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Abstract

This research will reassess influence of acceloration variable job insecurity and it
influence fo the turnover intentions, with research model’s Irwandi & Ghozali (2002)
it is extend of Ashford. (1989) modei with job insecurity instrument from Ameen st
al., (1995). Data is collacted from respondent answered from the questioner, the
amount of 123 (26%) respondents. The mention respondents are the lecturer of
economy faculty from various private universities in Yogyakarta, Solo, Semarang,
Surabaya and Malang. Then this data to be analyze by using Structural Eguation
Model (SEM), supporting by AMOS 4.05 and SPSS 11.0 programs. This research
for answered the hypothesis statement that shows the influence of some Predictors
variable to Job Insecurity and indicate direct influence of job insecurity to turnover
intentions. This ressearch gets an individual perception and negative effect on job
insecurity that caused turnover intentions attitude. The large of alternative job
opportunity is indicated in this research.
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LATAR BELAKANG MASALAH

Parubahan lingkungan organisasi berdampak pada sumber competitiveness, tidak
terkecuali terhadap fungsi SDM yaitu berkenaan dengan penerapan strategi pengelolaan
SDM yang bertujuan agar tidak kehilangan arah dan lepas dari kebutuhan jangka panjang.
Peran dan fungsi SDM pada organisasl tidak lagi sekedar transaksional, karyawan hanya
sekedar memberikan waktunya untuk memperoleh imbalan finansiat bukan kontribusinya
pada pencapaian sasaran bisnis tidak lebih. Untuk jangka panjang, organisasi akan sulit
mengikut sertakan peran karyawan, kecuali jika karyawan merasa committed dan
berkontribusi pada organisasi, sshingga penting bagi organisasi untuk mengelola nilai
ekonomis SDM yang dimilikinya {Gilbert 1970; Weiss. 1972).

Menurut Lee dan Mowday. (1987) turmnover dapat terjadi karena keinginan karyawan itu
sendiri atau akibat lain seperti pemutusan hubungan kerja. Keinginan berpindah (tumover
intentions) adalah salah satu bentuk reaksi penyebab timbulnya turmover dan dapat mengarah
langsung pada turnover nyata, orang akan keluar darl pekerjaannya, meskipun belum
mempunyai alternatif pekerjaan lain, dengan alasan reward, keadilan (equity) dan rasa aman
dari konflik-konflik yang terjadi di dalam organisasi.

Judge.(1993) menyatakan bahwa salah satu penyebab timbulnya keinginan berpindah
(turnover intentions) pada karyawan adalah pengaruh buruk dari pemikiran dysfunctional,
Pengaruh tersebut imbul karena terjadi konfiik, perasaan tidak senang dan tidak puas terhadap
lingkungan kerja yang dapat memicu rasa tidak aman pada pekerjaan {job insecurity}. Teori
hirarki kebutuhan yang dicetuskan oleh Abraham Masiow (1943b) dalam Miner (19879),
menyatakan kebutuhan akan rasa aman (safety and security) merupakan kebutuhan dasar
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bagi setiap individu. Setiap individu akan berusaha memenuhi kebutuhan it sesuai menurut
persepsinya.

Penelitian Greenhalgh dan Rosenblatt. (1984) berhasil merumuskan secara teoritis
variabel job insecurity sebagai variabel yang menggambarkan kebutuhan akan rasa aman
pada lingkungan keria. Ashford et. al., (1989), mengidentifikasi bahwa terbentuknya job
insecurity disebabkan antara lain karena perbedaan persepsi dan kepribadian masing- masing
individu, persepsi dan kepribadian merupakan teori dasar konstruk bagi variabel pemicu
(Predictors) job insecurity, variabel tersebut adalah role conflict, role ambiquity, locus of
control dan organizational changes.

Di Indonesia hasil penelitian yang dilakukan Suwandi dan Indriantoro (1999); Wayan.
(2000) pada lingkungan staf akuntan publik dan internal auditor, mendukung hasil temuan
penslitian Ashford. et al., (1989).

Salah satu keterbatasan penslitian terdahulu adalah masih inkonsistennya hasil-hasil
penelitian mengenai pengaruh Predictors job insecurity terhadap job insecurity. Penelitian
Ameen et al {1995), Pasewark dan Strawser (1996), menunjukkan pengaruh positit role
confiict terhadap job insecurity. Penelitian Ashford et. al., (1989) dan Ameen et al., (1995)
menunjukkan bahwa role ambiquity berpengaruh positif terhadap job insacurity, sedangkan
penelitian Pasewark dan Strawser. {1996), menoclak hasil kedua penelitian tersebut. Hasil
penelitian Ashford et al.,(1989) menunjukan bahwa locus of controf berpengaruh negatif
terhadap job insecurity.. Selanjutnya penelitian Ashford et al.,(1989) organizational changes
berengaruh positif terhadap job insecurily.

