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Original Article

Intensi Turnover Pada Sektor Hospitality: Yang
Dipengaruhi Job Insecurity Dan Psychological
Contract Breach Pada Era Industry 4.0

Retno Dwiyanti’, Mohammad Jafar Sidik?, Dyah Astorini Wulandari3, Itsna Nurrahma Mildaeni4
Universitas Muhammadiyah Purwokerto'23

Abstract. Intensi Turnover pada perusahaan dapat menimbulkan permasalahan dan
berdampak pada kinerja karyawan. Hal tersebut membawa dampak pada perusahaan untuk
dapat mempertahankan karyawan yang memiliki potensi kinerja berkualitas. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan psychological contract breach
terhadap intensi turnover pada karyawan perusahaan X di Purwokerto. Penelitian ini
menggunakan responden dengan jumlah 105 karyawan.Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif. Metode untuk pengumpulan data menggunakan skala intensi
turnoverreliabilitas 0,855, skala job insecurity reliabilitas 0,883 dan skala psychological
contract breach dengan reliabilitas 0,913. Hasil uji hipotesis diperoleh nilai signifikasi
p=0,000 (p<0,01). Berdasarkan hasil analisis penelitian ini memberikan sumbangan efektif
sebesar 63,8%, sementara 36,2% merupakan sumbangan faktor lain yang tidak diteliti.
Maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara job insecurity dan
psychological contract breach terhadap intensi turnover
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Pendahuluan

Kualitas perusahaan dapat dilihat dari bagaimana kualitas karyawan. Karyawan menjadi ujung
tombak perusahaan dalam menggerakan roda bisnis. Karyawan menjadi perhatian penuh bagi
perusahaan hal tersebut dilakukan guna untuk menjaga dan mempertahankan kualitas karyawan
yang terbaik dalam melakukan kegiatan pelayanan yang baik. Posisi tersebut tidak dapat
digantikan. keberadaan karyawan sebagai pengawas dan juga pengembang dari kegiatan, oleh
sebab itu posisi karyawan tersebut mestinya tetap dan tidak berganti ganti dalam suatu waktu
singkat. Karyawan akan menjadi taraf ukur dalam melihat kualitas perusahan. Perusahaan yang
baik memiliki karyawan yang dapat bekerja secara maksimal. Hal tersebut selaras dengan
pernyataan Wibowo (2010) bahwa perusahaan yang baik memiliki akuntabilitas, tanggung
jawab, keseimbangan antara berbagai kepentingan dan melakukan pengungkapan transparansi.
Karyawan harus memiliki kemampuan adaptasi yang baik terhadap tugas dari perusahaan.
Menurut Evita et al. (2017) bahwa karyawan yang baik dapat mengikuti standar penilaian yang
telah ditetapkan. Karyawan yang baik dapat menempatkan diri dengan baik sesuai dengan
kebutuhan yang dibutuhkan untuk mengerjakan pekerjaan sesuai dengan standar perusahaan.
Perusahaan sebagai tempat bekerja hendaknya memperhatikan kondisi karyawan secara
keseluruhan baik fisik maupun psikis. perusahaan hendaknya bisa mencerminkan kondisi
tentang bagaimana mendukung kerja sama antar rekan kerja baik atasan terhadap bawahan
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maupun yang tidak memiliki status di perusahaan, kondisi yang tercipta hendaknya memiliki
suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan juga pengendalian diri. Suatu perusahaan bisa
gagal dalam memenuhi tugasnya untuk menciptakan kondisi yang baik untuk karyawan. Pada
pelaksanan kerja karyawan mendapati dinamika dalam bekerja, dinamika muncul yang
bersumber dari internal maupun eksternal karyawan. Seperti, permasalahan dengan lingkungan
kerja, aturan kontrak, ketidaksesuaian bayaran dan kepastian dalam bekerja. Berdasarkan
permasalahan tersebut terdapat rasa ketidakamanan kerja sehingga menimbulkan dampak lain
yang berefek pada keinginan individu untuk pindah atau mengakhiri pekerjaan di perusahaan
tersebut baik secara sukarela maupun tidak.

