BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Uji Asumsi

Uji asumsi dapat dilakukan menggunakan program Statistical Package for
Social Science (SPSS) Version 21 for Windows. Pada penelitian ini tidak dilakukan
uji normalitas, karena penelitian ini menggunakan populasi yang dimana untuk

data penelitian diasumsikan normal.

5.1.1. Uji Linieritas
Hasil uji linieritas hubungan antara job insecurity dengan turnover intention
pada karyawan PT. X menunjukkan nilai Finier= 59,913 > 0,05 yang berarti kedua

variabel mempunyai hubungan yang linier.

5.2. Uji Analisis Data

Uji hipotesis didapatkan setelah melakukan uji asumsi. Tujuan dari uji
hipotesis ini adalah untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan dapat
diterima atau tidak. Teknik yang digunakan dalam pengujian hipotesis dalam
penelitian ini adalah korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Hasil uji hipotesis
hubungan antara job insecurity dengan turnover intention pada karyawan
menunjukkan nilai sig 0,000 < 0,05, yang memiliki arti bahwa terdapat pengaruh
antara job insecurity dengan turnover intention. Nilai koefisien 7, = 0,735
(p>0,01). Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat
signifikan antara job insecurity dengan turnover intention pada karyawan. Semakin

tinggi job insecurity, maka akan semakin tinggi turnover intention pada karyawan,
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begitu juga sebaliknya. Semakin rendah job insecurity, maka semakin rendah

turnover intention.

5.3.  Pembahasan

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan diperoleh hasil
koefisien 1y, = 0,735 (p>0,01). Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam
penelitian ini diterima pada taraf signifikasi 1%. Berdasarkan penjelasan tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan positif yang sangat signifikan antara job
insecurity dengan turnover intention pada karyawan diterima. Semakin tinggi job
insecurity yang dirasakan oleh karyawan PT. X, maka akan semakin tinggi pula
turnover intention yang terjadi di PT. X, begitu pula sebaliknya, semakin rendah
job insecurity pada karyawan PT. X, maka akan semakin rendah pula turnover
intention di PT.X. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Wicaksono (2017) yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh positif
terhadap turnover intention. Penelitian lain oleh Johan (2020) menyatakan ada
hubungan antara job Insecurity dengan turnover intention. Sama halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Handaru (2020) menyatakan bahwa job insecurity
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Turnover intention salah satu yang dapat menyebabkan kerugian di
organisasi, turnover yang terus meningkat akan menyebabkan kerugian bagi
perusahaan. Salah satu dampak dari turnover yang tinggi adalah adanya biaya
financial terkait dengan turnover karyawan seperti biaya untuk rekrutmen dan
training karyawan baru (Park dkk. dalam Asmara, 2017). Ada pula pemborosan
biaya yang digunakan untuk orientasi, lembur, dan pengawasan (Suryani dalam

Asmara, 2017). Selain itu, terdapat biaya non-financial seperti hilangnya
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produktivitas dan menurunnya kualitas pelayanan, penelitian (Waldman dkk,
dalam Asmara. 2017).

Job insecurity memiliki empat komponen yang perlu diperhatikan yaitu,
konflik peran, ketidakjelasan peran, perubahan organisasi serta locus of control.
Setiap komponen dalam job insecurity berperan dalam munculnya permasalahan
turnover intention di organisasi, berikut tabel korelasi komponen — komponen job
insecurity dengan turnover intention:

Tabel 5. 1 Korelasi komponen Job Insecurity dengan Turnover Intention

Komponen Job Insecurity Turnover Intention
~ Konflik Peran : Q652 § -
Ketidakjelasan Peran 0,594
Locus of Control 0,693
Perubahan Organisasi 0,694

insecurity yang korelasinya paling kuat atau yang paling berhubungan dengan
turnover intention adalah perubahan organisasi, selanjutnya adalah locus of
control, ketidakjelasan peran, dan korelasi yang paling lemah adalah konflik peran.
Dari hasil korelasi komponen Job Insecurity dengan Turnover Intention, komponen
perubahan organisasi memiliki korelasi yang paling berhubungan (r=0,694 dengan
p>0,001). Komponen ini paling berhubungan dengan turnover intention karena
berbagai kejadian yang secara potensial dapat mempengaruhi sikap dan persepsi
karyawan dapat menyebabkan perubahan yang signifikan dalam organisasi.
Dalam hubungannya dengan sumber daya manusia, dari berbagai penelitian yang

telah dilakukan, perubahan organisasi baik internal maupun eksternal secara



34

langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi organisasi yang dapat

menimbulkan turnover intention.

Pada komponen selanjutnya, yaitu locus of control memiliki nilai r=0,693
dengan p>0,001. Hasil ini menunjukkan karyawan dengan locus of control
cenderung selalu ingin berpindah karena takut terhadap kemungkinan
diberhentikan bila pekerjaannya terdeteksi tidak sesuai dengan target dan standar
yang telah ditentukan. Bila seseorang memiliki locus of control yang tinggi, maka

turnover intention akan semakin tinggi.

