BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Globalisasi yang terjadi saat ini memberikan dampak yang signiﬁkan bagi
kelangsungan hidup organisasi. Globalisasi telah menyebabkan terjadinya
perubahan-perubahan yang begitu cepat di dalam bisnis, yang menuntut organisasi
untuk lebih mampu beradaptasi, mempunyai ketahanan, mampu melakukan
perubahan arah dengan cepat, dan memusatkan perhatiannya kepada pelanggan.
Globalisasi ini juga dapat memunculkan bahaya, sekaligus kesempatian bagi
organisasi. Menurut pakar perubahan Kotter (1995) dalam bukunya Leading
Change, globalisasi yang terjadi di pasar dan kompetisi telah mehciptakan
ancaman, berupa semakin banyaknya kompetisi dan meningkatnya kc‘cepatan
dalam bisnis. Namun demikian juga memunculkan kesempatan berupa semakin
besarnya pasar dan semakin sedikitnya hambatan-hambatan yang akan_muncul
(dalam Sigh and Vinicombe, 1998)

Dalam suasana bisnis seperti ini, fungsi Sumber Daya Manusia (SDM) di
dalam perusahaan harus mampu untuk menjadi mitra kerja yang;dapat digpdalkan
baik oleh para pimpinan puncak perusahaan, maupun manajer liﬁ_i. Hal in} sejalan
dengan pendapat yang dikemukakan oleh Stoner (1998), bahwa para manajer
SDM saat ini berada dalam tekanan yang tinggi untuk menjadi mitra bisnis
strategis, yaitu berperan dalam membantu organisasi unlﬁk memberikan

tanggapan terhadap tantangan-tantangan yang berkaitan dengan down-sizing.



restrukturisasi, dan persaingan global dengan memberikan :kontribu;i' 'yangv
bernilai tambah bagi keberhasilan bisnis (dalam Smithson and Le&%&is, ZOOO)Q
) ] HEETIN

Setiap perusahaan ingin karyawannya memiliki kemampdan prbqutivitas
yang tinggi dalam bekerja. Ini merupakan keinginan yang ideal Ebagi per.éjéahaaﬁ
yang berorientasi pada keuntungan semata sebab bagaimana mun:'gkin pe“ril'sfahaani
memperoleh keuntungan apabila di d\'alamnya diisi oleh orang-orang yang tidak
produktif. Akan tetapi, terkadang perusahaan tidak mampu mevmbedak‘_an mana
karyawan yang produktif dan mana yang tidak produktif. Vlja!miprirq_ifsﬂe_:p'e_l_?[(‘zzrj
perusahaan kurang memiliki sense of business yang menganggap karyawan
5.9bagaihivnvesla5i yang akan memberikan keuntungan. Perusahaan lebih tel’rfoku_s
pada upaya pencapaian target produksi dan keinginan menjadi pemimpi‘nlpasar,
Akibatnya. perusahaan menjadikan karyawan tak wubahnya. seperti mesin.
Ironisnya lagi mesin tersebut tidak dirawat atau diperlakukan denga"n: baik.,
Perusahaan lupa kalau karyawan adalah investasi dari profit itu sendiri yang perlu
dipelihara agar tetap dapat berproduksi dengan baik.

Jumlah tenaga kerja yang berlebih di Indonesia, membuat bveperapa
perusahaan tertentu merasa memiliki posisi tawar yang tinggi, sehingga manusia
atau karyawan lebih dianggap sebagai alat produksi layaknya mesin-mesin.
Perusahaan semacam ini, kurang mengganggap penting akan arti komitmen,
kepuasan kerja atau kualitas kerja. karena pasar tenaga kerja yang adq‘
memungkinkan bagi mereka untuk mengganti keberadaan karyayyan yang merasa

tidak sesuai dengan kepentingan mereka dengan karyawan baru. Perusahaan

semacam ini umumnya memiliki pemikiran cost untuk meningkatkan kepuasan



akan lebih tinggi dibanding dengan benefit yang akan}diperoléli ﬁe-mil’.(firan yang

demikian merupakan pemikiran yang keliru dan sama sekali tldak ;ben‘:iir.;? Jika haj

ini terjadi sama artinya perusahaan meletakkan bom waktu s;:_ﬁ)a : et@_ékﬁgygs_q_n'

lZaryawan akan memunculkan rea!<§i7!jeal§si _n?gg‘tif yangf} akan m rtlgikap
perusahaan itu sendiri. Reaksi negatif yang muncul misalny;_Age}r;){af;‘\{éa%gring:
mangkir. melakukan sabotase, menjadi agresif yang destrukiif hasil kerfa yang
menurun, angka (urnover yang tinggi, dan lain-lain. ’ “