Penelitian ini menguji ulang pengaruh variabel Predictors job insecurity dan job
insecurity membentuk fumover intentions. Model penelitian ini menggunakan pendekatan
model Ashford et al.,(1989), dengan instrumen job insecurity hasil modifikasi Ameen et al.,
(1996) untuk lingkungan dosen fakultas ekonomi. Alasan pemilihan modsl tersebut karena
monumental bagi penslitian-penelitian job insecurity pada lingkungan akademis. Adapun
masalah dalam penelitian ini adalah menganalisa apakah variabel Predlctors (role conflict,
role ambiguity, locus of control, organizational change), berpengaruh terhadap job insecurity,
apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intentions

TELAAH TEORITIS DAN HIPOTESIS

Persepsi

Gibson et al.,(1995) mendefinisikan persepsi adalah proses dari seseorang dalam
memahami lingkungannya yang melibatkan pengorganisasian dan penafsiran dalam suatu
pengalaman psikologis. Teori ini termasuk dalam teori psikologi individu, perbedaan persepsi
masing-masing individu mengenai situasi kerja akan berpengaruh pada produktivitas.

Persepsi atas baik atau buruknya suatu pekerjaan merupakan penafsiran subyektif
dari individu tersebut (Jewell dan Siegall 1990). Keberhasilan manajemen dalam mengelola,
merencanakan dan mengorganisasl kerja karyawan agar lebih efektif dan efisien, menjadi
tidak berarti ketika terjadi perbedaan persepsi para karyawan terhadap rewardyang adil atas
pekerjaan mereka. Penilaian kinerja dan kondisi kerja yang memadai tidak menjamin
kesamaan persepsi cara pandang dan tidak dapat menjamin penafsiran yang menguntungkan
dari para karyawan atas kondisi kerja mereka. Oleh karena itu pihak manajemen periu menilai
cara karyawan tersebut mempersepsikan pekerjaan.
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Sikap (Aftitude)

Sikap menurut Fishbein dan Ajzen.(1975), adalah sebagal berikut, (1) sikap dapat
dipelajari (2) sikap mendefinisikan predisposisi kita terhadap aspek-aspek yang terjadi di
dunia. (3) sikap memberikan dasar perasaan bagi hubungan antar pribadi kita dan identifikasi
dengan orang lain. (4) sikap diatur dan dekat dengan inti kepribadian. Beberapa sikap selalu
beruang dan bertahan seperti variabel psikologi, sikap adalah subyek perubahan.

Seringkali perubahan sikap memang diinginkan oleh pihak manajemen guna mendukung
tujuan organisasi yaitu tersedianya informasi dengan mudah, rasa takut digunakan sebagai
peringatan dan tekanan, menyelaraskan ketidakharmonisan antara sikap dan perilaku,
menggunakan pengaruh dari rekan sekerja, dan pendekatan kerjasama.(Luthans, 1998).
Pemahaman terhadap perubahan sikap karyawan akan membantu pihak manajemen dalam
memprediksi perilaku kerja dan mengantisipasi sikap negatif yang dapat menghambat kinerja.
Bagi karyawan pemahaman terhadap sikap dapat menolong mereka untuk beradaptasi
dengan lingkungan ketja yang dinamis.

Predictors Job Insecurity.

Temuan Ashford et al.,(1889) mengidentifikasi empat vatiabel Predictors penyebab
timbulnya job insecurity. Variabel tersebut adalah role conflict, role ambiquity, locus of control,
organizational change. Penyimpangan yang terjadi pada empat variabel tersebut dapat
menghambat efisiensi dan efektifitas pengelolaan organisasi.

1. Role Conflict (Konfiik Peran)

Konflik peran terjadi jika seseorang memiliki beberapa peran yang saling bertentangan
atau ketika sebuah posisi tungga! memiliki harapan potensiai yang saling bertentangan. Setiap
peran mengacu pada sebuah identitas yang mendefinisikan siapa mereka dan bagaimana
mereka harus bertindak dalam situasi tertentu (Siegel dan Marconi 1989),

Mekanisme pengendalian tugas berdasarkan pada diri senditi (self-control)
kemungkinan akan berbenturan dengan mekanisme pengendalian organisasi yang
dikembangkan oleh manjemen. Konflik peran berhubungan dengan adanya dua tuntutan
yang saling bertentangan. Rizzo et al., {(1970).

