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PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Clobalisasi yang terjadi saat ipi meniberikan dampak yang signifikan bagi 

kelangsilngan hidup organisasi. Clobalisasi telah menyebabkan terjadinya 

perubahan-perubahan yang begitu cepat di dalam bisnis, yang nienuntut organisasi 

untuk lebih mampu beradaptasi, mempunyai ketahanan, Iiiampu melakukan 

perubahan arah dengan cepat, dan memusatkan perhatiannya kepada pelanggan. 

Globalisasi ini juga dapat memunculkan bahaya, sekaligus kesempatan bagi 

organisasi. Menurut pakar peri~bahan Kotter (1995) dalam bukunya Leading 

Change, globalisasi yang ter-jadi di pasar dan kompetisi telah menciptakan 

ancaman, berupa semakin banyaknqa kompetisi dan meningkatnya kecepatan 

dalam bisnis. Namun demikian juga memunculkan kese~npatan berupa.sernakin 

besarnya pasar dan semakin sedi kitnya ham batan-ham batan yang akan . ~iiuncul 

(dalam Sigh and Vinicombe, 1998) 

Dala~n suasana bisnis sepcrti ini, fungsi Sumber Daya Manusia (SDM) di 

dalam perusahaan harus Iiiampu unti~k menjadi mitra ker-ja yang dapat diandalkan 

baik oleh para pimpinan puncak perusahaan, lnaupun manajer lini. Hal in i  sejalan 

dengan pendapat yang dikemukakan oleh Stoner (1998), bahwa para ,~nana.jer 

SDM saat ini berada dalaln tekanan yang tinggi untuk rnenjadi mitra bisnis 

strategis, yaitu berperan dala~n lnembantu organisasi u n t i ~ k  menlberikan 

tanggapan terhadap tantangan-tantangan yang berkaitan dengan clo11.n-.rizing. 



restrukturisasi, dan persaingan global dengan memberikan kontribusi yang 

bernilai tambah bagi keberhasilan bisnis (dalam Smithson and ~ e w i s ,  2000): 

Setiap perusahaan ingin karyawannya memiliki kemampuan prodilktivitas 
! ( 

yang tinggi dalam bekerja. Ini merupakan keinginan yang ideal bagi perhahaan' 
1 I 

yang berorientasi pada keuntungan semata sebab bagaimana mungkin pei-usahaan 
. 

memperoleh kei~ntungan apabila di dalamnya diisi oleh orang-orang yang tidak 

produktif. Akan tetapi, terkadang perusahaan tidak mampu membedakan mana 

karyawan yang produktif dan mana yang tidak produktif. Hal ini disebabkan 
--\ 

perusahaan kurang ~nemiliki sense of' bu.siness yang menganggap karyawan 

sebagai investasi yang akan meinberikan keuntungan. Perusahaan lebih terfokus 
. - .- 

pada ilpaya pencapaian target produksi dan keinginan menjadi pelnimpin pasar. 
- -- 

Akibatnya. perusahaan men.jadikan karyawan tak ubahnya seperti , mesin. 

lronisnya lagi mesin tersebut tidak dirawat atau diperlakukan dengan baik. 

Perusahaan lupa kalau karyawan adalah investasi dari prc!fil itu sendiri yang perly 

dipelihara agar tetap dapat berproduksi dengan baik. 

Sumlah tenaga ket-ja yang - berlebih di Indonesia, membuat beberapa -- 

perusahaan tertenti~ merasa inemiliki posisi tawar yang tinggi, sehingga , ,  manusia 

atau karyawan lebih dianggap sebagai alat produksi layaknya mesin-mesin. 

