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Abstract

Restructuring is suspected to be influencing perception of job insecurity. The job
insecurity will have a negative impact on job satisfaction, organization commitment, and even
turnover intention. When insecurity is conceived within someone’s perception, it will lower his or
her job satisfaction and also commitment on the company. This research was conducted upon
service (bank) and manufacturing companies which had run restructuring in the last four years. It
involved 216 respondents with 78.2% of response rate. Simple regression and hierarchical
regression analysis were used to analyze the data.

An interesting finding of this research is that. restructuring conducted in bank and
manufacturing companies has been found out to be having no influence on turnover intention. On
the other hand, job insecurity perception does not influence job satisfaction, commitment, and
turnover intention. In addition, this research came to.a‘conclusion that organization commitment is
an mediating variable between job satisfaction.and-turnover intention

Keywords: restructuring, job insecurity, job satisfaction, organization commitment, turnover
intention, survivor.

1. PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan bisnis yang terjadi harus diantisipasi perusahaan dengan
melakukan adaptasi. Adaptasi dilakukan agar perusahaan tetap survive dan tumbuh. Salah satu
adaptasi yang dapat dilakukan adalah restrukturisasi. Restrukturisasi merupakan pembenahan
atau perombakan..mendasar seluruh mata rantai bisnis perusahaan dengan maksud tujuan
menciptakan competitive advantage. Pembenahan yang dilakukan tidak hanya meliputi aspek
bisnis namun juga aspek organisasi, aspek manajemen, aspek keuangan bahkan aspek hukum.

Restrukturisasi akan membawa dampak bagi perusahaan dalam melakukan perubahan
secara cepat, namun berisiko. Beberapa penelitian yang pernah dilakukan mengungkap bahwa
perubahan yang dilakukan akan membawa dampak negatif baik bagi individu maupun organisasi
(Band dan Tustin, 1999; Kinnunen et al. ,2000). Selain itu pelaksanaan restrukturisasi juga
memunculkan persepsi job insecurity atau ketidakamanan dalam pekerjaan (Pasewark dan
Strawser,1996). Persepsi job insecurity memunculkan berbagai dampak negatif baik dalam aspek
psikologis maupun aspek non psikologis. Di antara aspek psikologis yang muncul antara lain
berupa penurunan kepuasan kerja, penurunan kreativitas, perasaan murung dan bersalah,
kekhawatiran bahkan kemarahan (Band dan Tustin,1999). Menurut Tremley et al. (1995) dalam
Widiastuti (2003) restrukturisasi yang ekstensif dapat mendorong career plateaue (kemandegan
karir) lebih cepat muncul dalam tahapan karir, apalagi jika keadaan ini didukung oleh jenuhnya
pasar kerja. Sehingga konsekuensi yang muncul adalah penurunan kepuasan kerja, kinerja
maupun komitmen bahkan penurunan motivasi dan intensi turnover yang lebih besar.
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Job insecurity ~merupakan kondisi  ketidakberdayaan untuk mempertahankan
kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang mengancam. Perasaan tidak aman akan
membawa dampak pada job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk
turnover yang semakin besar. Untuk mengurangi persepsi tersebut diperlukan sikap hati-hati
dalam implementasi, dan diperlukan adanya komunikasi, bahkan dalam pelaksanaan
restrukturisasi dilakukan yang secara bertahap (Johnson et al., 1996 dalam Kinnunen et al.,2000).
Tujuan spesifik komunikasi adalah untuk mengubah perilaku, memperoleh tindakan, memberi
informasi, memastikan dan mempengaruhi orang lain. Komunikasi akan efektif jika informasi yang
diberikan cukup dan jelas. Peran manajemen sangat penting, untuk membuat keseimbangan dan
mencegah persepsi ketidakamanan kerja karyawan.

Pelaksanaan restrukturisasi pada organisasi dimaksudkan untuk memperoleh efisiensi
dalam organisasi dan meminimalkan range serta kompleksitas struktur organisasi, mendorong
pelaksanaan delegasi atau pelimpahan wewenang, mendorong inisiasi dan inovasi, memiliki
kemampuan beradaptasi dengan teknologi dan adanya tekanan shareholder untuk menaikkan
keuntungan (Downs, 1995; Uchitelle dan Kleinfield, 1996 dalam Barling et al., 1998). Pelaksanaan
restrukturisasi yang tidak disertai komunikasi dan sosialisasi kepada; ‘karyawan, dapat
memunculkan persepsi negatif karyawan terhadap pekerjaan. Di antara.persepsi negatif yang
muncul adalah berupa ketidakamanan pekerjaan (job insecurity) bahkan persepsi negatif terhadap
organisasi.