Karyawan memilih untuk meninggalkan perusahaan saat ini dan mencari pekerjaan lain.
Saat ini tingginya tingkat intensi turnovert elah menjadi masalah yang menjadi permasalahan
serius bagi banyak perusahaan. Temuan tersebut juga ditemukan Harjoyo (2015) pada sebagian
manager personalia mengalami kesulitan ketika proses rekrutmen, pekerja yang telah melewati
proses seleksi dan pekerja yang baru direkrut hanya bekerja dalam waktu singkat. Pernyataan
tersebut disampaikan oleh Saputra (2017) bahwa pendorong keinginan pindah kerja pada
karyawan salah satunya adalah rasa ketidakamanan dalam bekerja. sebagai salah satu hal yang
menyebabkan intensi turnover yaitu psychological contract breach. Pelanggaran kontrak
psikologis yang dilakukan pada beberapa perusahaan dengan tidak menepati janji-janji yang
dikatakan, sehingga terjadi Psychological contract breach. Temuan serupa dihadapi Stone
(1998) menemukan beberapa perusahaan melakukan pemberian janji-janji yang tidak realistis
kepada karyawan ini dikarenakan beberapa hal seperti tidak mempunyai sumber daya yang
mencukupi.Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Job insecurity dan
psychological contract breach terhadap intensi Turnover pada karyawan perusahaan X di
Purwokerto.

Intensi TurnoverMenurut Ajzen & Fishbein (1977) mengemukakan intensi merupakan
subjektivitas individu, menyangkut hubungan antara keberadaan diri dan perilaku tertentu.
Dapat dikatakan bahwa intensi merupakan keinginan seseorang untuk melakukan suatu hal.
intensi merupakan suatu komponen penting dalam diri seseorang untuk melakukan keinginan
atau tindakan yang diinginkan. Menurut kamus besar Bahasa Indonesia, adalah niat yang
muncul pada diri individu untuk melakukan suatu hal. Pengertian intensi furnover menurut
Mobley et al., (1978) mengatakan intensi turnover adalah keinginan karyawan untuk
mengundurkan diri dari pekerjaan saat ini dengan harapan menemukan pekerjaan lain yang lebih
sesuai. Keinginan untuk mundur dan mencari hal baru untuk dijalani dalam karir. menurut
Zeffne (1994) intensi turnover merupakan keinginan seorang karyawan untuk berhenti atau
meninggalkan tempat kerja. Keinginan yang diutarakan untuk melanjutkan pekerjaannya di
tempat lain dan memulai yang baru.

Sedangkan menurut Robbins (2001) intensi furnover adalah sebuah tindakan penarikan diri
yang dilakukan secara sukarela (voluntary) maupun tidak sukarela (umvoluntary) untuk
mengakhiri aktivitas dalam organisasi yang dilakukan atas dasar kurangnya ketertarikan dengan
pekerjaan saat ini dan memiliki pilihan pekerjaan yang lebih baik. Berdasarkan hasil beberapa
definisi diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa intensi furnovermerupakan niat yang dimiliki
seseorang untuk keluar dari pekerjaan secara sukarela atau tidak dengan tujuan melakukan
peningkatan pekerjaan pada diri karyawan. Aspek-aspek intensi turnover menurut Harnoto
(2002) aspek dari intensi turnover yaitu perilaku spesifik yang mengarah terjadinya intensi
turnoverdengan bentuk suka membolos dan tidak bekerja secara maksimal, sasaran objek yang
menjadi sasaran berupa pekerjaan yang lebih baik, atasan, rekan kerja, absen, dan gaji, situasi
situasi yang menyebabkan turnover yaitu tidak mendapat kenaikan jabatan, dan masa depan dan
waktu terjadi tertentu, dalam satu periode atau tidak terbatas dalam satu periode.

Job insecurity merupakan perasaan cemas, gelisah dan takut tentang hal yang terkait dengan
keberlangsungan dirinya dalam pekerjaan selanjutnya. Menurut Smithson & Lewis (2000) Job
insecurity merupakan kondisi psikologis tidak aman dan bingung karena lingkungan karyawan
dalam bekerja berubah-ubah. Definisi mengenai Job insecurity adalah Perasaan kehilangan
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kemampuan untuk mempertahankan kesinambungan yang diperlukan dalam kondisi atau situasi
kerja yang terancam Kekesi & Agyemang (2014) Ketidakamanan kerja dikonseptualisasikan
sebagai ketidakpastian dan kurangnya kontrol atas pekerjaan masa depan karyawan. Dimensi
Jjob insecurity menurut Adkins et al., (2001) yaitu kemungkinan hilang pekerjaan, kekhawatiran
negatif pada perusahaan dan ketidakberdayaan pegawai dalam menghadapi situasi yang
mengancam.