Dalam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap orgaﬁisasi/perusahaan
seringkali menjadi isu yang sangat penting. Begitu pentingnya hal tefsebut._
sampai-sampai beberapa organisasi berani memasukkan unsur kon.1itme,n sebagai
salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan/posisi yang ditawarkan ;dalaln
iklan-iklan lowongan pekerjaan. Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat Eumum
namun tidak jarang pengusaha maupun pegawai masih belum melnql?_arﬁi arti
komitmen secara sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut/‘;sar}%gatlah
penting agar tercipta kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan‘dapal
berjalan secara efisien dan efektif (ZS Kuntjoro,2002).

Konsep dari komitmen adalah salah satu aspek penting dari fi l‘osofgyhu_/“na:rz
resource management. Sebagaimana yang dinyatakan oleh Guest (1987)
bahwasanyé kebijakan HRM didesain untuk memaksimalkan integrasi 0rganisasi_,
komitmen organisasi, komitmen pegawai, fleksibilitas dan kualitas kerjq (idalam_
Armstrong,1999). Pengertian komitmen saat ini. memang tak lagiﬁsﬁzﬁ:kedar
berbentuk kesediaan karyawan menetap di perusahaan itu dalam jangka ;waktu:

lama. Namun lebih penting dari itu, mereka mau memberikan yang terbaik kepada



p¢rusahaan, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu mela"mpéti batas yang
QLyyrgJA[_pkyan perusahaan. Ini, tentu saja, hanya bisa terjadi jika karyawan r%1erasa
seflang dan terpuaskan di perusahaan yang bersangkutan (SWA%, Maret 32008).
Sebagaimana dikutip oleh majalah Swa edisi Maret 2008, untuk mendorong
karyawan berkomitmen tinggi menurut konsultan manajemen§:dari.svur;amis,
Arvan Pardiansyah, ada beberapa asp;k penting yang perlu diperhétikan.Pehama,
menumbuhkan sense of ownership. Kondisi ini akan tercapai bila ma»bajemen
melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. Sayang, dalamn b‘;anyak
kasus, ia masih melihat manajemen masih memposisikan diri sebagai thmkels
§edal1gka|1 karyawannya disarankan hanya untuk bekerja. Dapat dlkatakan
‘lfe-y‘_rya’qudha_nyq dijadikan semacam robot. Kondisi semacam ini akan sulit

|

menumbuhkan komitmen karyawan. Aspek kedua adalah rrust (kequc?yaan)

terhadap manajemen. Karyawan yang tidak punya kepercayaan l%epada
manajemen, kecil kemungkinannya mereka punya komitmen tinggi. Bérbeda
dengan jika ada kepercayaan, mereka tidak akan terpancing oleh isu-isu t_.ak‘sedap
di perusahaan, dan tidak mudah diprovokasi untuk melakukan mogok atau,‘?demo.
Karyawan akan berusaha menunjukkan kemampuan terbaiknw dan‘ merasa
senang jika bisa memberikan yang terbaik kepada perusahaalj. Jika,k.fondisi
semacam ini bisa dicapai, maka tidak diperlukan pengawasan. terus“mt;anerus
terhadap kinerja karyawan bersangkutan. .

Pada laporan utama majalah Swa 21/VI111/10-230ktober ZOQ7 diuhgk;apkan

adanya temuan yang didasarkan dari hasil survey bertajuk 7he A.s'ian Employee

Relationship Report 2001 (AERR), AMI meriset 1.679 orang di 9 negara Asia.