Akuntan pendidik sebagai profesional mempunyai strukiur kerja yang baku, jika terjadi
gangguan terhadap koordinasi arus kerja dan informasi tentang kemajuan tugas, kurang
kewenangan dalam mengambil keputusan, akan menyababkan timbulnya role confiict Gibson
et al.,(1995); Robbins. (19986), dan Luthans. (1998).. Bamber et al., (1989} menemukan
bahwa konflik peran yang timbul akan méningkatkan kecemasan dalam menjalankan tugas
dan memenuhi kewajiban dengan baik. Kelalaian organisasi dalam memenuhi kewajiban
dapat meningkatkan rasa job insecurify. maka hipotesis yang akan diturunkan adalah sebagai
berikut

M1 : Role conflict memiliki pengaruh positif terhadap job insecurity.

2. Role Ambiquity (Ketidak jelasan Peran)

Roie ambiquity disebabkan karena banyaknya tuntutan pekerjaan, tekanan wakiu dalam
tugas, dan ketidakpastian pengawasan oleh atasan yang mengakibatkan karyawan harus
menebak dan memprediksikan sendiri setiap tindakannya. Role ambiquity tersebut dapat
dieliminir antara lain dengan (1) memperkirakan hasil (outcomes) atau tanggapan yang timbul
dari suatu tindakan perilaku. {2) adanya kejelasan terhadap syarat-syarat perilaku dapat
membantu menjadi pedoman perilaku (Rizzo, et al., 1970; dalam Sawyer. 1992). Bamber et
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al., (1989) menyatakan bahwa faktor yang berhubungan dengan role ambiquity meliputi
koordinasi arus kerja, pelanggaran dalam rantai komando, deskripsi jabatan, dan kecukupan
arus kornunikasi. -

Role ambiquity dapat terjadi di perguruan tinggi jika organisasi tersebut mengalami
perubahan strukiur dan perubahan peraturan kepegawaian, yang menyebabkan timbulnya
masalah-masalah seperti tuntutan dan tekanan atas pekerjaan yang lebih baik (Ameen et
al., 1995). Hal ini dapat menyebabkan timbulnya role ambiquity dan akhirnya akan
menimbulkan job insecurity. hipotesis dinyatakan.

H2 : Role ambiquity memiliki pengaruh positif terhadap job insecurity

3. Locus of Controi (Letak Kendali Diri)

Locus of controlmencerminkan tingkat dimana individu tersebut percaya bahwa perilaku
mempengaruhi apa yang terjadi pada dirinya. Beberapa orang yakin atas kepercayaan dirinya,
dan keyakinan itu dapat mengendalikan apa yang terjadi atas diri mereka sendiri tipe
kepribadian ini disebut dengan tipe internal, sedangkan yang lain meyakini bahwa apa yang
terjadi pada dirinya dikendalikan oleh kekuatan luar seperti kemujuran, tipe kepribadian ini
disebut dengan tipe ekstemal (Rotter. 1960,1966; dalam Brownell, 1978; Gibson et af 1995:
Roberts et.al. 1997},

individu dengan locus of control internal mempunyai kemampuan menghadapi
ancaman-ancaman yang timbul dari lingkungannya akan berusaha memecahkan masalah
dengan keyakinan mereka yang tinggi. Maka ancaman job insecurity yang dirasakannya
lebih rendah. Sebaliknya individu dengan locus of control ekstetnal lebih mudah merasa
terancam dan tidak berdaya. (Brownell.1978; Roberts et al. 1997; Pasewark dan
Strawser.1996), Seseorang yang mempunyai locus of controf ekstemal sering menganggap
kegagalan merupakan suatu yang berada di luar batas kemampuan dirinya. Hal tersebut
akan menimbulkan suatu perasaan cemas, khawatir dan gelisah akan menyebabkan
timbulnya rasa tidak aman dan tidak nyaman merupakan penyesbab timbulnya job insecurity.
Sehingga hipotesis yang diturunkan adalah : -

H3: Derajatinternal locus of control memiliki pengaruh negatit terhadap job insecunty

