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at PT Spice Agro International. The statistical analysis used in this
research is partial least squares (PLS) with the help of SmartPLS 3.2.9
software. The results of this analysisi obtained from this study indicate
that job insecurity has a positive and significant effect on turnover
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intention, job stress is able to mediate the effect of job insecurity on
turnover intention.
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PENDAHULUAN

Persaingan bisnis yang semakin ketat dan perkembangan ekonomi dunia yang
sangat pesat, menuntut perusahaan untuk dapat memenangkan pasar. Seiring
dengan perkembangan teknologi, perusahaan dituntut untuk dapat beradaptasi
dengan pemanfaatan teknologi yang ada. Pada dasarnya, sumber daya manusia
merupakan bagian penting dari perusahaan. Perusahaan akan mencari orang-orang
terbaik untuk mendukung pertumbuhan perusahaan agar operasional lebih efisien.
Sebagai aset penting dalam perusahaan, pengelolaan sumber daya manusia harus
menjadi prioritas perusahaan agar karyawan dapat bekerja secara optimal untuk
menghindari kasus pergantian karyawan yang tinggi. Manajemen personalia
merupakan bagian penting dalam sebuah perusahaan. Organisasi harus mengelola
sumber daya manusia mereka untuk mewujudkan visi perusahaan secara efektif
dengan berinvestasi dalam rekrutmen, seleksi, serta mempertahankan sumber daya
manusia yang potensial agar tidak berdampak pada turnover karyawan (Cascio,
2003).

Membahas masalah turnover, merupakan masalah klasik yang pasti dialami
olen sebuah perusahaan atau organisasi. Masalah ini tidak terlepas dari
pengunduran diri pegawai, mutasi pegawai ke perusahaan lain, pemberhentian
pegawai atau meninggalnya pegawai. Karyawan tersebut cenderung keluar dari
perusahaan baik secara sukarela maupun alasan lain yang dikarenakan tidak ada
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lagi hal yang menarik minatnya dalam pekerjaannya saat ini dan juga terdapat
alternatif pekerjaan lain (Robbins & Judge, 2017).

Resign atau keluarnya seorang karyawan yang memiliki potensi kurang baik
akan membawa manfaat positif bagi organisasi. Pada saat yang sama, kepergian
karyawan berprestasi memiliki dampak negatif pada organisasi. Dengan adanya
karyawan dengan prestasi tinggi yang keluar dari perusahaan, mengharuskan
pimpinan perusahaan untuk merekrut karyawan baru yang kompeten untuk mengisi
posisi kosong yang ditinggalkan oleh karyawan tersebut. Tidak ada perusahaan
yang menginginkan terjadinya turnover intention dalam internal perusahaan.
Pergantian karyawan dapat menyebabkan pembengkakan anggaran perusahaan,
sehingga perusahaan harus menekan tingkat turnover intention yang akan terjadi.
Tetapi mempertahankan tingkat turnover nol adalah suatu hal yang tidak realistis
(Fathoni & Hasiolan, 2018).

Turnover intention dapat dipengaruhi oleh job insecurity dan stres kerja
(Yanti 2020). Job insecurity atau ketidakamanan kerja diartikan sebagai situasi
ketidakberdayaan untuk mempertahankan keberlanjutan yang diinginkan dalam
situasi kerja yang mengancam (Nur et al., 2005). Job insecurity diartikan juga
sebagai perasaan khawatir akan keberlangsungan pekerjaan seorang karyawan di
masa depan (Nopiando, 2012). Job insecurity telah ditemukan berhubungan
langsung dengan turnover intention (Balz & Schuller, 2021). Jika permasalahan job
insecurity tidak dikelola dengan baik, tentunya akan memberi dampak kepada
peningkatan angka turnover yang terjadi pada karyawan. Hal tersebut betolak
belakang dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Putri & Rivai (2019) yang
mengatakan bahwa job insecurity tidak berpengaruh langsung terhadap turnover
intention.

