin tinggi tingkat
ketidakamanan kerja para karyawan atau pegawai yang dirasakan, maka akan

semakin tinggi pula niat dari karyawan untuk segera keluar dari perusahaan.
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Pada hasil empiris di lapangan, bahwa terdapat banyak kesepemahaman
dari sebagian besar para tenaga medis mengungkapkan pernyatannya bahwa
dimana Gaji yang diterima oleh Tenaga medis telah di anggap sebagai tolok ukur
keberhasilan bekerja, dan hal ini juga sesuai dengan Promosi yang diterima oleh
Tenaga medis yang di anggap sebagai tolok ukur dalam kesuksesan. Anggapan
inipun telah dirasakan oleh sebagian besar tenaga medis, yang dimana hal tersebut
merupakan atas penilaiannya dari Supervisor (selaku pimpinan) dalam Rumah
Sakit Islam Gorontalo yang dianggap oleh tenaga medis sebagai penentu dalam
pekerjaannya Tenaga medis. Sehingganya, bagi setiap masing-masing tenaga
Medi situ sendiri, menyatakan bahwa Dalam setiap kesalahan yang dialami oleh
tenaga medis dalam melaksanakan pekerjan, akan menjadi suatu yang sangat
dikhawatirkan, ketika akan mendapatakan sanksi kehilangan pekerjaan. Hal
tersebut menjadi terkadang dan bahkan selalu menjadi hal terpenting dijaga oleh
para Tenaga Medis.

Untuk menjaga hal ini, pada umumnya berdasarkan pernyataan dari tenaga
Medi itu sendiri, bahwa Tenaga medis dalam menjalankan pekerjaannya super
hati-hati dan professional, karena pekerjaan yang dijalankan menurut tenaga
Medis bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan pekerjaan yang bergengsi.
Apalagi hal ini dilakukan dengan tim yang solid, sehingga melalui kerja tim
tersebut, tenaga Medis merasakan adanya kebersamaan dalam bekerja dengan
rekan kerja. Akan tetapi, jika pada saat melaksanakan pekerjaan, ketika
mengalami kesalahan yang fatal, maka tingkatan ancaman ketika melakukan

kesalahan dalam bekerja, menjadi sangat potensi mendapatkan ancaman bagi



106

Tenaga Medis untuk diberhentikan dalam pekerjaannya. Namun sejauh ini,
menurut tenaga Medis sendiri, hal ini, belum pernah dirasakan oleh tenaga
Medisnya. Karena jika hal ini terjadi, maka Tingkatan ancaman terhadap
kesalahan pekerjaan dilakukan oleh tenga medis, selalu menjadi ancaman untuk
dipecat. Atau dengan kata lain, bahwa Tingkatan ancaman terhadap kesalahan
pekerjaan dilakukan oleh tenaga medis menjadi ancaman untuk diberhentikan.

Dari hal-hal ungkapan di atas, akan juga memberikan suatu dampak pada
Tingkatan ancaman terhadap kesalahan pekerjaan dilakukan oleh tenaga medis,
yang berpengaruh pada terjadinya pengurangan kompensasi. Hal ini menjadikan
tenaga medis serba hati-hati dalam melakukan pekerjaan yang dijalankan.
Sehingga sejauh ini, hal tersebut, masih belum terdapat dalam kesalahan yang
dilakukan oleh tenah medis itu sendiri. Namun pada umumnya, ketika tenaga
medis melakukan hal kesalahan, maka sanksi yang diberikan seperti biasanya
Tingkatan ancaman terhadap kesalahan pekerjaan tersebut akan dipindahkan
kepekerjaan bidang lainnya. Untuk menghindari hal tersebut, sehingga pihak
Rumah Sakit menurut Tenaga Medis, dalam menerima beban kerja pada Rumah
Sakit Islam Gorontalo merasakan pula yang namanya ketidakberdayaan
menghadapi keadaan yang ada pada lingkungan, dan hal ini juga akan menjadi
ketidakberdayaan untuk mempertahankan pekerjaan, ketika beban kerja tersebut
tidak sesuai dengan apa yang dirasakan. Apalagi dengan Peraturan yang
diterapkan oleh pihak Rumah Sakit Islam Gorontalo jika tehadap pekerjaan ketika

telah menjadi beban berat terhadap pekerjaan yang diterima oleh tenaga medis.
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Ungkapan pernyataan pada hasil empiris ini, menurut Ashford et al.,
(Halimah et al., 2016), ketika job insecurity (ketidakamanan kerja) terjadi, maka
perasaan tegang, gelisah, khawatir stress, dan merasa pasti dalam Kkaitannya
dengan sifat dan keberadaan pekerjaan selanjutnya yang dirasakan karyawan.
Demikian pula menurut Hanafiah (2014) bahwa ketidakamanan kerja memiliki
dampak yang kuat dengan turnover intention, hal ini dikarenakan adanya
ketidakstabilan dari suatu status kepegawaian dan tingkat pendapatan yang tidak
bisa pula diramalkan, sehingganya akan berakibat pada intensi dari karyawan
yang akan pindah kerja (turnover intention) akan lebih cenderung meningkat.