Masih terdapat kontroversi mengenai pengaruh kepuasan-kerja terhadap intensi keluar
secara langsung, meskipun ada dukungan beberapa penelitian.sebelumnya (Mobley, 1977; Judge,
1993) tetapi menurut Shore dan Martin (1989) komitmen organisasional lebih berhubungan kuat
dengan intensi keluar dibandingkan kepuasan kerja. Sedangkan menurut Shore dan Martin (1989)
komitmen berpengaruh secara langsung terhadap-.intensi keluar, sedangkan kepuasan kerja
berpengaruh terhadap intensi keluar melalui komitmen sebagai variabel pemediasi.

Persepsi ketidakamanan dalam pekerjaan (job insecurity) pada beberapa penelitian
(Ashford et al., 1989; Ameen et al.,1995; Rosenblatt dan Ruvio, 1996) terbukti sebagai salah satu
penyebab munculnya intensi (keinginan)-keluar seseorang dari pekerjaan. Hasil penemuan ini ada
kemungkinan juga berlaku dalam organisasi yang ada di Indonesia. Pertanyaan ini didasarkan
pada pendapat Hulin et al. (1985); Karsten dan Spector (1987) dalam Robbins (2001), yang
menyatakan kondisi pasar kerja,kecilnya harapan atas pasar kerja alternatif dan panjangnya
masa kerja dalam organisasi. merupakan kendala utama bagi seseorang untuk meninggalkan
pekerjaan. Beberapa kondisi'tersebut akan dapat berbeda pada situasi organisasi dan kultur yang
berbeda. Faktor lain yang. mempengaruhi keinginan seseorang untuk keluar antara lain adalah
usia, jenis kelamin (Rosenblatt et al.,1999) atau pengalaman kerja.

Penelitian ini._bertujuan membuktikan dampak resturkturiasi terhadap job insecurity,
kepuasan kerja, komitmen dan intensi turnover survivor. Untuk mengendalikan efek terhadap
variabel lain, dalam penelitian ini dimasukkan beberapa variabel kontrol yaitu jenis kelamin, usia
dan masa kerja survivor. Alasan menggunakan variabel jenis kelamin sebagai variabel kontrol
didasarkan pada temuan Rosenblatt et al. (1999) yang menyatakan bahwa antara laki-laki dan
wanita memiliki perbedaan persepsi mengenai job insecurity.

2. TINJAUAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Menurut Ruky (1999) secara umum restrukturisasi diartikan sebagai perombakan yang
mendasar terhadap seluruh mata rantai bisnis perusahaan dengan tujuan menciptakan daya saing
dan value perusahaan. Restrukturisasi perusahaan merupakan salah satu bentuk perubahan yang
bisa dilakukan perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Restrukturisasi
dapat dilakukan dalam beberapa aspek, antara lain restrukturisasi bisnis, legal, organisasi,
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manajemen, dan juga keuangan (Rachmawati, 2003). Selain itu, restrukturisasi juga dilakukan
untuk memperbaiki dan memaksimalkan kinerja.

Restrukturisasi bisnis (business restructuring), merupakan penataan terhadap value
secara keseluruhan dalam mata rantai bisnis, dengan tujuan menciptakan daya saing dan nilai
perusahaan. Bentuk yang dapat dipilih antara lain: merger dan akuisisi, regrouping, holding dan
konsolidasi, aliansi strategis, joint operation/management, likuidasi.

Restrukturisasi keuangan (financial restructuring) dilakukan dalam rangka mendapatkan
struktur pembelanjaan yang sehat melalui re-organisasi pembelanjaan serta rekapitalisasi.
Bentuk restrukturisasi keuangan meliputi: convert debt to equity, sell non core assets, divestasi,
private placement, go public.

Restrukturisasi organisasi dan manajemen, dilakukan pada perusahaan yang “under
performing” dengan maksud untuk memperoleh suatu kepemimpinan yang baru yang lebih
memiliki visi. Strategi yang dapat dipilih antara lain: board of director atau CEO, corporate culture
restructuring, BPR (business process reengineering), downsizing, delayering.

Restrukturisasi hukum (legal restructuring), merupakan upaya memperbaiki kualitas status
hukum badan usaha yang membatasi lingkup kegiatan perusahaan. Di antara strategi yang dapat
digunakan antara lain: restrukturisasi badan hukum (legal status), restrukturisasi kepemilikan
(ownership restructuring), strategic partnering, deregulation legal.