Rinciannya: 150 responden di lima negara (Indonesia, Korea Selatan Smoapura
TaTwan dan Thailand), 155 responden di Malaysia, 156 di Hono Kong 169 di
Filipina, dan terbanyak di Cina, 449. Riset yang dilakukan Mei 2006_ atas
responden dalam negeri di 150 perusahaan domestik. Mengamkan pertanyaan will
they stay or will they go? (akankah mereka tinggal atau pergl) sebaoal pefsoalan
sentral komitmen, survei menunﬂakkan banyak karyawan nasnonai | | yang
sebenarnya mengaku masih memiliki komitmen terhadap perusahaannya.'Amnya,
mereka masih ingin tinggal di tempatnya mengabdi. Akan tetapi, ketikaé jatuh
pertanyaan pada sampai berapa lama mereka akah bertahan? Jawabnya éangal
memprihatinkan. Mereka semakin menjauh dari perusahaannya. Bahkani, data
menunjukkan ketidakbetahan karena yang mau bertahan dalam dua tahfgun ke
depan semakin sedikit. Karena makin tidak betah, tidak menghc_rankanvet;eknya
menjalar pada penurunan persentase Karyawan yang nwrekome_n;d?‘:sikan
perusahaannya sebagai tempat bekerja yang baik. 1 - E

Bagi perusahaan yang sadar pentingnya SDM, temuan_:"ini nyq}a;nyata
menunjukkan lampu merah menyala terang di depan wajah. Sebab.daté i.r.lgi.iberarti
karyawan yang siap hengkang kian banyak. Seperti tahun lalu yang dipaparkan
dalam SWA No. 16/2007, loyalitas dalam pengertian riset AMI adalah komi'gtmen.
Artinya, bukan hanya kesetiaan fisik (keberadaan di perusah\éan),_ t’,a_pi;.juga
pikiran, perhatian serta dedikasi tercurah untuk perusahaan. Lélu, juga }bukan

sekadar mengerjakan tugasnya (do the define jobs). melainkan go.the extra miles.

beyond the call of duties (melampaui tugas yang diberikan). Begitu jl‘;ga di’



ige

Indonesia banyak terjadi penggangguran karena krisis ekonq}ni " yang
berkepanjangan 5 |

Berdasarkan riset tersebut dapat diambil kesimpulén ‘terseﬁﬁl;béhwi-‘
perusahaan yang_memiliki karyawan _dengan Komitmen yang rendah akan
cenderung ditinggalkan oleh karyawan, yang berarti bahwa Emgkat /urnovcr
dalam perusahaan tersebut zzkan mengilami peningkatan. Selain faktor k'om;tmenla
terdapa faktor lain yang makin menggejala di dunia kerja atau industri yakni,.
makin meningkatnya job insecurity yang dialami karyawan. 7rend peningkatan
Job insecurity muncul di saat perekonomian dunia mengalami depresi, yak.ni_ a;khi:r_:
tahun 70-an dan awal tahun 80-an. Namun perbaikan ekonomi ternyata tidak’
menurunkan tingkat job insecurity, namun makin melebar dari semula yang __h,anyg
terjadi pada karyawan blue collar ke karyawan white collar

Adanya berbagai perubahan yangiterjadigdalam perusahaan, kiarya,wanj
sangat mungkin merasa terancam, gelisah, dan tidak aman karen,_a_.___potensi
perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubugganx serté}
balas jasa yang diterimanya dari perusahaan. Karyawan mengalami rasa tidak:
aman yang makin meningkat karena ketidakstabilan terhadap status kep,;:ngaian
mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak bisa diramalkan, ,_;a}\;ibatnya
intensi turnover cenderung meningkat. (Burchell, Day & Hudson, _200()),.’ ,

Penelitian ini dilakukan di Universitas Widyatama dengan alasan telah _
terjadi intensi furn over baik yang bersiap temporer atau permanent atau dalam
pernyataan Hanisch dan Hulin (1990) dalam Mueller (2003), karya;\yén yang

merasa tidak puas dalam bekerja dan melakukan beberapa kombinasi perilaku




e fith

seperti tidak menghadiri rapat, tidak masuk kerja, menampilkan kin'e‘.'frjaéi yang

