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RINGKASAN 

 

Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention  Melalui Kepuasan Kerja pada Hotel Dafam Lotus Jember; Serly 

Anita Dewi; 160810201189; 2019; 105 Halaman; Jurusan Manajemen Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember. 

 

Di era revolusi industry 4.0 saat ini, dimana digitalisasi telah menguasai 

banyak bidang kehidupan tidak terkecuali bidang ekonomi dan bisnis, yang mana 

banyak menggeser peran manusia di dalamnya. Akan tetapi terdapat peran SDM 

yang memang tidak dapat di gantikan oleh digitalisasi, seperti pelayanan di bidang 

perhotelan, peran SDM tentunya sangat penting bagi perusahaan yang 

menawarkan pelayanan. Angka turnover yang dimiliki perusahaan di bidang 

perhotelan semakin meningkat setiap tahunnya, hal ini tentunya tidak baik bagi 

kelangsungan perusahaan, oleh sebab itu penting bagi perusahaan untuk 

memperhatikan masalah tersebut dan mengatasinya dengan memperhatikan 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawannya, dengan memperhatikan 

kepuasan kerja karyawan maka diharapkan dapat mampu mengurangi turnover 

intention karyawan. Terdapat banyak faktor yang dapat meningkatkan maupun 

menurunkan tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, diantaranya adalah 

kecerdasan emosional dan job insecurity. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui apakah kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan, serta job 

insecurity yang rendah dirasakan karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

sehingga akan menurunkan tingkat turnover intention yang dirasakan karyawan 

Hotel Dafam Lotus Jember.   

Penelitian ini merupakan jenis penelitian explanatory research yang 

menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesis 

dengan populasi 66 karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember. Sampel yang 

digunakan adalah seluruh jumlah populasi yaitu dengan teknik pengambilan 

sampel non probability sampling yaitu sampling jenuh atau sensus. Penelitian ini 

merupakan penelitian deskriptif kualitatif dengan menggunakan sumber data 

primer. Data primer tersebut diperoleh dengan pemberian kuisioner kepada 

responden dan wawancara kepada informan sebagai penunjang penelitian. Metode 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu analisis jalur (path 

analysis) dengan variabel bebas kecerdasan emosional dan job insecurity, variabel 

terikat turnover intention dan variabel intervening kepuasan kerja. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kecerdasan Emosional berpengaruh 

positifosignifikan terhadapokepuasan kerja sementara Job insecurity tidak 

berpengaruh signifikan terhadapokepuasan kerja. Selanjutnya Kecerdasan 

Emosional berpengaruhonegatif signifikan terhadapoturnover intention sementara 

Job insecurity berpengaruh positifosignifikan terhadapoturnover intention. 

Kepuasan Kerja berpengaruh negatifosignifikan terhadap turnover intention. 
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SUMMARY 

 

The Effect of Emotional Intelligence and Job Insecurity on Turnover 

Intention Through Job Satisfaction at Dafam Lotus Jember Hotel Serly Anita 

Dewi; 160810201189; 2019; 105 pages; Department of Management, Faculty of 

Economics and Business, University of Jember. 

 

In the era of the industrial revolution 4.0 today, where digitalization has 

mastered many areas of life, including economics and business, which has shifted 

many roles of people in it. However, there is the role of HR that cannot be 

replaced by digitalization, such as services in the hotel sector, the role of HR is 

certainly very important for companies that offer services. Turnover rates owned 

by companies in the hotel sector are increasing every year, this is certainly not 

good for the survival of the company, therefore it is important for companies to 

pay attention to these problems and overcome them by paying attention to job 

satisfaction felt by their employees, by paying attention to employee job 

satisfaction it is expected can be able to reduce employee turnover intention. 

There are many factors that can increase or decrease the level of job satisfaction 

felt by employees, including emotional intelligence and job insecurity. This study 

aims to determine whether the emotional intelligence possessed by employees, as 

well as low job insecurity felt by employees can increase job satisfaction, so that 

it will reduce the level of turnover intention perceived by employees of the Dafam 

LotusoJemberoHotel. 

  This research is an explanatory research that explains the causal 

relationship between variables through hypothesis testing with a population of 66 

contract employees at the Dafam Lotus Jember Hotel. The sample used is the 

entire population with a non-probability sampling technique that is saturated or 

census sampling. This research is a qualitative descriptive study using primary 

data sources. The primary data was obtained by giving questionnaires to 

respondents and interviews with informants as supporting research. Data analysis 

methods used in this study are path analysis with independent emotional 

intelligence and job insecurity variables, turnover intention dependent variables 

andojobosatisfactionointerveningovariables. 