4. Organizational Changes (Perubahan Organisasi)

Perubahan yang terencana (planned changes) dapat membawa dampak yang baik
bagi organisasi bila perubahan tersebut terjadi sebagai berikut {1) perubahan ity
mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri terhadap
perubahan dalam lingkungan, (2) perubahan tersebut berupaya mengubah pernilaku karyawan,
(De Ven dan Poole. 1995; Robbins. 1996). Sebaliknya perubahan tersebut dapat berdampak
buruk jika menimbulkan persepsi rasa tidak aman pada individu dari uraian terssbut
menegaskan bahwa pengembangan organisasi harus didasarkan perasaan {feslings), emosi
(emotions), dan pentingnya menempatkan keterlibatan (partisipasi) individu (Yousef. 2000).

Pengelolaan organisasi selalu dihadapkan pada berbagai realitas tantangan yang
disebabkan isu-isu yang berkenaan dengan perubahan organisasi, peraturan, kompetisi global,
pengetahuan, ledakan informasi, diversitas tenaga kerja, total quality, dan perubahan
teknologi.{Gibson. 1995; Luthans. 1998; Gugup. 1999).

Sedangkan pada karyawan, keengganan untuk berubah dipicu oleh timbulnya perasaan
cemas, stres, dan tidak aman pada pekerjaan (job insecunity) yang menyangkut kelangsungan
kerja dirinya (Romzek, 1985; Jick,1985). Hasil peneiitian lain memperkuat alasan penyebab
rasa tidak aman dalam bekerja pada karyawan di akibatkan antara iain karena : kehilangan
posisi pekerjaan, status, keuntungan, dan kesempatan (Walsh. 1985; Ashford et. al., 1989).
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Menurut Jacobsen. (1988) job insecurity timbul karena rasa curiga, tidek berdaya, dan stres
sebagai reaksi potensial akibat pemberhentian kerja. Maka hipotesis yang akan dirumuskan
adalah:

H4 : Organizational changes memiliki pengaruh positif terhadap job insecurity

Job Insecurity (Rasa Tidak Aman Pada Pekerjaan)

Job insecurity didefinisikan oleh Greenhaigh dan Rosenblatt (1984), sebagai rasa tidak
berdaya untuk mempertahankan kelangsungan (kerja) dalam kondisi kerja yang terancam.
Model Konstruk Greenhaigh dan Rosenblatt terdirl dari fima komponen dengan, empat
komponen pertama berfungsi mengukur tingkat ancaman yang dirasakan (saverity of threaf)
untuk kelangsungan situasi kerja tertentu. Ancaman ini dapat terjadi pada aspek pekerjaan
atau pada keseluruhan pekerjaan (Ameen et al. 1995). Lima komponen tersebut adalah
sebagai berikut : (1) Tingkat ancaman yang dirasakan pada berbagai aspek kerja. (2)
Ancaman atas kejadian seperti pemindahan kepekerjaan, atau dipecat. (3) Mengukur tingkat
kemungkinan terjadinya ancaman pada peristiwa-peristiwa negatif pada seluruh aspek kerja
(4) Mengukur kemungkinan perubahan negatif pada kejadian kerja. seperti kehilangan
pekerjaan maka akan meningkatkan job insecurity karyawan.(5) Ketidakberdayaan
(powerlesness) yang dirasakan individu, membawa konsekuensi pada cara mengatasi
keempat komponen di atas. Artinya, jika terjadi ancaman pada aspek kerja atau kejadian
kerja, maka mereka akan menghadapinya sesuai kemampuan yang dimiliki.

Turnover Intentions (Keinginan Pindah)

Turnover didefinisikan sebagai penarikan diri secara sukarela (voluntary) atau tidak
sukarela (involuntary) dari suatu organisasi (Robbins.1996). Hal ini dapat mengganggu
efisiensi operasionai organisasi, apalagi karyawan yang pindah tersebut memiliki
pengetahuan, ketrampilan dan pengalaman yang baik. Turnover dapat membawa dampak
positif apabila timbul kesempatan untuk menggantikan individu yang berkinerja tidak optimal
dengan individu yang memiliki ketrampilan, motivasi dan loyalitas yang tinggi (Dalton dan.
Todor. 1981).

Penelitian terdahulu mengemukakan bahwa mrentrons {o leave adalah penyebab
langsung turnover karyawan (Lee dan Mowday. 1987; Michaels dan Spector. 1982). Voluntary
turmover atau quit, merupakan keputusan untuk meninggalkan organisasi, disebabkan oleh
dua faktor yaitu seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini serta tersedianya alternatit
pekerjaan lain (Shaw et.al.1998).