Psychological contract menurut Griffin dalam Darmawan (2013) adalah seperangkat
harapan yang dimiliki individu atas kontribusinya kepada organisasi dan imbalan yang akan
diberikan oleh organisasi. Menurut Rousseau (2000) menjelaskan bahwa kontrak psikologis
yang mengacu pada kontrak psikologis yang tidak tertulis dan dipercaya oleh karyawan yang
berkaitan dengan promosi, pelatihan dan hal hal lain yang secara langsung tidak diakui secara
formal. Rousseau dalam Bal et al., (2013) Mengatakan bahwa kontrak psikologis merupakan
bentuk kepercayaan seseorang terhadap perjanjian timbal balik antara dirinya dengan
perusahaan. Menurut Zottoli (2003) mengatakan bahwa aspek pada Psychological contract
breach adalah monetary reward dalam aspek ini meliputi pemberian upah, pemberian bonus,
tunjangan dan pensiun non-monetary reward dalam aspek ini meliputi pelatihan dan
pengembangan karir, promosi jabatan, masukan untuk membuat keputusan, tanggung jawab,
tantangan saat bekerja, respon terkait pekerjaan, dukungan dari organisasi dan keamanan saat
bekerja.

Metode

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional, terdiri dari tiga
variabel yaitu variabel bebas (job insecurity dan psychological contract breach) dan variabel
terikat yaitu (intensi furnover). Teknik pengambilan sampling pada penelitian ini menggunakan
teknik simple random sampling. Skala disusun menggunakan skala likert dengan pernyataan
tertutup.

Participants

Penelitian ini memiliki jumlah sampel pada penelitian dengan menggunakan tabel Krejcie
dan Morgan dengan populasi sebanyak 152 karyawan maka didapatkan sampel sebanyak
105 karyawan sebagai sampel penelitian sebanyak 62 karyawan laki-laki dan 43 karyawan
perempuan . Sisa jumlah sampel  sebanyak 46 orang digunakan sebagai sampel tryout.
Pengisian data menggunakan link gform. Data demografi dapat dilihat pada tabel 1.

Materials and Apparatus

Metode untuk pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala intensi turnover
menggunakan jumlah 23 aitem yang berdasar pada aspek-aspek intensi turnover dari Harnoto
(2002) yaitu perilaku, sasaran, situasi dan waktu. Instrument yang digunakan pada penelitian ini
menggunakan skala /ikert dari 1 sampai 5 dengan pilihan sangat setuju (SS) adalah 5, setuju (S)
adalah 4, netral (N) adalah 3, tidak setuju (TS) adalah 2, dan jawaban sangat tidak setuju (STS)
adalah 1. Nilai reliabilitas skala ini 0,855 masukan contoh aitem

Job insecurity skala yang di kembangkan berdasarkan aspek-aspek dari Adkins et al (2001),
yaitu kekhawatiran kehilangan pekerjaan, kekhawatiran perubahan negative pada perusahaan
dan ketidakberdayaan pegawai dalam menghadapi situasi mengancam. Skala ini jumlah 21
aitem. Instrument yang digunakan pada penelitian ini menggunakan skala likert dari 1 sampai 5
dengan pilihan sangat setuju (SS) adalah 5, setuju (S) adalah 4, netral (N) adalah 3, tidak setuju
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(TS) adalah 2, dan jawaban sangat tidak setuju (STS) adalah 1. Nilai reliabilitas skala ini adalah
0,883.

Psychological contract breach menggunakan skala yang di kembangkan berdasarkan aspek-
aspek dari Zottoli (2003) yaitu monetary reward dan non monetary reward, skala ini jumlah 30
aitem. Instrument yang digunakan pada penelitian ini menggunakan skala J/ikert dari 1 sampai 5
dengan pilihan sangat setuju (SS) adalah 5, setuju (S) adalah 4, netral (N) adalah 3, tidak setuju
(TS) adalah 2, dan jawaban sangat tidak setuju (STS) adalah 1. Nilai reliabilitas skala ini adalah
0,913.