Ketidakamanan kerja (job insecurity) mempengaruhi berbagai aspek stres
pada pekerjaan. Ada dua jenis stres yang berkaitan erat dengan job insecurity atau
ketidakamanan. Yang pertama adalah ketidakamanan pekerjaan yang terkait
dengan tekanan finansial. Lainnya adalah perasaan kehilangan kendali atas
pengalaman sehari-hari. (Gaunt & Benjamin, 2007). Stres kerja terjadi ketika
seorang karyawan tidak mampu melakukan tugasnya dengan baik. Akibatnya,
karyawan tersebut mengembangkan berbagai gejala stres yang dapat mengganggu
kinerjanya. (Yanti, 2020). Stres kerja didefinisikan sebagai gejala yang dialami oleh
seorang karyawan ketika sumber stres berinteraksi dengan karakteristik manusia
baik sendiri maupun kombinasi dengan faktor lain yang mempengaruhi
ketidakseimbangan fisiologis dan psikologis (Herlina 2019). Avey et al. (2009)
menjelaskan stres sebagai respon atau respon adaptif yang dipengaruhi oleh
perbedaan individu dan proses psikologis sebagai akibat dari aktivitas, situasi atau
kejadian di lingkungan yang terlalu banyak memberikan tuntutan psikologis dan
fisik pada individu.

Stres pada pekerjaan secara langsung dipengaruhi oleh ketidakamanan kerja
Saputri et al. (2020). Perasaan ketidakamanan kerja dapat memicu perasaan ragu-
ragu, pesimis, gelisah, stres, kecemasan, rasa tidak menghargai diri sendiri, dan
bahkan depresi. Ketidakamanan kerja di suatu perusahaan dapat secara langsung
mempengaruhi keadaan psikologis karyawan dan memicu stres. Hal serupa juga
disampaikan oleh Rizal & Fajrianthi (2021) dalam penelitiannya. Penelitian yang
dilakukan oleh Try & Febsri (2019) menemukan hasil bahwa job insecurity tidak
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memiliki pengaruh terhadap stres kerja. Hal ini tentunya bertentangan dengan
banyak penelitian yang telah dilakukan. Rindi et al. (2022) mengatakan job
insecurity memiliki pengaruh terhadap stres kerja pada karyawan. Yaslioglu et al.,
(2013) juga mengungkapkan bahwa stres kerja dipengaruhi oleh job insecurity.

Beberapa penelitian mengatakan stres kerja dapat berpengaruh langsung
terhadap turnover intention. Khaidir & Sugiati (2016) menyebutkan job stress
berpengaruh langsung terhadap turnover intention. Banyak dari pegawai yang
melakukan turnover karena dirinya merasa stres dengan pekerjaan yang sedang
dijalani. Beban tugas yang besar dengan gaji yang dinilai tidak sesuai menjadi
faktor berpindahnya karyawan pada suatu perusahaan. Namun, dalam penelitian
lain Wulandari et al. (2020) memaparkan tidak ada pengaruh yang signifikan antara
stres kerja terhadap turnover intention. Hal serupa dikatakan juga oleh Heruwanto
et al. (2019) yang mengatakan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
tingkat turnover intention. Stres kerja memediasi hubungan positif antara job
insecurity dan turnover intention (Setyawati et al. 2021). Rasa insecure yang
dialami karyawan dapat meningkatkan stres kerja. Ketika ketidakamanan kerja
meningkat, hal itu akan disertai dengan peningkatan stres kerja di kalangan
karyawan. Seorang karyawan yang mengalami stres di tempat kerjanya, mendorong
karyawan tersebut untuk berganti pekerjaan. Stres kerja memiliki efek
meningkatkan efek mediasi ketidakpastian karyawan yang mengarah ke turnover
intention yang tinggi. (Medysar et al., 2019).

Penelitian ini mengembangkan penelitian dari Medysar et al. (2019) dimana
hasil dari penelitian tersebut adalah variabel stres kerja dapat memediasi hubungan
positif antara job insecurity dan turnover intention. Objek dari penelitian tersebut
adalah karyawan dari PT Malidas Sterilisasi yang terletak di Kabupaten Sidoarjo
dengan jumlah responden sebesar 66 orang karyawan. Teknik analisis data yang
digunakan pada penelitian tersebut menggunakan teknik analisis jalur atau path
analysis.