rendah dan mengurangi keterlibatannya secara psikologis dari peketjaﬁz{nz yang

dihadapi, seperti berikut : it 15

31
¥y

telah  mengundurkan diri sebelum masa jabatan ;»béraiéliﬂl‘zr (data
kepegawaian) dalam hal ini termasuk turn over yang sifatnya fefnbbrér
2. 3 orang dosen tetap yang baru saja keluar pada tahun ini  untuk pindah ke
universitas lain (data kepegawaian) dalam hal ini termasuk termaiisuk turn
over yang sifatnya permanen
3. Banyak dosen tetap yang tidak mau menghadiri rapat karena yahg :sering
hadir paling hanya 10% (data kepegawaian), yang merupakanf.indikasi
intensi turn over (Hanisch dan Hulin, 1990 dalam Mueller, 200?) dalam
- ¥ . ! e Yo d Jfr 'U\)
hal ini termasuk organizational withdrawal { PG o= oS
4. 6 dari 10 dosen luar biasa yang baru masuk mengajar tidak akénftahan
lama mengajar di Universitas Widyatama, maka setiap tahun ;ajaran

Universitas Widyatama sering merekrut dosen baru unuk mcmenyhi rasio

dosen: mahasiswa (data dari Prodi FBM)

Hal ini terja, padahal staf pengajar yang mempunyai kompetensi
dibidangnya akan menghasilkan sarjana yang mampu dan proaktif m;tnjawab
tantangan zaman yang selalu berubah, agar mempunyai nilai .jual ldi%alangan
Industri pemakai jasa. Mutu Dosen sebagai bagian dari Sumber Daya Ménusia

akan menentukan keunggulan bersaing suatu Perguruan Tinggi. Oleh Igarenanya

penanganan SDM harus dilakukan secara menyeluruh dalam kerangka system



pengelolaan SDM yang bersifat strategis, integrated, mterrelated dan umty
(Assauri, 2000). Efektif tidaknya program SDM dapat dlllhat darl tgngkatan
dukungan SDM pada tujuan bisnis secara keseluruhan. (Ulrlch dalam Hagan

1996; Schuler & jacson, 1997; Chlavenato, 2001).
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3. Bagaimana intensi (urnover dosen dan karyawan _ di U‘.r}iivig:rsitas
Widyatama
4. Sejauh mana pengaruh komitmen organisasi dan job insecurity dosen

dan karyawan terhadap intensi turnover.

1.3 Tujuan Penelitian
I. Untuk mengetahui komitmen dosen dan karyawan terhadap LJQ»ivé:rsitas
Widyatama
2. Untuk mengetahui job insecurity dosen dan karyawan mempfﬁfgaruhi
intensi turnover di Universitas Widyatama 1

3. Untuk mengetahui intensi turnover dosen dan karyawan. di _{l}J_,hiyérsitas

Widyatama



4. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi dan job insecurity

dosen dan karyawan terhadap intensi furnover.

1.4. Manfaat Penelitian
I. Penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk memperoil}eh pénéétééhuan
mengenai faktor-faktor utama )jang mendasari terjadinya intensi,.tzt}nover
yang tinggi di suatu perusahaan. |
2. Memberikan sumbangan yang berarti dalam menjelaskan peranz{ﬁ job
insecurity dan komitmen organisasi terhadap terjadinya turnover. .

3. Menjadi dasar penelitian selanjutnya, terutama dalam peningkatan kualitas

perlakuan terhadap karyawan untuk meminimalisir terjadinya turnover.

1.5 Kerangka Pemikiran Con

Organisasi menghadapi kompetisi yang makin meningka‘t:dan perlu usaha
kuat untuk dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dan turbulensi. Kondisi ini
menyebabkan organisasi lebih menghadapi hal-hal yang dapat meniﬁ{nbulkan
kecemasan dibanding masa-masa sebelumnya, serta lebi,h‘ sulit .dalam
mengidentifikasi lebih dekat dengan tujuan dan nilai-rjmi‘lai grga’nisasi
(Armstrong,2000). |