Prosedur

Penelitian ini dilaksanakan dengan beberapa tahapan, yaitu: 1) melakukan studi
pendahuluan, 2) melakukan penyusunan instrumen penelitian, 3) melakukan uji validitas dan
reabilitas instrumen, 4) Meminta peserta didik mengisi instrumen melalui link G-Form 5)
melakukan pengolahan data dan 6) melakukan penyusunan laporan penelitian.
Design or Data Analysis
Analisis data digunakan bertujuan untuk mengetahui pengaruh yang menyebabkan
penikngkatan intensi turnover pada karyawan. Data dianalisis menggunakan bantuan aplikasi

SPSS for windows.

Table 1. Data Demografi

No Kriteria N Presentase (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 62 59
Perempuan 43 41
Usia
18-22 42 40
23-27 39 37,11
28-32 21 20
33-37 2 1,94
37-lebih 1 0,95
Pendidikan
SMA/SMK 49 46,67
D3 22 20,95
S1 34 32,38
Unit Kerja
Non Staff 54 51,43
Staff 51 48,57

Hasil dan Diskusi

Hasil

Pengujian hipotesis dilakukan jika sudah memenuhi uji prasyarat. Tabel 2, 3 dan akan
menjelaskan hasil penujian normalitas, linieritas dan multikolinieritas.
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Table 2. Hasil Uji Normalitas

Variabel P Keterangan
Intensi Turnover 0,809 Normal
Job insecurity 0,332 Normal
Psychological contract breach 0,129 Normal

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa kedua variabel memiliki signifikansi (p) > 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa data residual berdistribusi tersebut termasuk data normal.

Table 3. Hasil Uji Linieritas

X Y P Interpretasi
Job insecurity Intensi Turnover 0,538 Normal
Psychological contract breach  Intensi Turnover 0,299 Normal

Berdasarkan hasil uji linieritas antara variabel job insecurity (X1) dan intensi turnover (Y)
diperoleh p = 0,538 hal ini menunjukan bahwa data tersebut linier karena nilai p > 0,05 yaitu
0,538. Kemudian hasil uji kelinieran antara variabel psychological contract breach (X2) dan
intensi turnover (Y) diperoleh p = 0,299 hal ini menunjukan data tersebut linier karena nilai p
> 0,05 yaitu 0,299.

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antara variabel dependen atau independen. Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dengan nilai tolerance dan VIF (Variance
Inflation Factor).

Table 4. Uji Multikolinieritas

Model Tolerance VIF
X1 0 0.616 1.624
X2 (PCB) 0616 1.624

Nilai yang umum dipakai dalam menunjukan adanya multikolinieritas adalah tolerance
> 0,10 atau sama dengan VIF (Variance Inflation Factor) < 10 Gozali (2011). Berdasarkan pada
tabel diatas diketahui bahwa nilai tolerance dari variabel X dan X2 sebesar 0,616 > 0,10 dan
nilai VIF (Variance Inflation Factor) adalah 1,624 < 10. Dapat disimpulkan bahwa seluruh
variabel independen dalam penelitian ini tidak berkorelasi antar variabel independen satu
dengan lainnya.

Pada penelitian ini, subjek dikategorikan berdasarkan model distribusi normal, yaitu
dengan mengelompokan subjek menjadi 5 kategori. Kategori terdiri dari sangat rendah, rendah,
sedang, tinggi dan sangat tinggi. Pengelompokan ini berdasarkan pada penyimpangan nilai skor
X yaitu penyimpangan data rata-rata (Mean) dalam satuan standar deviasi Azwar (2017).
Berikut adalah deskrpsi data pada penelitian ini. Berdasarkan pada bagan diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa secara umum intensi turnover di rasakan partisipan pada taraf sedang,
sedangkan dengan job insecurity pada karyawan secara umum berada pada taraf sedang hingga
tinggi. Pada psychological contract breach karyawan secara umum berada pada taraf sedang
hingga rendah.

Uji hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini yaitu regresi linier berganda. Hasil uji
hipotesis untuk pengaruh job insecurity dan psychological contract breach terhadap intensi
turnoverdiperoleh Fhitung = 88,873 dengan nilai probabilitas sig (p) = 0,000 (p < 0,01). maka
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hipotesis pertama yaitu ada pengaruh job insecurity dan psychological contract breach terhadap
intensi turnover.