Perusahaan semacam igi, kurang mengganggap penting akan, arti komitmen, 

kepuasan ket-ja atail kualitas kerja. karena pasar tenaga kerja yang ada 

memungkinkan bagi mereka ilnti~k mengganti keberadaan karyawan yang merasa 

tidak sesuai dengan kepentingan mereka dengan karyawan baru. Peyusahaan 

semacam ini illnulnnya memiliki pemikiran co.sr untuk meningkatkan kepi~asan 
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akan lebih tinggi dibanding dengan benefit yang akan diperoleh;: Pemikiran yang 
; ; .  '. 

demikian merupakan pemikiran yang keliru dan sama sekali tia&:benar. Jika  ha^ 
8 h 

r l  

ini ter-jadi sama artinya perusahaan meletakkan bom waktu sebab,ketidahuasan -- -__ c 
- ,  

Earyawan akan memunculkan reaksi-reaksi negatif yang ' agan 'mirhgikan __  - _- - - --. - " t 
< t 

perusahaan itu sendiri. Reaksi negatif yang muncul misalnya karyawan sering 
. - - - . *- ---- .- . 

mangkir, -- - melakukan sabotase, menjadi ugresf yang u'esrrukliL hasil kerja yang 
- - - - - -  -.- . - . - - - 7 ^ ^ ^  ._ _ _ _ _  

menurun, angka rurnover yang tinggi, dan lain-lain. 
/' 

DaIam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap organisasilperusahaan 

seringkali menjadi isu yang sangat penting. Begit11 pentingnya ha1 tersebut, 

sampai-sampai beberapa organisasi berani memasi~kkan unsur komitmen sebagai 

salah satu syarat untuk memegang suatu jabatanlposisi yang ditawarkan .dalam 

iklan-iklan lowongan pekerjaan. Saya~ignya meskipun ha1 ini si~dah sangat umum 

nami~n tidak jarang pengusaha maupun pegawai masih belum memaharni arti 
) ,  

komitmen secara sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangatlah 

penting agar tercipta kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan dapal 

ber-jalan secara efisien dan efektif (ZS Kunt.joro.2002). . . 

Konsep dari komitmen adalah salah satu aspek p_egtingdarLmfi!osofj htcman 

re.rozrrce ninn~zgemerit. Sebagairnana yang dinyatakan oleh Guest (1987) 

bahwasanya kebijakan HRM didesain u n t i ~ k  memaksimalkan integrasi organisas\, 

komitmen organisasi, komitmen pegawai, tleksibilitas dan kualitas kerja (dala~n 

Armstrong,l999). Pengertian - -__  ko~nitmen saat ini, memang tak lagi ?s@kedar 
- ". 

berbentuk kesediaan karyawan menetap di perusahaan itu dala~n jangka.waktu 
1 

lama. Namun lebih penting dari itu, mereka mail memberikan yan 
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perusahaan, bahkan beisedia menget-jakan sesuatu melamphi bafgG i yang 
. * 

1 
diwazbkan-perusahaan. -. Ini, tentu saja, hanya bisa terjadi jika kslryawan~merasa 

s&ang dan terpuaskan di perusahaan yang bersangkutan (SW;, ~ a r g t  2008). 
: i 

Sebagaimana dikutip oleh majalah Swa edisi Maret 2008, un/uk kkndorong 
: :  * 

1 I I 

karyawan berkomitmen tinggi menurut konsultan manajemen :dari ~uliamis. 
. 

Arvan Pardiansyah, ada beberapa aspek penting yang perlu diperhatikan.lPehama, 
I 

menumbuhkan sense of ownership. Kondisi ini akan tercapai bila manajemen 

melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. Sayang, dalam tianyak 

kasus, ia masih melihat ~nanqjelnen masih memposisikan diri sebagai thinkers, 

sedangkan karyawannya disarankan hanya untirk bekerja. -- Dapat .,-. d j k ~ t a b n  
- 

karyawan hanya dijadikan semacam _robot. Kondisi semacarn ini akan sul it _- ._ 4 - - - -  - - -  
f 
I 

men~rmbuhkan komitmen karyawan. Aspek kedua adalah 1ru.l.l (kepercayaan) 

terhadap manajemen. Karyawan yang tidak punya kepercayaan kepada 

manajernen, kecil kemungkinannya mereka punya komitmen tinggi. Berbeda 

dengan jika ada kepercayaan, mereka tidak akan terpancing oleh isu-is11 tak sedap 
, t J  

di perusahaan, dan tidak mudah diprovokasi L I ~ ~ L I ~  melakukan mogok atau,pemo. 