Objek penelitian ini dilakukan di PT Spice Agro International yang bergerak
di bidang perdagangan Internasional. PT Spice Agro International melakukan bisnis
berupa pengadaan, pengolahan, pemasaran, perdagangan, dan penyediaan berbagai
produk berbasis pertanian yang akan diekspor ke berbagai negara. Produk yang
diekspor oleh PT Spice Agro International berupa rempah — rempah hasil petani
Indonesia. Dari hasil data PT Spice Agro International pada 2020 hingga tahun
2022, turnover pada PT Spice Agro International cukup tinggi. Selama tahun 2020
sampai 2022, terdapat 25 orang pegawai memutuskan untuk keluar dari dari
perusahaan. Pegawai yang paling banyak keluar adalah dari divisi produksi,
khususnya karyawan yang berstatus outsourcing.

Rata — rata tingkat turnover di PT Spice Agro International menunjukkan
angka 18,63%, dimana angka tersebut bisa dikatakan tinggi. Turnover karyawan
dikatakan normal jika berkisar antara 5 persen — 10 persen per tahun, dan dikatakan
tergolong tinggi jika lebih dari 10 persen pertahun (Gillis, 1994). Dengan rata — rata
tingkat turnover yang begitu tinggi, dimungkinkan karyawan yang memiliki niat
untuk keluardari perusahaan atau turnover intention jauh lebih tinggi lagi.

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, meningkatnya turnover
karyawan dikarenakan dirinya merasa tidak aman karena status karyawan hanya
sebagai pegawai kontrak atau buruh harian lepas. Karyawan merasa tidak aman
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dengan sistem kontrak pada perusahaan tersebut, karyawan takut kehilangan
pekerjaan setelah kontrak habis dan akan digantikan oleh karyawan baru. Selain itu,
karyawan merasa stress dengan banyaknya pekerjaan yang diberikan.

Turnover karyawan PT Spice Agro International juga dikaitkan dengan
adanya tawaran pekerjaan lain pada karyawan. Berdasarkan hasil pengamatan, jam
kerja karyawan di PT Spice Agro International bisa lebih dari jam kerja kantor pada
umumnya pada kondisi tertentu. Berdasarkan halyang telah dijelaskan, tujuan dari
penelitian ini adalah menganalisis “Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover
Intention melalui Stres Kerja (Studi Kasus Pada Karyawan PT Spice Agro
International)”.

METODE

Metode penelitian kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Karena ada
hubungan sebab akibat antara variabel yang dievaluasi dalam penelitian ini, metode
penelitian kuantitatif digunakan untuk menguji populasi dan sampel tertentu, dan
penelitian mencoba mengulji hipotesis yang dikembangkan. Hal ini sesuai dengan
pernyataan Sugiyono (2010) bahwa metode penelitian kuantitatif adalah metode
penelitian yang digunakan untuk mempelajari populasi dan sampel tertentu dengan
mengumpulkan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
sebelumnya.

Sampel yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 36 orang karyawan yang
diambil dari karyawan bagian produksi dimana para karyawan tersebut merupakan
karyawan yang berstatus outsourcing dengan minimal duarasi kerja selama 6 bulan.
Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah non-probability
sampling dengan jenis purposive sampling dimana sampel telah ditentukan oleh
peneliti dengan penimbangan tertentu. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan Structural Equation Model (SEM) melalui teknik analisis PLS. PLS
ialah model persamaan SEM yang berbasis komponen atau varian. Menurut
(Abdullah, 2015). PLS adalah pendekatan yang berbeda dari pendekatan modeling
equation struktural berbasis kovarian. SEM berbasis kovarian biasanya menguji
kausalitas dan teori, sementara PLS berkonsentrasi pada prediksi model. Menurut
(Irwan et al., 2015), langkah langkah PLS terdiri dari:

a. Hubungan antar variabel laten berdasarkan substantive theory digambarkan
dalam desain internal model

b. Merancang outer model (outer relation atau measurement model

c. Membuat diagram jalur. Konstruksi ditampilkan pada diagram jalur berkaitan
dengan anak panah. Korelasinya ditunjukkan dengan anak panah yang lurus.

d. Menghitung atau memperkirakan parameter Metode kuadrat terkecil (PLS)
adalah metode estimasi parameter.

e. Godness of fit. Pada perihal ini terbagi dalam 2 jenis, yaitu outer model dan inner
model. Untuk menguji hipotesis penelitian, koefisien jalur dievaluasi melalui
perbandingan nilai probabilitas 0,05 dengan nilai probabilitas sig, yang dijadikan
landasan untuk mengambil keputusan:

1) HO diterima jika nilai probabilitas 0,05 < sig, maka Ha ditolak, yang berarti

tidak signifikan.
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2) Jika nilai probabilitas 0,05 > sig, maka HO ditolak dan Ha diterima, yang

menunjukkan bahwa itu signifikan..