Sebenarnya tindakan restrukturisasi tidak harus dilakukan pada semua perusahaan yang
“sakit”. Menurut Ruky (1999) ada beberapa kriteria~.yang harus dipertimbangkan untuk
menentukan kondisi perusahaan tertentu perlu melakukan restrukturisasi atau tidak. Beberapa
kriteria berikut menunjukkan perlu tidaknya perusahaan melakukan restrukturisasi: pertama,
perusahaan terbukti memiliki kapasitas untuk-didanai (proven financing capacity) dan memiliki
nilai ekonomis yang lebih tinggi dibanding-nilai likuidasinya; kedua, adanya komitmen dan
kepemimpinan yang solid; dan ketiga, kondisi. strategis usaha yang layak (appropriate strategic
condition). Pelaksanaan restrukturisasi_\nampaknya menjadi semakin penting di Indonesia,
mengingat banyak perusahaan yang seharusnya sudah dinyatakan bangkrut dalam masa krisis
sejak 1998 sampai 2003.

Restrukturisasi yang .dilakukan perusahaan bermuara pada perubahan kebijakan dan
praktik serta struktur kapital.perusahaan. Perubahan akan mempengaruhi anggota organisasi,
sedangkan perubahan profil 'kapital akan menimbulkan perubahan pemegang kendali organisasi.
Restrukturisasi pasti -membawa dampak secara langsung pada pemilik, manajemen dan juga
karyawan. Selain itu, juga-akan membawa dampak pada stakeholder yang lain, misalnya supplier,
konsumen, kreditor; ‘pesaing, bahkan pada masyarakat. Hal yang perlu diperhatikan dalam
pelaksanaan dan implementasi restrukturisasi adalah unsur-unsur tersebut (pemilik, manajemen
dan juga karyawan). Pelaksanaan dan implementasi restrukturisasi harus memperoleh dukungan
serta komitmen mereka, atau paling tidak tingkat resistensi yang minimal dari karyawan.

Perubahan organisasional (merger, downsizing, reorganisasi dan teknologi baru) akan
menjadi sumber ancaman bagi karyawan (Greenhalgh and Rosenblatt, 1984). Mereka akan
mempersepsikan bahwa perubahan berdampak langsung terhadap eksistensinya di organisasi.
Indikasi adanya pemutusan hubungan kerja sebagai konsekuensi logis perubahan menjadi
penyebab persepsi insecure (Ashford et al.,1989). Penelitian Noori (1990) menyatakan ada
dampak psikologis positif akibat perubahan, yang berupa perbaikan kinerja perusahaan.
Sedangkan dampak negatifnya justru akan memperburuk kinerja karyawan yang pada akhirnya
akan memperburuk kinerja perusahaan, misalnya penurunan produktivitas karyawan dan tingkat
absensi yang tinggi (Kristanto, 2002).

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) job insecurity merujuk pada perasaaan
kehilangan kekuasaan (powerless) untuk menjaga kesinambungan yang diinginkan dalam situasi
kerja yang terancam. Riset Greenglass et al. (2002) dengan sampel perawat rumah sakit
menemukan dampak restrukturisasi secara langsung terhadap job insecurity dan berpengaruh
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negatif terhadap job satisfaction. Hubungan antara restrukturisasi dengan kenaikan job insecurity
ditunjukkan juga dalam penelitian Campbell et al. (2001) yang membandingkan respon dari
manajer di tiga organisasi yang berbeda. Masing-masing adalah organisasi yang mengalami
restrukturisasi dan downsizing tahun sebelumnya; organisasi yang hanya mengalami
restrukturisasi dan organisasi yang tidak mengalami restrukturisasi. Hasilnya adalah manajer
dalam organisasi yang mengalami downsize akan mengalami penurunan job security, komitmen
organisasional, dan moral yang lebih rendah (Greenglass et al.,2002). Moral yang lebih rendah
ditunjukkan dengan penurunan semangat kerja karyawan karena melihat rekan kerja yang keluar
(sukarela ataupun keputusan organisasi).

Riset mengenai outcomes job insecurity yang difokuskan pada dampak psikologis yang
negatif terhadap individual berupa munculnya perasaan cemas, depresi dan tegang (Ferrie et al.,
1998; Kuhnert, Sims dan Lahey, 1989 dalam Kinnunen et al., 2000). Munculnya reaksi yang
berupa sikap, intensi turnover, komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang berkurang atas
adanya persepsi job insecurity (Ashford et al., 1989; Rosenblatt dan Ruvio, 1996).