Hubungan Job Insecurity dengan Turnover intentions

Individu yang mengalami tekanan job insecurity memiliki alasan rasional untuk mencari
alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan rasa aman bagi
kariernya (Greenhalgh dan Rosenblatt, 1984 dalam Ashford, 1889). Karyawan yang
mengalami tekanan ataupun fidak mendapat tekanan, diduga bereaksi terhadap pengaruh
Insecurily dengan mencari alternatif pekerjaan di tempat lain. Masalah serius yang dihadapi
organisasi jika jumlah individu yang meninggalkan organisasi tersebut tinggi disebabkan
oleh variabel kepribadian. Karakteristik individual yang mungkin relevan berpengaruh adalah
usia, jenis kelamin, pendidikan, lamanya kerja, profesionalisme, jarak geografis dari tempat
kerja dan keinginan untuk tetap tinggal dalam organisasiitu (Jews!l dan Siegall, 1990).

Hasil eémpiris menyatakan adanya pengaruh positif job insecurity terhadap turnover
intentions sebagaimana yang ditunjukkan olsh Ashford et al.,(1989), Ameen et al.,(1995) -
Suwandi dan indriantoro,(1999) dan Wayan, (2000) Irwandi & Ghozall {2002). hipotesis
dirumuskan sebagai berikut:

53



OPTIMAL, Vol. €, No. 1, Oktober 2008: 49-62

HS : Job insecurity memiliki pengaruh positif terhadap tumover intention.

Kerangka teoritis penefitian ini ditunjukan oleh Gambar 1:

Gambar 1
Model Kerangka Pemikiran Teoritis
Analisis Variabel Predictors Job Insecurty Terhadap Turnover Intentions

METODE PENELITIAN

Jenis dan Surnbgr Data

~_Sumber data penelitian diperoleh dari jawaban responden yang mengembalikan
kuigioner penelitian. Sebagai kerangka sampel adalah directory perguruan tinggi swasta
terbitan Dikti Depdiknas dan pedoman SPMB 2007, -

BT

Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel.

Populasi penelitian ini adalah dosen fakultas ekonomi di beberapa perguruan tinggi
swasta disekitar jawa tengah dan jawa timur, Alasan-alasan menggunakan dosen fakultas
ekonomi karena Keleluasaan profesi dosen (Weygandt et al.,1996). Alasan lain adalah
penelitian Greenwalt dan Safiner.(1991) dalam Ameen et al. (1 995) yang menyatakan bahwa:
tantangan bagi kelangsungan jurusan dan fakultas dipengaruhi oleh kuantitas, kualitas
pengajar dan besarnya keinginan berpindah dari para akademisi.

Metode pemilihan data non-randomly dan menggunakan teknik pengambilan sampel
purposive Judgement sampling (Cooper dan Emory. 1999). Berdasarkan pertimbangan
responden adalah seorang dosen berijazah minimal sarjana S-1 dari jurusan manajemen,
akuntansi, dan IESP dan merupakan dosen tetap jurusan akuntansi di perguruan tinggi
tersebut. : o

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan kuisioner melalui purposive Snow Bolling dengan menempatkan individu
(pearson) untuk menyebarkan kuisioner pada responden yang lain. Mai! survey digunakan
jika di perguruan tinggi tersebut tidak terdapat contact pearson yang dapat dihubungi. Data
penelitian ini merupakan data homogen (dosen FE), sehingga tidak semua perguruan tinggi
yang memiliki fakultas Ekonomi di Jateng dan Jatim di ikut sertakan pada penelitian ini
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- (Sekaran.1992; Cooper dan Emory. 1999), dengan pertimbangan memperhitungkan aspek
ekonomis, Jumlah data yang diperiukan sesuai syarat SEM (Structural Equation Modelling)
data yang tersedia minimum 100 responden (Hair et al., 1998). Menurut Comrey dan
Lee.(1992) dan Boomsma.(1983) dalam Tabachnick dan Fidell.(1996) jumiah data (£ 50)
dikategorikan vary poor, 100 poor, 200 fs air, 500 very good dan 200 data pada model SEM
adalah mencukupi. Kuisioner dikirimkan ke 60 perguruan tinggi swasta di Yogya, Jateng dan
Jatim, Setiap perguruan tinggi menerima secara proporsional sebanyak 5 s/d 10 kuisioner..

Pengujian Non-response Bias.