Karyawan akan berusaha menunjukkan kemampiran terbaiknya dan merasa 

senang jika bisa memberikan yang terbaik kepada perusahaan. Jika kpndisi 
I 

semacam ini bisa dicapai, maka tidak diperlukan pengawasan terus menerus 
I 

terhadap kinerja karyawan bersangkutan. 
r 

Pada laporan utama ma-jalah Swa 2 I/VII1/1O-23Oktober 2007 diangkapkan 

adanya temuan yang didasarkan dari hasil survey bertajuk The Asian E ~ ~ ~ I O J W  

Relalionshi/> Report 2001 (AERR), AM1 ~neriset 1.679 orang di 9 negara Asia. 



1 
Rinciannya: 150 responden di lima negara (Indonesia, Korea gelitan, Sirigapura, - 
Taiwan dan Thailand), 155 responden di Malaysia, 156 di ~ o n g  Kong, 169 di 

Filipina, dan terbanyak di Cina, 449. Riset yang dilakukan ~ e i   ZOO^ atar 
, 3  

responden dalam negeri di 150 perusahaan domestik. ~enga.jukan:pertanya$n will 
< .  
" h  i I 

rhey r a y  or will /hey go? (akankah mereka tinggal atau pergi) &bagai persoalan 
. l 

sentral komitmen, survei menunjukkan banyak karyawan mnasional yang 

sebenarnya mengaku masih memiliki komitmen terhadap perusahaannya. Artinya, 

mereka masih ingin tinggal di tempatnya mengabdi. Akan tetapi, ketika; jatuh 

pertanyaan pada sampai berapu lama mereku akun bertahun? Jawabnya $angat 

memprihatinkan. Mereka semakin menjauh dari perusahaannya. Bahka data 'E 
menun-jukkan ketidakbetahan karena yang inau bertahan dalam dua tahbn ke 

depan semakin sedikit. Karena makin tidak betah, tidak mengherankan efeknya . ! 

menjalar pada penurunan persentase karyawan yang merekomendasikan 
, L 

perusahaannya sebagai tempat bekerja yang baik. ( 
r 

- . ,  
, . 

Bagi perusahaan yang sadar pentingnya SDM, temuani.ini nyata-nyata 
I '. . ., 

men~n~jukkan lampit merah menyala terang di depan wajah. Seba.b,data i n i  berarti 
. . .  . . . I  : /  

karyawan yang siap hengkang kian banyak. Seperti tahun lalu yang dipabarkan. . 
I 

dalan~ SWA No. 16/2007. loyalitas dalam pengertian riset AM1 adalah komitmen. 

Artinya, bukan hanya kesetiaan fisik (keberadaan di perusahaan), tapi juga 
' I  

pikiran, perhatian serta dedikasi tercurah untuk perusahaan. Lalu, juga bukan 
I 

sekadar mengerjakan tugasnya (do the d.lfinejoA.~), melainkan go. the extya, miles 

! 
beyond /he cull of u'ufie.~ (melampaui tugas yang diberikan). Begitu juga di' 
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Indonesia banyak terjadi penggangguran karena krisis ekonimi yang, 

, I 
". ,? 

berkepanjangan 

Berdasarkan riset tersebut dapat diambil kesimpulan tersebut. bahwa - 
I <'. 

4. 

~ r u s a h a a n  yang--me-milijkiikarrawan clhgan komitmen yang rendah; akap . ' 

- :: <. 
, . 

cenderung ditinggalkan oleh karyawan, yang besarti bahwa _I-_I_ tingkat turnover -_.,-_ . 
' 

: . 
dalam perusahaan tersebut akan mengalami peningkatan. Selain faktor kolnitmen, .. 
terdapa faktor lain yang makin menggejala di dunia kerja atail, industri yakni, 

makin meningkatnya job in.recurily yang dialalni karyawan. Trend peningkatan 

job insecurily muncul di saat perekonornian dunia mengalami depresi, yakni akhir 

tahun 70-an dan awal tahun 80-an. Namun perbaikan ekonomi ternyata tidak 

menurunkan tingkatjoh insecurity, namun lnakin melebar dari semula yang hanya 

terjadi pada karyawan blue collar ke karyawan u?hile collar 

Adanya-be&agai perubahan yang terjadi dalam perusahaan, karyawan .-.. ~ .- - + + &. 