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang dimiliki individu tentang pekerjaannya
dengan didasarkan pada faktor lingkungannya (gaya penyelia, kebijakan'organisasional, kondisi
kerja dan tunjangan). Satisfaction pada job akan tergantung pada tingkat.outcomes intrinsic dan
extrinsic dan bagaimana job holder meninjau outcomes tersebut (lvancevich dan Matteson, 2002).
Hal ini akan berbeda untuk masing-masing orang, karena ada-perbedaan kepentingan yang
terletak pada job outcomes. Kepuasan kerja menggambarkan-kegembiraan atau sikap emosi
positif yang berasal dari pengalaman kerja seseorang (Judge'dan Locke, 1993). Hal ini akan
memberi dampak positif bagi individu dan organisasi. Tingkat-kepuasan kerja dipengaruhi antara
lain oleh thinking process yang dirasakan seseorang. Jika hal tersebut mengalami proses yang
menyimpang (dysfunctional) maka membuat tingkat-kepuasan kerja yang rendah dan sebaliknya
jika rethinking process berada dalam kondisi baik-dan jernih, maka akan menimbulkan tingkat
kepuasan yang tinggi. Kepuasan kerja dipengaruhi-oleh pekerjaan, gaji, promosi, supervisi serta
kelompok kerja dan kondisi kerja (Luthans, 1995). Persepsi terhadap kondisi kerja yang insecure
akan muncul apabila dirasakan pekerjaannya terancam dan mengalami powerless untuk
melakukan sesuatu hal. Apabila terjadi kondisi demikian maka muncul persepsi bahwa
pekerjaannya insecure dan uncertainty terhadap dirinya. Kepuasan pekerjaan merupakan
dambaan karyawan, meskipun dalam kadar yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang
berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka
semakin tinggi tingkat kepuasannya, dan sebaliknya (Gibson et al.,1995).

Hasil riset Price dan Mueller (1986) dalam Lum et al.(1998) menemukan ketidakpuasan
atas pekerjaan berpengaruh secara tidak langsung terhadap furnover melalui komitmen
organisasional, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung pada
komitmen organisasional. Individu yang puas akan cenderung memenuhi komitmen terhadap
organisasi, dan menimbulkan loyalitas terhadap organisasi yang akhirnya akan menyebabkan
karyawan memiliki rasa ketergantungan pada organisasi (Byard dan Rue, 1997).

Komitmen organisasi merupakan identifikasi seseorang dan loyalitas pada organisasi
(Russ dan McNeilly, 1995). Komitmen merupakan perpaduan antara sikap dan perilaku yang
menyangkut rasa teridentifikasi dengan tujuan organisasi, rasa terlibat dengan tugas organisasi
dan rasa setia pada organisasi (Meyer dan Allen, 1984). Seseorang yang memiliki komitmen tinggi
akan berkurang keinginannya untuk keluar ataupun menerima pekerjaan yang lain (Shadicki et al.
, 1999). Komitmen merupakan keyakinan seseorang akan values dan tujuan organisasi, rela
menerima dan berusaha mencapai tujuan tersebut serta memiliki keinginan kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tersebut (Meyer et al., 1993). Perusahaan akan menjadi berkembang
jika memiliki karyawan dengan komitmen tinggi terhadap perusahaan (Rifani,1997 dalam Suarta,
2000). Dampak positif diperoleh perusahaan dengan adanya karyawan yang memiliki keinginan
kuat untuk tetap bekerja pada perusahaan dan berusaha mencapai tujuan perusahaan.
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Riset yang dilakukan Meyer et al. (1993) menyatakan peningkatan komitmen akan
berhubungan dengan peningkatan produktivitas (Hacket et al,1994) dan turnover yang semakin
rendah (Allen dan Meyer,1990). Komitmen organisasional berhubungan secara signifikan dengan
intensi turnover dari aktivitas dan jabatan dalam organisasi. Sedangkan riset Aranya dan Ferris
(1984) menemukan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan signifikan yang negatif
dengan keinginan untuk furnover, dengan menggunakan setting penelitian akuntan publik dan
akuntan manajemen. Seseorang yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi (perusahaannya)
maka kecil kemungkinan mencari alternatif pekerjaan lain (Gibson et al.,1995). Semakin tinggi
komitmen organisasi maka semakin rendah keinginan untuk berpindah.

Model yang dipakai untuk melakukan pengujian hipotesis penelitian ditunjukkan pada
gambar 1. Gambar tersebut menunjukkan bahwa pengujian hipotesis dilakukan secara parsial
(hipotesis satu, dua, tiga, empat, lima dan tujuh). Selain itu juga ditunjukkan pengujian komitmen
organisasi yang menjadi variabel pemediasi hubungan kepuasan kerja dengan intensi turnover
(hipotesis enam).