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

a) Evaluasi Outer Model
Evaluasi model pengukuran ialah tahap supaya melakukan evaluasi validitas

serta reliabilitas sebuah konstruk yang dijelaskan di bawah ini:
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Gambar 2. Konstruk Outer Model

Tabel 2. Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk

Variabel Cronbach’s alpha Composite Reliability
Job Insecurity 0,974 0,975
Stres Kerja 0,923 0,934
Turnover Intention 0,915 0,936

Sumber: PLS (data diolah)

Tabel diatas memperlihatkan bahwasanya semua variabel memiliki nilai
cronbach’s alpha > 0.6 dan nilai composite reliability > 0,7. Sehingga menurut
perhitungan nilai keduanya seluruh indikator dikatakan reliabel untuk mengukur

variabelnya.

b) Evaluasi Inner Model

e Koefisien Determinasi (R?)
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R? digunakan dalam melihat seberapa besar kontribusi dari variabel eksogen pada
variabel endogen. Adapun perolehannya bisa diketahui pada tabel berikut.
Tabel 3. Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Variabel R Square
Stres Kerja 0,174
Turnover Intention 0,613

Sumber: PLS (data diolah)

Tabel 3 memperlihatkan bahwasanya Nilai R-square pada variabel stres kerja
nilainya 0.174 Perihal tersebut membuktikan bahwa variabel konstruk stres kerja
dapat dijelaskan oleh variabel job insecurity 17,4% saja untuk sisanya yakni 82,6%
dijelaskan oleh variabel lainnya. Nilai R-square pada variabel turnover intention
bernilai 0.613. perihal tersebut menunjukkan variabel konstruk turnover intention
mampu dijelaskan dengan variabel job insecurity sebesar 61,3% yang berarti 38,7%
mampu dijelaskan oleh variabel lainnya.

e Hasil Uji Hipotesis

Pengujian signifikansi dipergunakan dalam mengetahui ada atau tidak variabel
eksogen pada variabel endogen. Ketentuan dalam pengujian memperlihatkan
bahwasanya jika nilai T-statistics > T-tabel (1.96) atau nilai P- Value < significant
alpha 5% atau 0.05, maka dikatakan terdapat pengaruh signifikan variabel eksogen
pada variabel endogen. Perolehan uji signifikansi dan model bisa dilihat pada Tabel
4 berikut.

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis

Hubungan Original T | Keterangan Kesimpulan
antar variabel | Sample Statistics g P
Job Insecurity . .
> Turnover| 0,252 2,060 21,96 Hipotesis
. (Signifikan) Diterima
Intention
Job Insecurity >1,96 Hipotesis
> Stres Kerja 0,417 2,599 (Signifikan) Diterima
Stres Kerja > : .
Turnover 0,643 7,182 .2 196 H'.pOt.eS'S
Intention (Signifikan) Diterima
Job Insecurity
> Stres Kerja > > 1,96 Hipotesis
Turnover 0,268 2,390 (Signifikan) Diterima
Intention

Sumber: PLS (data diolah)

Hasil dari nilai t-statistics pengaruh job insecurity pada turnover intention

yaitu 4,060 > 1,96. Dengan kata lain dijelaskan terdapat pengaruh signifikan antara
job insecurity terhadap turnover intention. Untuk nilai koefisien estimatenya yakni
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0,252 dengan tanda positif memiliki arti bila semakin tinggi job insecurity, semakin
tinggi juga turnover intention.

Nilai t-statistics pengaruh job insecurity pada stres kerja yaitu 2,599 > 1,96.
Hal tesebut berarti terdapat pengaruh siginfikan antara job insecurity pada stres
kerja. Untuk nilai koefisien estimatenya 0,417 yang dengan tanda positif memiliki
arti bila semakin besar job insecurity maka stres kerja akan semakin tinggi pula. Di
karenakan arti dari positif menyatakan berbanding lurus.