Dilakukan dengan membandingkan karakteristik responden yang berpartisipasi dengan
responden yang tidak berpartisipasi, maka respoden yang mengembalikan setelah tanggal
'yang ditentukan dalam surat pengantar {/afe msponse) dianggap sebagal responden yang
tidak menjawab menggunakan alat analisis uji beda atau r-test

Definisi Operasional Variabel

Role confiict (konflik peran), menggunakan instrumen Rizzo et al., {1970), terdiri dari delapan
item perianyaan dengan skala fikert lima poin.

Role ambiquity (ketidakjelasan peran), menggunakan instrumen Rizzo et al., (1970) terdiri
dari enam item pertanyaan dengan skala lima likert poin.

Locus of Control (ietak kendali}, menggunakan instrumen Rotter.,(1871) mempunyai sepuluh
itemn pertanyaan terdiri dari dua kelompok perlanyaan tentang sesaorang bertipe A (internal)
atau bertipe B (eksternal).

Organizational change {perubahan organisasi), menggunakan instrurnen Pasewark dan
Strawser.{1996), yang terdiri dari 3 item pertanyaan dengan skala interval lima poin.

Job insecurity (rasa tidak aman pada pekerjaan), menggunakan instrumen Ameen et al.,
(1995). terdiri 43 item pertanyaan, skala interval lima poin, dibagi 5 dimensi.

Turnover intentions (keinginan berpindah kerja); menggunakan instrumen Lee dan
Mowday.(1987) terdiri 5 item pernyataan, skala interval lima poin.

HASIL PENELITIAN

Deskripsi Responden

Data dikumpulkan dengan mengirimkan kuisioner sebanyak 450 buah pada sejumiah
dosen fakultas ekonomi pada perguruan tinggi swasta di Yogya, Jateng dan Jatim. Pengiriman
pertama dilakukan pada tanggal 22 Oktober 2007 dan diharapkan kembali pada tanggal 22
Januari 2008. Jumiah Kuisioner yang kembali sebanyak 123 buah, dengan ringkasan
pengiriman dan pengembalian kuusuoner ditunjukkan pada tabel 1 :
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Tabel 1.
Perincian Pengiriman dan Pengembalian Kuisioner

Jumlah Kuisioner yang tidak kembali atau tidak sampai _327-
Jumlah Kuisioner yang kembali ' : 123
Jumlah Kuisioner yang kembali sebelum 22 Januari 2008 - 87
Jumlah Kuisioner yang kembali setelah 22 Januari 2008 35
Jumlah Kuisioner yang tidak dapat digunakan 2~
Jumlah Kuisioner yang dapat digunakan 123

Kuisioner yg tdk dapat digunakan pada pengembalian sebelum 22 Januari 2008 2
Kuisioner yg tdk dapat digunakan pada pengembalian setela 22 Januari 2008 0
Tingkat pengembalian (Respon rate) 327/450"100% =2,6%
Tingkat pengembalian yang digunakan (Usable respon rate) 23/450*100% = 27,3%

Sumber : Data primer 2008

Uji Non Response Bias (T-Tesl)

Akibat terbatasnya informasi mengenai identitas responden yang tidak menjawab
kuisioner (non-response subyek), maka responden yang mengembalikan kuisioner setelah
tanggal 22 Januari 2008 dianggap mewakili jawaban non respon (late response). Kelompok
yang mengembalikan sebelum batas waktu (early response) sebanyak 87 dan kelompok

yang mengembalikan setelah batas wakiu sebanyak 35 responden. Ditunjukan oleh tabel 2

Tabel 2
Uji Non-Response Bias

| rbel | Sebelum 87) | Setelah (N= 35) t-value

Mean SD Mean SD p
Role Confiict 19,23 5,75 19,14 567 | -0,06| 0,916
Rois Ambiquitly 15,30 | 4,55 15,49 4,70 0,785 | 0,181
Org Change 9,50 241 | 9,29 262 |-0607 ] 0,544
Locus of Control 7,40 1,76 7.11 1,60 | -1263| 0,208
Job insecurity 154,94 | 12,91 155,68 10,06 0,448 | 0,654
Turnover intentions | 1633 | 3,14 16,37 2,61 0,099 | 0,921

Sumber : Data Primer 2008

Evaluasi Kriteria Goodnes-of-fit.