H4
............... —— e — = — e g
| H1 H2 F3 HS
i Restrukturisasi i | Job Kepuasan kerja Komitmen Intensi keluar
i | insecurity | organisasional
_.._.._.._.g._..l_ .............. — 6 (efek 1

Sumber: Ameen et al. (1995); Greenglass et al. (2002)

Gambar 1
Model Penelitian
(integrasi dua model)
Keterangan:
— -+ :model Greenglass et al. (2002)
: model Ameen et al. (1995)

Berdasarkan permasalahan yang ada maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini meliputi:
Hipotesis 1: restrukturisasi organisasi berpengaruh secara positif terhadap job insecurity.
Hipotesis 2: job insecurity berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 3:kepuasan kerja berpengaruh secara positif terhadap komitmen organisasional.
Hipotesis 4:job insecurity berpengaruh secara negatif terhadap komitmen organisasional.
Hipotesis 5: komitmen organisasional berpengaruh secara negatif terhadap intensi turnover.
Hipotesis 6: komitmen organisasi sebagai pemediasi hubungan antara kepuasan kerja dengan
intensi turnover.

Hipotesis 7: job insecurity berpengaruh secara positif terhadap intensi turnover.
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3. METODA PENELITIAN
3. 1. Pemilihan Sampel dan Metoda Pengumpulan Data

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bank dan pabrik pengolahan sebagai
perusahaan yang sudah dan sedang melakukan restrukturisasi. Pemilihan perusahaan sebagai
populasi penelitian didasarkan atas adanya bentuk pemutusan hubungan kerja atau pengurangan
karyawan lainnya. Lokasi perusahaan berada di Jogjakarta, Jakarta dan Kalimantan Timur yang
meliputi perusahaan jasa (diwakili oleh bank) dan manufaktur (diwakili dengan pabrik
pengolahan). Pilihan ini didasarkan adanya sejumlah karyawan yang diPHK pada perusahaan
tersebut sehubungan kegiatan restrukturisasi yang dilakukan.

Sampel penelitian adalah survivor perusahaan terpilih. Survivor adalah karyawan yang
masih survive dan tidak mengalami pemutusan hubungan kerja. Teknik sampling menggunakan
purposive sampling dengan melakukan pembatasan terhadap kriteria sampel. Adapun pembatasan
yang dilakukan adalah pada masa kerja, usia dan status karyawan (tetap dan tidak tetap). Jumlah
keseluruhan sampel yang dijadikan rerangka penyampelan dalam penelitian inisminimal sebanyak
50 orang. Jumlah ini didasarkan pernyataan Sekaran (2000) bahwa minimal ukuran sampel adalah
sejumlah variabel penelitian dikalikan beberapa kali (10 kali atau lebih).-Jumlah variabel dalam
penelitian ini 5 (lima) buah jika dikalikan 10 maka hasilnya adalah 50. survivor. Namun untuk
menghindari kekurangan jumlah sampel karena beberapa sebab. (misalnya tidak kembali atau
kurang lengkap) maka dilakukan penyebaran sebanyak 250 kuesioner.

Pengukuran variabel penelitian yang digunakan dalam' penelitian ini dilakukan sebagai
berikut: pengukuran variabel impact of restructuring dikembangkan oleh Greenglass et al. (2002)
dengan menggunakan skala pengukuran yang terdiri,-atas 7 item pertanyaan. Variabel job
insecurity dilakukan pengukuran menggunakan skala. multidimensi yang terdiri atas 5 dimensi
(Ashford et al. ,1989). Kepuasan kerja diukur ~dengan JDS (job diagnostic survey) yang
dikembangkan oleh Hackman dan Oldham (1975), meliputi 14 item pertanyaan untuk mengukur 5
kepuasan yang spesifik (pay, job security,. social,supervisory, growth satisfaction). Komitmen
organisasi diukur menggunakan OCS (Mowday et al. ,1979) yang terdiri atas 9 item pertanyaan.
Intensi turnover dilakukan pengukuran menggunakan 3 item pertanyaan yang dikembangkan
Camman dkk dalam Lee (2000). Variabel kontrol yang dipakai meliputi: usia, masa kerja dan jenis
kelamin.