sangat mungkin merasa terancam, gelisah, dan tidak aman karen,a.. potensi 

perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan kelan-jutan hubu.ngan serta 

balas jasa yang diterimanya dari perusahaan. Karyawan mengalami rasa tidak 

aman yang makin meningkat karena ketidakstabilan terhadap status kep,eegawaian 

mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak bisa diramalkan, .aiibatnya 
1 .  . , 

intensi lurnover cenderung meningkat. (Burchell, Day & Hudson, 2000).. , 

Penelitian ini dilakukan di Universitas Widyatama dengan alasan telah . 

terjadi intensi turn over baik yang bersiap temposer atau permanent atay, dala~n 

pernyataan Hanisch dan Hulin (1990) dalam Mueller (2003), karya\wan yang 

nierasa tidak puas dalam bekerja dan melakukan beberapa kombinasi. perilakl! 



2 .  

seperti tidak menghadiri rapat. tidak masuk kerja, menampilkan kind44 yang ') 

, I  
, ;  ; ;  ; 

rendah dan mengurangi keterlibatannya secara psikologis dari pekerjpri , .  . yang ! 
:.., i !  ; . !  

' .: , . I ! :  

dihadapi, seperti berikut : 
, I '  : 

.. ".I I 

I .  Dalam 2 tahun terakhir telah sering terjadi para pejabat structirt-81 yang 
. ;.. 

'i , . . .! ?k i .; 
telah mengirndurkan diri sebelum masa jabatan :.berakliy (data 

. . : < ! :  : ,  I . '  
, ,  . , 
/ l . ! . I i  

kepegawaian) dalam ha1 ini t ekasuk  turn over yang sifatnya temp@rer 
: '  ( 

. . 

2. 3 orang dosen tetap yang baru saja keluar pada tahun ini untuk pindah ke 

universitas lain (data kepegawaian) dalam ha1 ini termasuk term@suk turn 
: 

over yang sifatnya permanen 
, I 

3. Banyak dosen tetap yang tidak mail rnenghadiri rapat karena yang sering 

hadir paling hanya 10% (data kepegawaian), yang merupakan indikasi 

intensi turn over (Hanisch dan Hulin, 1990 dalam Mueller, 200j) dalam 
a 

ha1 ini termasuk oryanizalional wilhdrawal ; t t ~ ~ (  .cGA . , '9 
4. 6 dari 10 dosen luar biasa yang bar11 masuk mengajar tidak a k n ;  tahan 

lama mengajar di Universitas Widyatama, maka setiap tahun ajaran 

Universitas Widyatama sering merekrut dosen baru unuk memenuhi rasio 

dosen: mahasiswa (data dari Prodi FBM) 

Hal ini terja, padahal staf pengajar yang mempunyai koRpetensi 

dibidangnya akan menghasilkan sarjana yang mampil dan proaktif menjawab 

tantangan raman yang selalu berubah. agar mempunyai nilai jual diialangan 

lndustri pemakai jasa. Mutu Dosen sebagai bagian dari Sumber Daya Manusia 

akan menentukan keunggulan bersaing suatil Perguruan Tinggi.:Oleh karenanya 
1. ; 
' ,  ; 

penanganan SDM hari~s dilakukan secara menyeluruh dalam kerangks! system 
. . /  , 
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i! " : !  8 !, , ,:: : . .  . ii . I : j 1 ,  

pengelolaan SDM yang bersifat strategis, infegrated, intei.i.Blated, ..'. dli~ii unity 
? .. ,> , ~ ' 

i I .  . . : , !: 
.,, ,,,; < ' I ?  
, , a  2 ; : 

(Assauri, 2000). Efektif tidaknya program SDM dapat dil ihit: dariitmgkatan 
%. ' 

1 , .,, 
. . . .  . ' .  . : !L , ' $  : :  , : j , ? ;  8 ;  

dukungan SDM pada tujuan bisnis secara keseluruhan. ( ~ l i i & h : d a ' l a r r i ~ " ~ a ~ a n ,  
'. 

, , .  ! 3 .  ! 
; I :  : !;,, ,.::. ;'! 