Asums} outlier, Hasil uji variabel penselitian tidak menunjuickan nilai z score yang
iebih besar atau sama dengan + 3, kecuali variabel turnover intentions yang menunjukkan
nilai -3,05706 masih dalam rentang toleransi (marjinal) sehingga asumsi bebas univariate
outliers telah terpenuhi. ditampilkan pada tabel 3
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Tabel 3
Evaluasi Kriteria Goodness Of Fit

DF

+ (Positif)

Chi Square ¥*  Diharapkan kecil Baik
Probability >0,05 Baik
CMIN/DF <2,00 Baik

GFI >0,90 Matjinal
AGFI 20,90 Baik
RMSEA <0,08 Baik

Sumber : Data Primer 2008

multivariate outlier uji terhadap 6 variabel menunjukkan tidak ada nilai mahalanobis
d squared yang lebih besar dari ¢, disimpulkan data observasi ini tidak teridentifikasi adanya
multivariate outliers. Ditunjukkan tabel 4.

Tabel 4
Uji Multivariate Outliers

73 17,325 0,008 0,599
120 14,733 0,022 0,917
89 14,318 0,026 0,891

39 14,064 0,029 0,844
Sumber : Data Primer 2008 ‘
Asumsi multicollinearity dan singularity. Hasil peﬁgujian program AMOS menunjukkan

nilai sebesar 3,3728e + 006. Mengindikasikan model ini tidak terdapat muilticollinearity dan
singularity.

Analisis Atas Full Structural Equation Model
Uji Kesesuaian Model )
Hasil pengujian terhadap full model SEM, secara keseluruhan ditunjukkan oleh gambar 2 :
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Analisis terhadap hasil uji kesesuaian model, dilakukan dengan membandlngkan kriteria
indeks kesesuaian (goodnes-of-fit index) terhadap hasil analisis statistik uji hlpote5|s saperti
yang ditunjukkan oleh tabel 6.

Disimpulkan bahwa semua kriteria yang digunakan memiliki kesesuaian yang memadai,
sehingga mode! dapat digunakan untuk mengkonfirmasi hasil antara kesesuaian teoritis
dan pengujian secara empiris.

Uji Hipotesis

Tabel 7
Regression Weight

insec S ,9 : x 3 . 34 » ’021 5 :

Ambiquit = Jobinsec 0,311 0,163 2,100 0,019 Par 5
Locus = jobinsec -0,822 0,283 -2,325 0,003 Par4
Orchange = Jobinsec 0,633 0,224 2,472 0,035 Par3
Jobinsec¢ = Tumover 0,044 0,019 2,242 0,022 Par 1

Sumbser : Data Primer 2008

Hipotesis 1 menyatakan rofe confiict memiliki pengaruh positif terhadap job insecurity. Dapat
diterima secara signifikan, nilai C.R sebesar 2,234 tingkat signifikansi sebésar 0,021 (p£0,05),
berada di atas nilai kritis £ 1,96,

Hipotesis 2 menyatakan role ambiquity memiliki pengaruh positif terhadap job insecurity.
Dapat diterima secara signifikan, nilai C.R sebesar 2,100 signifikansi sebesar 0,019. berada
di atas nilai kritis + 1,98, nilai signifikans 0,05 (5%).

Hipotesis 3 menyatakan derajatinternal Jocus of control memiliki pengaruh negatif terhadap
job insecurity. Dapat datenma secara signifikan. Nilai C.R sebesar -2,325 tingkat signifikansi
sebesar 0,003,

Hipotesis 4 menyatakan organizational changes memiliki pengaruh positifif terhadap job
insecurity. Dapat diterima secara signifikan, nilai C.R sebesar 2,472, signifikansi 0,035.

Hipotesis § menyatakan job insecurity memiliki pengaruh positif terhadap turmnover intentions.
Dapat diterima secara signifikan, nilal C.R ssbesar 2,242 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,022.
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SIMPULAN

Latar belakang dari penelitian ini yaitu: aspek penting manusia adalah memberi nilai
ekonomis yang tinggi bagi organisasi, terjadi gap pada dosen karena perbedaan cara pandang
mengenai persepsi, tujuan, status dan loyalitas, kurang konsistennnya hasil penelitian
terdahulu yaitu pengaruh Predictors job insecurity dan job insecurity terhadap turnover
intentions. Penguijian hipotesis berhasil menerima 5 hipotesis penerimaan dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut ;

Penelitian ini mengindikasikan role conflict yang terjadi dalam lingkungan profesional
disebabkan seorang dosen adalah seorang pendidik lebih mengedepankan norma-norma,
aturan dan kode etik profesi dalam menangani persoalan ditemui dalam tugas, jika dalam
tugas dipengaruhi proses sosialisasi manajemen, seperti penerapan aturan kepegawalan
maka dapat memicu timbulnya role confiict. (Hall.1987).