3. 2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan dengan Confirmatory Factor Analysis (CFA) sedangkan pengujian
reliabilitas digunakan Cronbach’s alpha (Cooper dan  Schindler, 2003). Hasil uji validitas
menunjukkan bahwa“seluruh item pertanyaan dari semua variabel yang digunakan terbukti valid
dalam mengukur konstruk. Hal ini didasarkan nilai loading factor. Loading factor 0,3 dianggap
memenuhi level minimal; nilai 0,4 dianggap lebih baik dan sesuai dengan rule of thumb yang
dipakai para peneliti sedangkan loading factor 0,5 dianggap signifikan (Hair et al.,1998).

Sedangkan hasil uji reliabilitas menunjukkan internal konsistensi reliabilitas dalam
penelitian ini adalah baik. Hal ini ditunjukkan dari nilai alpha yang lebih besar dari 0,60 (Sekaran,
1992). Hasil pengujian secara lengkap disajikan dalam tabel 1.

Tabel 1
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Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas

Variabel Cronbach’s Loading factor
Alpha (Validitas)
(Reliabilitas)
Dampak restrukturisasi 0,85 0,49 - 0,67
Job insecurity
v Sub skala threat 0,89 0,55-0,80
v" Sub skala perceived 0,68 0,30-0,39
powerlessness
Kepuasan kerja 0,90 0,48-0,70
Komitmen organisasi 0,90 0,46-0,77
Intensi turnover 0,85 0,42-0,53

Sumber: primer, diolah (2004)

4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
Pengujian hipotesis penelitian menggunakan analisis regresi-dan HRA (analisis regresi
hirarkikal). Berikut ini hasil pengujian hipotesis satu, dua, tiga, empat, lima dan tujuh dengan
analisis regresi.
Tabel 2
Hasil Uji Hipotesis

Variabel Independen B t Sign. R2 F

H1: Restrukturisasi berpengaruh positife. \-0,027 -0,351 0,726 0,001 0,123
terhadap job insecurity

H2: Job insecurity berpengaruh negatif 0,047 0,601 0,549 0,002 0,361
ternadap kepuasan kerja

H3: Kepuasan kerja berpengaruh -positif 0,496*** 7,353 0,000 0,246 54,070
terhadap komitmen organisasional

H4: Job Insecurity berpengaruh negatif 0,133 1,723 0,087 0,018 2,969
terhadap komitmen organisasional

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh -0,380*** -52295 0,000 0,144 28,037
negatif terhadap intensi turnover

H7: Job Insecurity * berpengaruh positif ~ -0,100 -1,297 0,196 0,010 1,684
terhadap intensi turnover

Berdasarkan analisis regresi yang dilakukan untuk menguji hipotesis satu, dua, tiga,
empat, lima dan tujuh (dalam tabel 2) menunjukkan bahwa hipotesis satu tidak didukung (B=-
0,027; t= -0,351; p>0,05), artinya restrukturisasi secara signifikan dan negatif tidak berpengaruh
terhadap job insecurity. Diduga ada perbedaan persepsi terhadap kondisi secure dan insecure
akibat perubahan yang terjadi dalam perusahaan, sehingga karyawan memiliki persepsi yang
berbeda terhadap salah satu akibat restrukturisasi yang dilakukan. Menurut Rosenblatt et al.
(1999) persepsi job insecurity seseorang akan dipengaruhi antara lain oleh jender dan sektor
perusahaan tersebut. Perempuan lebih merasakan insecure pada job dibandingkan laki-laki, baik
pada sektor publik, domestik (bank) ataupun pabrik. Hal ini mendukung hasil uji hipotesis yang
dilakukan, karena mayoritas responden adalah laki-laki (72,6%) sehingga diduga kurang begitu
merasakan insecure terhadap pekerjaannya akibat restrukturisasi yang terjadi. Menurut Mooney
(1984) dalam Suarta (2000) apabila karyawan tidak dapat mengantisipasi terjadinya perubahan
pada baik pada faktor maupun pada aspek kerja, maka akan terjadi job insecurity yang ditandai
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dengan penurunan kinerja. Namun sebaliknya jika mereka mampu meningkatkan antisipasi
terhadap job insecurity, maka justru akan meningkatkan kinerjanya. Antisipasi ini dilakukan oleh
manajemen perusahaan dalam penelitian ini antara lain melalui komunikasi, sosialisasi, dan
memberikan informasi yang akurat mengenai pelaksanaan restrukturisasi, sehingga tidak
memunculkan kegelisahan karyawan (Ashford et al.,1989; Johnson et al.,1996 dalam Kinnunen et
al.,2000) dan mengantisipasi munculnya persepsi job insecurity, sehingga penelitian ini gagal
mendukung mengkonfirmasi temuan Greenglass et al. (2002) dan gagal mendukung hipotesis
satu.