Karyawan akan mengalami yang namanya rasa yang tidak aman semakin
meningkat, karena ketidakstabilan terhadap status dari kepegawaian mereka, dan
tingkat pendapatanpun yang semakin tidak dapat diramalkan, sehingga akibatnya
Turnover intention cenderung akan pula turut meningkat (Hendrayani, 2013).
Intensitas keinginan untuk keluar atau dengan berniat untuk pindah kerja
(turnover intention) dapat berujung pada satu keputusan yang dibuat oleh
karyawan untuk meninggalkan pekerjannya (Anggriani dan Hambari, 2016).
Selain itu, perasaan tidak aman ini akan membawa dampak pada keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan (intention to quit) Mawei (2016).

Nugraha (2010:10-12) menyatakan karyawan harus dapat memahami arti
dari pekerjaan sendiri, artinya bahwa suatu jenis dari pekerjaan yang dimana
memiliki sautu nilai yang bersifat positif terhadap jenjang pengembangan dari
karir seorang karyawan atau pekerjanya, sehingga dengan pekerjaan tersebut akan

memiliki sebuah arti yang sangat begitu penting terhadap kelangsungan atas
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pekerjannya. Demikian halnya juga untuk tingkat ancaman dirasakan oleh
karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaan. Hal ini berhubungan dengan tingkatan
suatu ancaman yang dirasakan oleh seorang karyawan, yang keterkaitannya
dengan aspek-aspek dari pekerjaan yang mereka kerjakan. Yang selanjutnya
bahwa Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi dan mempengaruhi
keseluruhan kerja individu. Hal ini merupakan hal yang akan mungkin terjadi, dan
merupakan sebuah ancaman atas pekerjaan yang dapat memberikan pengaruh atas
keseluruhan pekerjaan seorang karyawan.

Widyasari et al. (2017) mengatakan bahwa Arti penting terhadap
pekerjaan, dan hal-hal yang dimaksudkan dalam ketidakamanan dalam pekerjaan
dari karyawan ini adalah dimana menganggap gaji sebagai tolok ukur
keberhasilan bekerja, menganggap promosi sebagai ukuran kesuksesan dalam
bekerja dan menganggap supervisor sebagai penentu dalam bekerja, dan mengenai
mengenai tingkat kekhawatiran kehilangan pekerjaan, para pekerja akan
menganggap pekerjaan yang dilakoni merupakan pekerjaan yang sangat bergensi,
dan memiliki rasa kebersamaan dalam bekerja dengan rekan kerja. Hal lainnya
dimana dalam situasi yang dihadapi dalam pekerjaan, terkadang terdapat pada
kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap
peristiwa terjadi, hal ini sangat berkaitan dengan kemungkinan terjadinya
peningkatan beban kerja, Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya pengurangan
kompensasi, dan Ancaman akan dipindahkan kepekerjaan lain dengan level yang

sama.
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Penelitian ini sejalan dengan beberapa dari penelitian terdahulu, seperti
penelitian dari Sora et al. (2010) yang menyatakan bahwa keridakamanan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Gunalan dan
Adnan (2015) juga mendapatkan hasil penelitian serupa yang menunjukan bahwa
ketidakamanan kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention, ketika
karyawan merasa adanya resiko kehilangan pekerjaannya maka niat karyawan
untuk meninggalkan perusahaan semakin meningkat.

Iriana et al. (2004) bahwa ketidakamanan kerja berhubungan positif
dengan keinginan berpindah kerja. Rusyandi (2016) dalam penelitiannya bahwa
pengaruh job insecurity yang terdiri dari kondisi pekerjaan, konflik peran,
pengembangan karir dan pusat pengendalian secara bersama-sama memiliki
pengaruh terhadap turnover intention karyawan. Septiari dan Ardana (2016)
menunjukan dalam penelitiannya bahwa job insecurity (ketidakamanan Kkerja)
berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Demikian pula Negara
dan Dewi (2017) menyatakan bahwa job insecurity (ketidakamanan kerja)
memiliki berpengaruh positif secara signifikan terhadap turnover intention.

Namun pada penelitian Sunandar (2018), tidak sejalan dengan penelitian
ini, dimana hasil penelitiannya menemukan bahwa Hasil penelitian 