1996; Schuler & jacson, 1997; Chlavenato, 2001). : . . .  . . g ? , , ; : ! . :  . !. 
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1.2. Perurnusan Masalah . . I :  I , f ! ' . ; ,  1 
, : ,  . ' . ; ; ;  1 

!! ;. . .[] ' / 
I. Bagaimana komitmen dosen dan karyawan terhadap Unjversitas 

, . .. , ; .  i 
: j 

W idyatama . . : i . !  
. j ,  : 
: I , , !  

2. Bagaimana job insecurity dosen dan karyawan mempeng~ru.~j. inten$ 
.. . . I  I . /  ! 

I .  . , 
turnover di Universitas Widyatama 

I 

.i ;; 

3. Bagaimana intensi  urno over dosen dun karyawan , di ~ i ivbrs i tas 
I t  

W idyatama j 

4. Sejauh mana pengaruh komitmen organisasi dan job insecurity dosen 

dan karyawan terhadap intensi turnover. 

1.3 Tujuan Penelitian I 

I . Untuk mengetahui komitmen dosen dan karyawan terhadap Ul?iversitas 

W idyatama I 
I 

2. Untuk mengetahui .job insecuriy dosen dan karyawan mempengaruhi 
. I :  

intensi turnover di Universitas W idyatama , 
! 

3. Untuk mengetahui intensi turnover dosen dan karyawon, di .univkrsitar 
I ',' 

Widyatama 



Untuk menganalisis pengaruh komitmen organ isasi dan ,job 

, . 

insecurity 

dosen dan karyawan terhadap intensi turnover. 

! 
1.4. Manfaat Penelitian 

1 .  Penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk memperofeh pengefahuan 
\ 

mengenai faktor-faktor utama yang mendasari terjadinyal intensi tubnover 

yang tinggi di suatu perusahaan. I 
, 9 

2. Memberikan sumbangan yang berarti dalam menjelaskan peranan job 

insecurity dan komitmen organisasi terhadap terjadinya turnover. . . , 

3. Men-jadi dasar penelitian selanjutnya, terutama dalam peningkatan kualitas 

perlakuan terhadap karyawan irntuk ~neminimalisir terjadinya lurnover. 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Organisasi menghadapi kompetisi yang makin meningkat dan perlu-usaha 

kuat untuk dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dan turbulensi. Kondisi ini 

menyebabkan organisasi lebih menghadapi hal-ha1 yang dapat menitmbulkan 
1 

kecemasan dibanding masa-masa sebelumnya, serta lebih sulil dalam 

mengidentifikasi lebih dekat dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi 
! I 

Di sisi lain, organisasi terdiri atas individu-individu yang merupakan 

penggerak dan mengarahkan organisasi, yang harus selalu diperhatikan, di-jaga, 

dipertahankan dan dikembangkan oleh organisasi tersebut. Menurut Sa~tamaria 

(1991) saat ini karyawan tidak hanya mengharapkan imbalan, atas jasa: yang 
. ! 
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' . l  , , 

. .1 

1 .  

diberikannya kepada organisasi, tetapi juga lnengharapkan kualitas tertentu dari 

perlakuan dalam tempat ket-janya. Karyawan mencari martabat, penghargaan, 
r 

kebijakan yang tnempengarilhi kerja dan karir mereka, rekan kerja yang 

kooperatif serta kompensasi yang adil. Tuntutan karyawan yang semakin ttinggi 
5 

terhadap organisasi serta apa yang dilakukan oleh organisasi . akan menentukai 
I . 

bagaimana komitmen karyawan terhadap organisasi, yang pads‘ akhirnya akan 

mempengaruhi keputusannya ilntuk tetap bergabung dan mtmajukan 

organisasinya , atau memilih tempat kerja lain yang lebih bisa lnelnberi harapan. 