Bagan 1. Deskripsi Data
DESKRIPSI DATA

28____._-—-41\26
!/ _—

[y

Sangat Tinggi Sedang Rendah  Sangat
Tinggi Rendah

job insecurity
psychological contract breach

= == jntensi turnover

Table 5. Hasil penghitungan regresi linier berganda

REGRESSION F Sig
89,873 .000

Hasil dari persamaan garis regresi linier berganda,
y =a1tbX; + bXs
y=29,228 + 0,807 X; — 0,015 X»

Dengan demikian dapat diketahui bahwa intensi turnoverakan mengalami perubahan
sebesar 0,807X; untuk setiap perubahan yang terjadi pada job insecurity dan -0,015X, untuk
setiap perubahan yang terjadi pada psychological contract breach.

Table 6. hasil uji regresi linier berganda

Model R R Square Sig.
X1,X2-Y 799* .638 0,000

Berdasarkan hasil analisis diperoleh koefisien determinasi R Square sebesar 0,638 nilai ini
menyatakan bahwa penelitian job insecurity dan psychological contract breach terhadap intensi
turnovermemberikan sumbangan efektif sebesar 63,8%, sementara 36,2% merupakan
sumbangan dari faktor lan yang tidak diteliti.

Diskusi

Menurut Halimah et al., (2016) Intensi turnover pada karyawan dapat terjadi oleh beberapa
faktor yaitu lingkungan kerja yang buruk baik yang mencakup fisik maupun psikologis, rasa
aman akan menjalankan pekerjaan tanpa ada rasa ancaman dan pemenuhan rasa balas jasa.
Penelitian ini didukung oleh penelitian Suwandi dan Indriantoro (1999) yang menunjukkan
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bahwa job insecurity sebagai faktor yang secara langsung mempengaruhi turnoverintention,
dengan mengatasi permasalahan job insecurity dalam lingkungan kerja akan membawa dampak
yang baik hingga menurunkan tingkat rasa ingin keluar dari karyawan. Hasil selaras ditemukan
pada penelitian Ashford dalam (Kuding & Kurnia, 2011) Job insecurity yang tinggi akan
membawa dampak seperti keinginan mencari pekerjaan baru, kepuasan kerja yang rendah dan
komitmen organisasi yang rendah.

Hasil selaras ditemukan pada penelitian Ashford dalam (Kuding & Kurnia, 2011) Job
insecurity yang tinggi akan membawa dampak seperti keinginan mencari pekerjaan baru,
kepuasan kerja yang rendah dan komitmen organisasi yang rendah. Diperkuat dengan penelitian
sejenis oleh Nur Fauzan & Halilah (2017) yang menemukan bahwa job insecurity dengan nilai
tinggi berperan besar dalam keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini.
Menurut Thibaut & Kelley dalam Sidharta (2020) bahwa kegagalan akan balas jasa yang terjadi
antara pihak satu dengan pihak lain dipengaruhi oleh empat konsep dasar yaitu ganjaran atau
reward, biaya atau bayaran, hasil atau keuntungan yang didapatkan setelah melaksanakan tugas
yang diberikan dan tingkat perbandingan atau evaluasi. Pengalaman dan harapan dimasa lalu
yang tidak sesuai akan pemenuhan saat ini hingga menyebabkan terjadinya kegagalan kontrak
psikologis. Menurut Clinton & Guest (2014) tidak terjadinya balas jasa yang sesuai antara kedua
pihak yang bekerja sama akan membawa dampak pada timbulnya rasa tidak percaya antara satu
dengan yang lain, jika hal tersebut diatasi dengan pemenuhan yang balas jasa yang sesuai akan
meminimalisir terjadinya psychological contract breach dilingkungan kerja.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa. Ada
pengaruh Job insecurity yang positif dan signifikan terhadap intensi turnover. Ada pengaruh
Psychological contract breach yang positif dan signifikan terhadap intensi turnover. Ada
pengaruh job insecurity dan psychological contract breach yang positif dan signifikan terhadap
intensi turnover pada karyawan perusahaan X.
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