Di sisi lain, organisasi terdiri atas individu-individu yang merupakan
penggerak dan mengarahkan organisasi, yang harus selalu diperhatikan, dijaga,

dipertahankan dan dikembangkan oleh organisasi tersebut. Menurut Santamaria

(1991) saat ini karyawan tidak hanya mengharapkan imbalan atas jasa yang



diberikannya kepada organisasi, tetapi juga mengharapkan ku;;li:t;as teétenti; dapﬁi-
perlakuan dalam tempat kerjanya. Karyawan mencari martabz__?at;, peﬁgha?gaaﬁi
kebijakan yang mempengaruhi kerja dan karir mereka, rekan kie;lj‘j:a‘;yanfé
kooperatif serta kompensasi yang adil. Tuntutan karyawan yair.légif‘seméi(ink tlnggl
terhadap organisasi serta apa yang dilakukan oleh organisasi akan menentukan i»
bagaimana komitmen karyawan terhadezp organisasi, yang pada"_ akhirnya_aka;r\l;‘
mempengaruhi ~ keputusannya untuk tetap bergabung dan m.eméjukar'l
organisasinya , atau memilih tempat kerja lain yang lebih bisa mcmbcnii harapan:
(dalam Ali Nina,2001).

Menurut Green (2003), elemen utama dari kualitas kcrja adaiab rasa
percaya diri terhadap kontinuitas dan progresivitas dari pekerjaan yang sedang
dilakukan. Bagi kebanyakan orang yang digaji untuk bekerja, pekerjaa:ﬁ bukap
hanya semata komoditas yang bisa dijual-belikan atau kontra!; kerj;a/wsémata;,
namun lebih pada adanya hubungan timbal balik berdasar variabel dag1‘,iangka
waktu yang telah ditentukan. Oleh karena sifatnya ini, pekerjaan yang berjangka
pendek (kontrak) akan mengakibatkan ketidakpastian. Ketidakpastiaq lain yang
menyertai suatu pekerjaan diantaranya adalah rasa takut terhadap konsekuensi
pekerjaan, ketidakpastian penempatan atau ketidakpastian masalahirgati:j- serta
kesempatan mendapatkan promosi atau pelatihan. Menurut Standing daI,agm__}G:reen
(2003) semua masalah ketidakpastian ini dapat mengurangi we‘l,fgatrije'..,(nrasa
aman/sejahtera) karyawan. Jika masalah rasa tidak aman dalam Beketié Im tgru__é
menerus dihadapi karyawan, maka akan menstimulasi munculnya kveingip,e‘vm untulé

berpindah kerja atau intensi untuk turnover. Hal ini sejalan dengan apa yang



dikemukakan oleh Mobley dalam Muchinsky (1993), yang vnﬁe'nyata'ié
rasa tidak puas dalam bekerja akan memicu rencana untuk mencarlpekerjaan

yang lain.

Salah satu cara untuk menghindari cost yang tinggi akibiat tur:if"{e‘_ff" yang
tinggi pula, maka sebenarnya ada beberapa cara yang bisi dltempuholeh
perusahaan untuk menekan angka turn(;ver, diantaranya adalah }ﬁemaha;néi zilzs’_pekt-ji
aspek yang mendasari komitmen organisasi karyawan yang bekerja di p:erétisféhaan.
tersebut dan aspek-aspek yang mendasari karyawan tidak betah bekerj.a dr t_ierﬁpait_
itu (Feinstein & Harrah, 2002). |

Aspek lain yang perlu menjadi perhatian selain komitmep, sebagaimana
yang diungkapkan oleh Feinstein dan Harrah ,adalah mengetahui apa; yang
menjadi penyebab karyawan menjadi tidak betah dengan bekel,ja. Dva_lla;mj Stgdi
yang dilakukan oleh Pasewark dan Strawser (1996), salah satu faktor yang
menyebabkan ketidakbetahan dalam bekerja adalah job insecurity . Mjenu’;rutnyq
job insecurity adalah variabel penting yang menimbulkan keinginan bqi_r?in_dah:
(turnover intentions) (dalam Suwandi & Indriartoro, 1999).

Greenhalgh dan Rosenblatt (1989) mendefinisikan job insecurirv sebagai
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang,d:ifinginlj(:a;n _'d_alam
kondisi kerja yang terancam. Adanya berbagai perubahan yang terje';;:d:i,j dalam
organisasi, karyawan sangat mungkin merasa terancam, gelisah,_dan t,i,dak: aman
karena potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan ,.ke,‘!gnjutan:
hubungan serta balas jasa yang diterimanya dari organisasi. (da!gm Suwandl &

Andriartoro, 2001).