(dalam Ali Nina,200I). , .  - 

Menurut Green (2003), elemen utama dari kualitas kerja adalah rasa 

percaya diri terhadap kontinuitas dan progresivitas dari peket-jaan yang sedang 

dilakukan. Bagi kebanyakan orang yang digaji untuk bekerja, pekerjaa? bukan 

hanya semata komoditas yang bisa dijual-belikan atau kontrak kerja,,lsemata, 

namun lebih pada adanya hubungan timbal balik berdasar variabel da!i, jangka 

waktu yang telah ditentukan. Oleh karena sifatnya ini, pekerjaan yang bet-jangka 

pendek (kontrak) akan lnengakibatkan ketidakpastian. Ketidakpastian jain yang 

menyertai silatu pekerjaan diantaranya adalah rasa takut terhadap konsekuensi 

pekerjaan, ketidakpastian penempatan atau ketidakpastian lnasalah ga-ji serta 

kesempatan mendapatkari promosi atau pelatihan. Men~lrut Standing dalam Green 

(2003) semua lnasalah ketidakpastian ini dapat mengurangi we/fl/rc.- (rasa 
I .  

amanlse-jahtera) karyawan. Jika masalah rasa tidak aman dalam bekerja ini terus 

menerus dihadapi karyawan, maka akan menstimulasi lnunculnya keingin,an untuk 

berpindah kerja atau intensi i~n t i~k  turnover. Hal ini sejalan dengan aga yang 
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.' A , 

: I 1,; 
r , ' :  . . : I , :  

f , I  

G / *  
- t ,  

L 
1 

I ,  

dikemukakan oleh Mobley dalam Muchinsky (1 993), yang rnenyatakah bahwa 

rasa tidak puas dalam bekerja akan memicu rencana untuk mencari @kerjaah 

yang lain. ' , 
' i  

Salah satu cara untuk menghindari cost yang tinggi akidat tumaver yani  
q ,  

tinggi pula, maka sebenarnya ada beberapa cara yang bisa ditenipuh oleh, 
. 

perusahaan ilntuk menekan angka ttwnover, diantaranya adalah memahalni aspek- 

aspek yang mendasari komitmen organisasi karyawan yang bekerja di perusahaan 

tersebut dan aspek-aspek yang mendasari karyawan tidak betah bekerja di tempat 

itu (Feinstein & Harrah, 2002). 

Aspek lain yang perlu menjadi perhatian selain komitmen, sebagailnana 

yang diungkapkan oleh Feinstein dan Harrah ,adalah mengetahui apa yang 

menjadi penyebab karyawan menjadi tidak betah dengan bekeiia. Dalan~ studi 

yang dilakukan oleh Pasewark dan Strawser (1996), salah satu faktor yang 

menyebabkan ketidakbetahan dalam bekerja adalah job in.reczwity . Meniirutnya 

job h.vecurity adalah variabel penting yang menimbulkan keinginan berpindah 
, I  

(turnover intentions) (dalam Suwandi & Indriartoro, 1999). 
1 , 

Greenhalgh dan Rosenblatt (1989) mendefinisikanjob insecurirv sebagai 

ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginka! . dalam t 

kondisi kerja yang terancam. Adanya berbagai perubahan yang terjadi dalam 

organisasi, karyawan sangat mungkin merasa terancam, gelisah, dan tidak aman 

karena potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan -kelan.jutan 
5 .  

hubungan serta balas jasa yang diterimanya dari organisasi. (dajam Suwandi & 
. . 

Andriartoro, 200 I). 



Selain faktor kepuasan kerja i 
. . . . 

ada faktor lain yang membuav karyawan 

memutuskan untuk bertahan atail berpindah kerja, jika ia merasa tidak aman 
. . 

(insecure) dengan pekerjaannya. Faktor tersebut adalah komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Menurut Armstrong ( 1  999:hal 98- 100) komitmen kuat 
, , 

terhadap organisasi adalah hasil dari kesadaran dan aplikasi yang diarahkan oleh 

diri sendiri terhadap pekerjaan yang ditekuni, kehadiran secara rutin, supervisi dan 

usaha yang kuat dan konsisten. Komitmen terhadap organisasi berkaitah erat 

dengan niat atau intensi untuk tetap bertahan, atau dengan kata lain bersikap loyal 

terhadap organisasi. I 

Dari ~ ~ r a i a n  di atas, dapat ditarik kesimpillan bahwasanya kondisi 

keserbatidakpastian yang dihadapi oleh organisasi atau perusahaan , juga;,dihadapi 
: .  ! I .  : .  . 