Hasil pengujian yang dilakukan pada hipotesis dua menunjukkan bahwa job insecurity
secara signifikan dan positif tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja (8=0,047; t= 0,601;
p>0,05). Hasil ini didukung oleh hasil temuan Kinnunen et al.(2000) yang menunjukkan bahwa job
insecurity secara signifikan dan positif tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Menurut
Kinnunen et al. (2000) karyawan wanita pada bank dan pabrik pengolahan lebih merasakan
insecure dalam pekerjaan dibandingkan laki-laki.

Pengujian hipotesis tiga menemukan kepuasan kerja secara signifikan dan positif
berpengaruh terhadap komitmen organisasi (B=0,496; t=-7,353; p<0,001). 'Hasil*ini sesuai dengan
beberapa penemuan sebelumnya (Mathiew,1988 dalam Suarta, 2000; William dan Hazer,1986;
Price dan Mueller, 1986; Rivai, 2001) yang menyatakan ada hubungan positif antara kepuasan
kerja dengan komitmen organisasi. Seseorang yang terpuaskan akan cenderung memenuhi
komitmen mereka terhadap organisasi dan akan memunculkan-loyalitas pada organisasi (Byard
dan Rue, 1997).

Penemuan sebelumnya (Ashford et al., 1989; Ameen ‘et al., 1995; Pasewark dan Strawser,
1996; Rosenblatt dan Ruvio, 1996; Suarta, 2000) menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh
secara negatif terhadap komitmen organisasi, artinya.semakin tinggi insecure yang dirasakan oleh
seseorang maka membuat semakin kecil komitmen:pada organisasinya. Namun temuan dalam
pengujian hipotesis empat justru menunjukkan bahwa secara signifikan dan positif job insecurity
tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi (B=0,133; t= 1,723; p>0,05). Hasil ini diduga
dipengaruhi oleh adanya perbedaan persepsi mengenai job insecurity pada karyawan. Temuan
dalam penelitian ini didukung oleh penemuan Suwandi dan Indriantoro (1999) dalam Suarta (2000)
dan Kinnunen et al.(2000) yang menyatakan bahwa tidak terdapat hubungan antara job insecurity
dengan komitmen organisasi.

Selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis lima ditemukan bahwa komitmen
organisasi secara signifikan dan negatif berpengaruh terhadap intensi turnover (8=-0,380; t= -
5,295; p<0,001), artinya semakin besar komitmen yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan
akan membuat semakin rendah keinginan (intensi) turnover. Hasil ini konsisten dengan penemuan
Ashford et al. (1989)..dan Ameen et al(1995), juga konsisten dengan kondisi yang terjadi
diperusahaan dan secara umum, di Indonesia. Kecilnya intensi turnover karyawan di lingkungan
perusahaan Indonesia disebabkan antara lain oleh penawaran tenaga kerja yang lebih besar
dibandingkan dengan permintaannya. Hal ini dibuktikan dengan tingginya tingkat pengangguran di
Indonesia.

Hasil pengujian hipotesis tujuh menunjukkan bahwa job insecurity secara signifikan dan
negatif tidak berpengaruh terhadap intensi turnover (8=-0,100; t=-1,297; p>0,05). Penemuan ini
gagal mendukung hipotesis 7 dan gagal mengkonfirmasi hasil penemuan Ashford et al.(1989);
Ameen et al.(1995); Suarta (2000) yang menyatakan bahwa semakin besar job insecurity yang
dirasakan, maka semakin besar keinginan seseorang untuk turnover. Namun berhasil mendukung
penemuan Pasewark dan Strawser (1996) yang menyatakan bahwa job insecurity bukan
merupakan prediktor langsung terhadap keinginan berpindah. Pembahasan analisis regresi
hirarkikal yang digunakan untuk menguiji hipotesis enam disajikan pada tabel 6.

142



Pengaruh Ketidakamanan Kerja (Nur Wening)

Tabel 3
Hasil Analisis Regresi Hirarkikal (HRA)

Variabel Intensi Turnover

B t T A R?
Tahap 1
Jenis Kelamin 0,238* 2,974 0,072 0,000
Usia 0,020 0,207
Masa Kerja -0,108 -1,152
Tahap 2
Jenis Kelamin 0,185 2,210 0,094 0,022
Usia 0,054 0,553
Masa Kerja -0,155 -0,615
Kepuasan Kerja -0,163t -0,1960
Tahap 3
Jenis Kelamin 0,135 1,651 0,171 0,077
Usia 0,055 0,587
Masa Kerja -0,118 -1,273
Kepuasan kerja -0,013 -0,143
Komitmen -0,329*** -3,826
Organisasi