Nilai t-statistics pengaruh stres kerja pada turnover intention yaitu 7,182 >
1,96. Perihal tersebut memperlihatkan adanya pengaruh signifikan antara stres kerja
pada turnover intention. Untuk nilai koefisien estimatenya 0,643 dengan tanda
positif memiliki arti bila semakin tinggi stres kerja maka semakin tinggi pula
turnover intention.

Pengaruh tidak langsung job insecurity terhadap turnover intention melalui
stres kerja yaitu sebesar 0,268 dan nilai t-statistic 2,390 yaitu lebih besar dari 1,96
yang berarti signifikan. Dapat diketahui bahwa job insecurity berpengaruh secara
langsung terhadap turnover intention, dan dapat berpengaruh secara tidak langsung
terhadap turnover intention melalui stres kerja.

Pembahasan
1. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian dapat diketahui bahwa job insecurity berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention dengan hubungan yang positif, dikarenakan
koefisien estimate sebesar 0,252. Hal ini dapat diketahui dari data yang
menunjukkani bahwa nilai t-statistic bernilai 2,060 yaitu lebih besar dari 1,96
sehingga H1 dapat diterima.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Balz &
Schuller (2018), Septiari & Ardana (2016), dan Saputri et al (2020) yang
menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara job insecurity
terhadap turnover intention. Hal tersebut berarti semakin meningkatnya job
insecurity maka turnover intention juga akan meningkat.

2. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Stres Kerja

Hasil pengujian dapat diketahui bahwa job insecurity berpengaruh
signifikan terhadap stres kerja dengan hubungan yang positif, dikarenakan
koefisien estimate sebesar 0,417. Hal ini dapat diketahui dari data yang
menunjukkan bahwa nilai t-statistic bernilai 2,599 yaitu lebih besar dari 1,96
sehingga H2 dapat diterima.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang telah dilakukan oleh
Yaslioglu et al. (2013), Saputri et al (2020), dan Soelton et al. (2020) yang
menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara job insecurity
terhadap stres kerja. Hal tersebut berarti semakin meningkatnya job insecurity maka
stres kerja juga akan meningkat.

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian dapat diketahui bahwa stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention dengan hubungan yang positif, dikarenakan koefisien
estimate sebesar 0,643. Hal ini dapat diketahui dari data yang menunjukkan bahwa
nilai t-statistic bernilai 7,182 yaitu lebih besar dari 1,96 sehingga H3 dapat diterima.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Ahn &
Chaoyu (2019), Liu et al. (2019), Khaidir & Sugiati (2016), dan Sopiah & Etta
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(2020) yang menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara stres
kerja terhadap turnover intention. Hal tersebut berarti semakin meningkatnya stres
kerja yang dirasakan karyawan maka turnover intention juga akan meningkat.
4. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Melalui Stres Kerja
Dari hasil uji hipotesis, dapat ditunjukkan bahwa stres kerja memediasi
secara tidak langsung pengaruh antara job insecurity terhadap stres kerja. Besarnya
pengaruh secara tidak langsung memiliki nilai koefisien 0,268 dan t-statistic 2,390
yaitu lebih besar dari 1,96 sedangkan pengaruh langsung yaitu 0,252 dan t-statistic
2,060 yaitu lebih besar dari 1,96 sehingga H4 diterima. Ini menunjukkan bahwa job
insecurity berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention, dan dapat
berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention melalui stres kerja.
Dari perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh secara tidak langsung lebih besar
daripada pengaruh secara langsung. Dapat diketahui bahwa pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention melalui stres kerja adalah positif secara signifikan.
Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Yanti
(2020), Nurul et al. (2021), Setyawati et al. (2021), Medysar et al. (2019), dan
Rangrez et al. (2022) yang menyatakan variabel stres kerja dapat memediasi
hubungan antara job insecurity terhadap turnover intention.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil serta pembahasan yang telah dilaksanakan, dapat diperoleh

kesimpulan sebagai berikut:

1. Job insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention.

2. Job insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.

3. Stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention.

4. Job Insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui stres kerja.
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