oleh individu-individu yang menjadi anggota organisasi atau karyawan' , , . I  . '. Akibat t -  

rasa tidak aman atau tidak pasti yang berkepanjangan akan mempengarnhi kqndisi . . .. 

psikologis karyawan yang bersangkutan. Jika dalam jangka patijang,~asa . . :tidak 

aman dalaln bekerja itu tetap ada dan tidak ada solusinya , maka .keputusa.nluntuk. 
, : 

melakukan tindakan turnover hanya menunggu waktu yang tepat. ,Faktor 1ai.n y.ang 

juga mempengaruhi cepat tidaknya melakukan rurnover adalah se-jhuh . mana 
I I 

komitmen yang diiniliki karyawan tersebut terhadap organisasinya, , ... . .  ,' . .. . . .  

Peranan job insecurity dalam ha1 ini adalah memunci!lkan ra,sa tidak 

tenang dalaln bekerja (insecure), mengancaln keberadaan individp. atau kar~awan 
, 1 

yang bersangkutan dan jika berlangsung ter~ls lnenerus dapat men,.imbulka.n 
, . . : .., : , 

gangguan psikologis. Karena ,job in.recurity mencerminkan serangkaian 

pandangan individu mengenai kemungkinan terjadinya peristiwa negatif pada 
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pekerjaan, maka sangat mungkin perasaan ini akan membawa aki$%t . .. . nagstif . :. . pada 
i:,.: , ,;  ? , 3 - .  :. . 
.i:< : . ' :;. .': 

kepuasan kerja sebagai respon emosional utama pada pekerjaan$:!~$imbulnya , . .  . job 
, ! , , . .  . . . 
. . , : : 
.., : 

in.vecurity mencerminkan pandangan individu bahwa organisasi s h a h  melalaikan 

kontrak tersebut dalam hubungannya dengan aspek kerja te&ntu, akibatnya 

loyalitas akan terpengaruh secara negatif . Loyalitas yang menurun memudahkan 
. 

individu atau karyawan mencari alternatif-alternatif pekerjaan di luar organisasi 

dimana ia berada saat ini. Komponen yang diasumsikan mendasari munculnya job 

insecurity diantaranya adalah ancaman terhadap hilangnya pekerjaan (the threat of' 

job loss it.v~-'lJ dan ancaman terhadap hilangnya dimensi-dimensi yang menyertai 

suatu pekerj aan (the threaf of lo.ving certain din~en.rion.v of rhe, job). 

Sedangkan peranan komitmen terhadap organisasi berkaitan erat dengan 

niat atau intensi untuk tetap bertahan, atau dengan kata lain bersikap, loyal 

terhadap organisasi. .- Komponen ko~nitlnen yang menjad-i.-acgan dalam ____., penelitian 

ini adalah _adanya rasa menjadi bagian dari organisasi, adanya rasa ,antusias _-.-- - 

(exciten~enf) terhadap pekerjaan yang dilakukan dan adanya rasa ~er_caya-t~erha&xp 

manajemen. Jika karyawan memiliki komitmen organisasi yang rendah,; maka __ .̂ .I-_._. 

kemungkinan karyawan untuk meninggalkan organisasi se~nakin tinggi . karena 

perasaan menjadi anggota organisasi nya juga rendah, antusiasme dalam bekerja 

juga makin menipis dan kemungkinan lnuncill rasa tidak percaya kepada pihak 

mana.jemen. 

lntensi turnover dalaln penelitian ini dapat diartikan sebagai 

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya 

secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Keinginan berpindah lnengacil pada 
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hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengal; org$nkki $ , . .  I dan 
< ,,*l! . 

" 

belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi : 7' 8 ' 
: ' # !  " 5  

" ;[ 

Dalarn bentuk kerangka konseptual dapat dijelaskan b!hwa7!k&itmen , ,. - L  

5 :  1 '  . 
organisasi dan job insecurily pada karyawan diidentifikasi me4iliki &I&! yang 

2* :, ;; 
mempengaruhi intensi turnover. I .  t > a  ; 1 

; , 1 ,  
" '  

% i 
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1.6 Hipotesis Penelitian 
, 

I 
Komitmen organisasi danjob insecurity karyawan mempengaruhi intensi 

' : 
4 I 

turnover 
' I  4 