Mengelola rofe conflict secara benar dalam pengendalian organisasi, dapat
menghambat atau mengurangi terjadinya penyimpangan role confiict yang dapat memicu
timbulnya job insecurity, dan mempengaruhi keinginan seseorang untuk pindah. Penerimaan
hipotesis 1 secara konsisten mendukung hasil penelitian Ameen et al., (1995), Pasewark &
Strawser. (1996), Irwandi dan Ghozali (2002).

Hipotesis 2 menunjukkan ketidak jelasan peran yang menyangkut job descriptiontugas
fungsional bukan merupakan suatu ancaman bagi seorang akuntan pendidik. Di dukung
struktur kerja yang jelas, seperti beban wajib mengajar 12 sks/semester yang dipandu oleh
silabus pokok pengajaran dan satuan acara perkuliahan (SAP) sebagai alat bantu untuk
mengajar. Temuan Pasewark & Strawser. (1996) menyatakan bahwa seorang karyawan
yang dipandu oleh program administrasi secara tertulis, kertas kerja tahun sebelumnya,
dan supervisi meminimalkan atau mengeliminasi pengaruh negatif ketidak jelasan peran
(role ambiquity) pada karyawan KAP. Penelitian ini berhasil mengkonfirmasi hasil penelitian
Ashford et al., (1989}, Ameen et al.,(1995), Suwandi & Indriantoro.(1999) tetapi menolak
{rwandi dan ghozali (2002).

Temuan penelitian ini mengindikasikan focus of conrro! timbul karena faktor-faktor (1)
keberhasilan diri dilingkungan akademik. (2} Kreativitas sebagai pendorong keberhasilan
diri. Kepribadian internal tidak memicu terjadinya job insecurity, melainkan menghambat
proses terjadinya job insecurity. Hasil demografi menunjukkan sebagian responden mampu
mengendalikan apa yang terjadi atas mereka dan menerimanya sebagai tanggung jawab
pribadi yang disebut dengan pribadi intemal atau internalis (Robbins. 1996; Gibson et al.,1995).
Temuan penelitian ini secara konsisten mendukung penslitian Suwandi dan Indriantoro.(1899),
Vince. (2001), Irwandi dan Ghozall (2002)

Penerimaan hipotesis 4 penelitian ini mengindikasikan perubahan organisasi
(pengembangan organisasi), di persepsikan secara bervariasi oleh dosen fakuitas ekonomi,
sebagian menganggap perubahan organisasi ditempatnya bekerja masih seperti
pengembangan teknologi administrasi dan perubahan struktur organisasi adalah penting
seperti pembentukan badan hukum pendidikan (BHP), sebagai wacana demi kemajuan
organisasi itu sendiri. Sedangkan yang lain menganggap perubahan organisasi cenderung
negatif atau merugikan. (Jawell & Siegall.1998). temuan penelitian ini mendukung penslitian
Ashford et al.,(1989), Suwandi dan Indriantoro. (1999), Irwandi dan Ghozali (2002).

Penerimaan hipotesis 5 menunjukkan bahwa meningkatnya perputaran kerja di suatu
organisasi akan menimbulkan ketegangan, rasa tidak aman dan tidak nyaman dalam bekerja.
Bagi karyawan ancaman tersebut merupakan alasan rasional untuk mencari alternatif
pekerjaan lain yang dirasakan lebih aman, hal tersebut sekaligus berpeluang menimbulkan
biaya potensial yang tidak ekonomis bagi organisasi (Greenhalgh dan Rosenblatt. 1984; dalam
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Ashtord.1989) terutama jika tumover tersebut menimpa kiryawan yang memiliki performance
bagus (disfungsional furnover), Demografi menunjukkan rata-rata responden memiliki
pekerjaan sampingan selain dosen, mengingat begitu fleksibelnya profesi seorang dosen.
Sehingga ancaman yang berasal dari lingkungan kerja tidak lagi dapat diterima, maka
meninggalkan profesi sebagai dosen dapat menjadi kenyataan. Penelitian ini  berhasil
mendukung temuan penelitian Ashford et al., (1989), Ameen et al.,(1995), Pasewark dan
Strawser.(1996), Wayan.{2000), Irwandi dan ghozali (2002).
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