Tingkat Signifikansi: 1p<0,1 .*p<0,05 ** p<0,01 ***p<0,001

Tabel 3 menunjukkan hasil pengujian hipotesis enam berdasarkan analisis regresi
hirarkikal yang terdiri atas 3 tahap-menyatakan bahwa komitmen organisasi memberikan efek
mediasi negatif pada hubungan 'antara kepuasan kerja dengan intensi turnover dengan
peningkatan varians sebesar./7%. Temuan ini sesuai dengan hasil yang diperoleh Price dan
Mueller (1981); Shore dan Martin (1989) dalam Rivai (2001); Mueller dan Price (1990) dalam Lum
et al. (1998). Secara lebih rinci hasil masing-masing tahap adalah: tahap 1, menunjukkan variabel
kontrol usia dan masa kerja secara signifikan tidak berpengaruh terhadap intensi turnover
sedangkan jenis kelamin secara signifikan berpengaruh terhadap intensi turnover. Tahap 2, pada
saat ditambahkan-variabel kepuasan kerja menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan
dan negatif berpengaruh terhadap intensi turnover (3=-0,163; t=-1,960; p<0,1). Sedangkan semua
variabel kontrol secara signifikan tidak berpengaruh terhadap intensi keluar. Hasil pengujian pada
tahap 3 dengan menambahkan variabel komitmen organisasi, menunjukkan bahwa seluruh
variabel kontrol tidak berpengaruh terhadap intensi turnover. Kepuasan kerja secara signifikan
dan negatif tidak berpengaruh terhadap intensi turnover (8= -0,013; t= -0,143; p>0,1) sedangkan
komitmen organisasi secara signifikan dan negatif berpengaruh terhadap intensi turnover (B=-
0,329; t= -3,826; p<0,001).

5. SIMPULAN

Komitmen organisasi memberikan efek mediasi negatif pada hubungan antara kepuasan
kerja dengan intensi turnover, artinya pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan seseorang
untuk turnover tidak secara langsung terjadi, namun melalui komitmen organisasi. Hasil ini
konsisten dengan penemuan Porter (1974) dalam Rivai (2001), dan akan lebih memperkuat
pernyataan bahwa komitmen organisasi merupakan variabel pemediasi hubungan antara
kepuasan kerja dengan intensi furnover. Beberapa temuan dalam penelitian ini yang tidak sesuai
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dengan hasil penemuan sebelumnya, diduga adanya pengaruh karakter responden (jender, usia
dan masa kerja) dan sektor perusahaan yang diteliti, sehingga tidak secara mudah dilakukan
generalisasi terhadap hasil penelitian ini.

Job insecurity adalah merupakan sebuah konstruk multidimensi, sehingga akan lebih baik
jika pada penelitian selanjutnya lebih diperjelas. Hal ini untuk mengurangi perbedaan persepsi
pada karyawan terhadap kondisi secure dan insecure.

Secara umum hasil penelitian ini dapat bermanfaat sebagai pertimbangan dalam
mengelola karyawan terkait dengan perubahan yang dilakukan, untuk mengantisipasi dampak
negatif yang muncul sebaiknya dilakukan komunikasi serta sosialisasi sebelumnya. Hasil
penelitian ini juga merekomendasikan kepada manajemen, bahwa untuk menurunkan intensi
turnover dapat dilakukan dengan menaikkan kepuasan kerja mereka sehingga akan mampu
menaikkan komitmen terhadap perusahaan.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain: Pertama, perbedaan sektor
perusahaan yang menjadi obyek penelitian ini (jasa dan manufaktur), sehingga, dimungkinkan
akan mempengaruhi jawaban. Akan lebih baik apabila menggunakan sektor<yang berbeda
dilakukan pemisahan analisa data, sehingga hasilnya akan lebih bagus. Ke dua; adanya kesulitan
mendapatkan responden penelitian dari perusahaan yang pernah ‘atau sedang melakukan
restrukturisasi, sehingga penelitian ini hanya menggunakan 3 perusahaan dengan 168 responden
saja. Penelitian mendatang ada baiknya menggunakan responden yang lebih banyak. Ke tiga,
penggunaan variabel job insecurity yang merupakan sebuah konstruk multidimensi, akan dapat
memunculkan perbedaan persepsi masing-masing responden. Ke empat, data yang diperoleh
bersifat self report, sehingga dimungkinkan terjadi common method bias (Podsakoff et al., ,2003),
selain itu seluruh item pertanyaan diisi oleh responden-yang sama dalam sebuah paket daftar
pertanyaan.
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