Selain faktor kepuasan kerja ada faktor lain yang mc_;l’jnzbuat' karyawan
memutuskan untuk bertahan atau berpindah kerja, jika ia merasa tid:ak; aman
(insecure) dengan pekerjaannya. Faktor tersebut adalah komitmen :k‘a'ryawan
terhadap organisasi. Menurut Armstrong (1999:hal 98-100) komitmen vang kuai
terhadap organisasi adalah hasil dari kesadaran dan aplikasi yang diarahkaﬁ oleh
diri sendiri terhadap pekerjaan yang d}tekuni, kehadiran secara rutin, supérvi_Si dan
usaha yang kuat dan konsisten. Komitmen terhadap organisasi berkaitan erat
dengan niat atau intensi untuk tetap bertahan, atau dengan kata lain bersikap:loyal
terhadap organisasi. .

Dari uraian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwasanyg kondisi
keserbatidakpastian yang dihadapi oleh organisasi atau perusahaan ,juga.;‘,dit‘l‘a‘dapi
oleh individu-individu yang menjadi anggota organisasi atau karyawan_ p @kiba'g
rasa tidak aman atau tidak pasti yang berkepanjangan akan mcmpengaru'h{ Igondisi
psikologis karyawan yang bersangkutan. Jika dalam jangka pa,nj]ang ,r:a,_s,a._ti(:jak
aman dalam bekerja itu tetap ada dan tidak ada solusinya , maka kepulgsajnf_untu_k
melakukan tindakan turnover hanya menunggu waktu yang tepat. Faktor lain yang
juga mempengaruhi cepat tidaknya melakukan rurnover adalah sejauh  mana
komitmen yang dimiliki karyawan tersebut terhadap organisasinya.

Peranan job insecurity dalam hal ini adalah memunculkan rasa, tidak
tenang dalam bekerja (insecure), mengancam keberadaan individlntl, atau karyawan
yang bersangkutan dan jika berlangsung terus menerus dapgt_ menii»mt)ulkazn
gangguan psikologis. Karena job insecurity mencerminkan sérgngkaian

pandangan individu mengenai kemungkinan terjadinya peristiwa nega{t’if pada



pekerjaan, maka sangat mungkin perasaan ini akan membawa akibat négati¥' pada

kepuasan kerja sebagai respon emosional utama pada pekerjaa ‘im'bulnya job

insecurity mencerminkan pandangan individu bahwa organisasi sudah mélalaikan
kontrak tersebut dalam hubungannya dengan aspek kerja ter:‘_t%entu, a_kibatnya
loyalitas akan terpengaruh secara negatif . Loyalitas yang menurun m}é:mudahkan
individu atau karyawan mencari alte;natif-alternatif pekerjaan di Iuaf_ organisasi
dimana ia berada saat ini. Komponen yang diasumsikan mendasari munculnya job
insecurity diantaranya adalah ancaman terhadap hilangnya pekerjaan (the threat of
job loss itself) dan ancaman terhadap hilangnya dimensi-dimensi yang menyertai
suatu pekerjaan (the threat of losing certain dimensions of the job).

Sedangkan peranan komitmen terhadap organisasi berkaitan erat dengan
niat atau intensi untuk tetap bertahan, atau dengan Kkata lain bersikap: loyal
terhadap organisasi. Komponen komitmen yang menjad:i”‘aguan* dala:lnvp?pglitian
ini_adalah adanya rasa menjadi bagian dari organisasi, adanya rasa antusias
(excitemem) terhadap pekerjaan yang dilakukan dan adanya rasa percaya terhadap
‘manajemen. Jika karyawan memiliki komitmen organisasi yang rendah, maka
kemungkinan karyawan untuk meninggalkan organisasi semakin tinggi . karena
perasaan menjadi anggota organisasi nya juga rendah, antusiasme dalam bekerja
juga makin menipis danl kemungkinan muncul rasa tidak percaya kepada pihak
manajemen.

Intensi  turnover dalam penelitian ini dapat diartikan sebagai

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya

secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Keinginan berpindah mengacu pada



litmen

organisasi dan job insecurity pada karyawan diidentifikasi memiliki I yang

mempengaruhi intensi turnover .

1.6 Hipotesis Penelitian
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Komitmen organisasi dan job insecurity karyawan mempengaruhi intensi

lurnover