Komponen ketidakjelasan peran memiliki nilai r=0,594 dengan p>0,001.
Hasil ini menunjukkan Karyawan yang menerima sedikit informasi dalam
mengerjakan tugas pekerjaannya dapat menimbulkan stres kerja yang akhirnya
bisa memicu munculnya konflik yang membuat karyawan berfikir untuk
meninggalkan perusahaan, ketika karyawan merasa ragu atas tugas yang harus
dilakukan, harapan yang tidak sesuai dengan kinerja serta tingkat kewenangan
merupakan penyebab terjadinya ambiguitas peran (Munda dan Yuniawan, 2018).
Karyawan PT. X merasa sering mengalami adanya ketidakjelasan mengenai
prosedur pekerjaan sebagai karyawan perusahaan sehingga menjadikan
karyawan merasa kebingungan didalam prosedur atau tugas yang diberikan oleh

atasannya.

Komponen terakhir yaitu konflik peran yang memiliki nilai r=0,552 dengan
p>0,001. Hal tersebut dapat dilihat bagaimana seorang individu dihadapkan
dengan ekspektasi peran yang berlainan (Januartha dan Adnyani, 2018). Apabila
karyawan menerima tuntutan pekerjaan yang berlebih serta mulai merasakan

ketidakmampuan diri dalam menyelesaikan tugas yang bertambah, hal tersebut
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akan meningkatkan insecurity yang dapat menyebabkan tingginya turnover

intention di PT. X.

Hasil pembahasan di atas dapat dilihat bahwa ada hubungan antara job
insecurity dengan turnover intention pada karyawan di PT. X. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Johan (2020) yang menunjukkan
adanya hubungan positif antara job insecurity dengan turnover intention. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2017)
yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover
intention Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Handaru (2020) yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Job insecurity merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi turnover intention. Job Insecurity memberi sumbangan efektif
sebesar 54% terhadap turnover intention dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.

Tingkat turnover intention di organisasi yang diteliti, dikatakan pada level
sedang, begitupula dengan job insecurity berada dilevel sedang. Hal ini dinyatakan
berdasarkan hasil dari perhitungan berikut ini:

Tabel 5. 2 Nilai Norma Standar Turnover Intention

Level Rumusan Norma Standar
Rendah X < Mean —1 SD - X<42
Sedang ~ Mean-1SD=X<  42<X<63

Mean + 1 SD
Tinggi Mean +1SD <X 63<X

Berdasarkan hasil analisa yang telah dilakukan, hasil mean empirik (Me)
pada variabel turnover intention sebesar 52,72, mean hipotetik (Mh) pada

penelitian ini sebesar 52,5, dan standar hipotetik (SDh) sebesar 10,5 sehingga
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dapat dikatakan bahwa turnover intention karyawan PT.X saat dilaksanakan
penelitian berada dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar karyawan telah mengalami atau merasakan keinginan untuk keluar dari
perusahaan (turnover intention).

Tabel 5. 3 Nilai Norma Standar Job Insecurity

Level 'Rumusan Norma Standar
Rendah X < Mean -1 SD X <38
Sedang Mean — 1 SD 2 X2 " 38 <X <57
Mean + 1 SD
Tinggi = Mean+1SDs<X 57X

Berdasarkan hasil analisa yang telah dilakukan, pada variabel job
insecurity hasil mean empirik (Me) sebesar 48,60, lalu mean hipotetik (Mh) pada
penelitian ini sebesar 47,5, dan standar hipotetik (SDh) sebesar 9,5 sehingga
dapat dikatakan bahwa job insecurity saat dilaksanakan penelitian adalah sedang.
Berdasarkan hasil ini diperoleh gambaran bahwa sebagian besar karyawan
mengalami atau nerasakan job insecurity, yang ditunjukkan dari adanya konflik

peran, ketidakjelasan peran, locus of control, dan perubahan organisasi.

5.4. Keterbatasan Penelitian
Selama pelaksanaan penelitian terdapat beberapa kekurangan dan
kelemahan yang mempengaruhi hasil penelitian, diantaranya adalah sebagai
berikut:
1. Waktu penyebaran skala tidak dilakukan secara bersamaan, sehingga peneliti
tidak bisa memberikan instruksi dan mengawasi pengisian skala secara

langsung.
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Peneliti memiliki keterbatasan waktu penyebaran yang telah ditentukan oleh
HRD.

Peneliti tidak merahasiakan nama subjek dan menyertakan kolom nama
pengisi di skala yang telah dibagikan.

Peneliti tidak melakukan uji normalitas karena populasi untuk data penelitian

diasumsikan normal.