  The results showed that Emotional Intelligence had a positive positive 

effect on job satisfaction while Job insecurity did not significantly influence job 

satisfaction. Furthermore Emotional Intelligence has a significant negative effect 

on returnover intention while Job insecurity has a positive influence on returnover 

intention. Job Satisfaction has a significant negative effect on turnover intention. 
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BAB 1. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Saat ini dunia globalosedang memasuki era puncakoperubahan besar yang 

disebut sebagai revolusioindustri 4.0 atau revolusi industriodunia ke empat, yang 

mana peran internet danodigitalisasi telah menguasai banyak bidang kehidupan, 

tak terkecuali bidangoekonomi dan bisnis. Banyak para ahlioberpendapat bahwa 

sumber dayaomanusia yang berkualitasosangat menentukanoberhasil atau tidak 

suatuoorganisasi dengan kompetensiosetiap karyawanoyang ada, selain itu ada 

beberapa peran tertentu yangomemang tidak bisaodiogantikan oleh mesin ataupun 

robot dan hanya bisaodilakukan oleh sumber daya yangoberkualitas, meskipun 

kemajuan teknologi saat ini sudahopesat. Menurut Ardana, dkk. (2012:3), sumber 

daya manusiaomerupakan mediaopenggerak seluruh komponen perusahaanountuk 

keberhasilanoperusahaan dalam$mencapaiotujuan. Terutamaodalam perusahaan 

yang bergerak di bidang Hospitality Industry yang menawarkanojasa dan 

pelayanan kepadaokonsumen. Oleh sebab ituoperan sumber daya manusiaosangat 

penting dalamomencapai tujuan perusahaan. Sebagai aset berhargaoperusahaan, 

maka sudah seharusnya perusahaan mengelolaosumber daya manusianyaodengan 

baik agar dapat bekerja dengan maksimalodan merasa nyaman berada di 

perusahaan, sehinggaokaryawan tidak memilikiokeinginan untuk meninggalkan 

perusahaan.  

Menurut Antariksa (2018) dalam artikelnyaomengemukakan bahwa, hampir 

semua perusahaan sepakat tentang upaya mengelolaokenyamanan kerja karyawan 

merupakan kunci untuk membangun SDM yangounggul, sebab apabila banyak 

karyawan yang keluar karenaomerasa tidak nyaman di perusahaan, maka hanya 

akan membuat proses rekrutmenokaryawan pengganti yang mahal dan memakan 

waktu. Selain itu perusahaan juga harusomemberikan rangkaian training kepada  

karyawan baru, dan kenyataannyaobanyak perusahaan yang megharapkan 

karyawannya loyal, namun samaosekali tidak memberikan fasilitas lebih kepada 
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karyawannya. Apabila karyawanomerasa tidak nyaman berada di perusahaan, 

tentunya tidak jarangoseorang karyawan akanomempertimbangkan untuk 

mendapatkan pekerjaanolain yang lebih baik, atauotidak lagi memiliki motivasi 

untuk bekerja denganomaksimal, sehingga karyawan akan cenderung bekerja 

dengan malas, melakukanopelanggaran,terlambat, atau bahkan tidak hadir bekerja. 

Turnover intention menjadiomasalah serius bagi banyak perusahaan, terutama 

dalam industri perhotelan, karenaopada kenyataannya tidak mudah untuk dapat 

mengatasi hal tersebut, terutamaoketika perusahaan bersikap acuh tak acuh 

terhadap alasan karyawannya meninggalkanoperusahaan dan merasa tidak puas 

berada dioperusahaan.  

Menurut Harnoto (2002:2) turnover intention merupakan intensitas 

keinginanokaryawan untuk keluarodariopekerjaannya, dan menimbulkan alasan 

untuk mendapatkanopekerjaan baru yangolebih baik. Turnover intention yang 

tinggi akan menyebabkanobanyak karyawanoyang keluar dari perusahaan jika 

tidak segera ditangani dengan tepat. Turnover dapatoberdampak positif maupun 

negatif, akan menjadi positif apabila kondisi perusahaan memang membutuhkan 

pengurangan jumlah karyawan atau karyawan yang keluar merupakan karyawan 

yang bermasalah dan memiliki kinerja yang rendah, namun akan berdampak 

negatif apabila perusahaan kehilangan karyawan handalnyaoterutama untuk 

bidang perhotelan yang mengutamakan pelayanan maksimalokaryawan kepada 

pelanggan. Selain itu menurut Schultz (2002:234), setiap kali karyawan keluar 

darioperusahaan,openggantianokaryawanotersebutomembutuhkanoperekrutan,ope

nyeleksian, dan pelatihanokembali. Hal tersebut tentu akan meningkatkan biaya 

sumber dayaomanusia dan menurunnya efektivitas pengelolaanosumber daya 

manusia. Menurut Dessler (2015:373) seseorangoyang tidak merasa puas dengan 

pekerjaan mereka saat iniomemiliki kemungkinanolebih besarountuk keluar, akan 

tetapi sumber kepuasan tersebut banyak danoberagam. Oleh sebab itu, tingkat 

kepuasaan kerja karyawan merupakan faktoroyang sangat krusial dalam 

mempengaruhiotingkat turnover intention karyawan. 

Kepuasan kerjaomenjadi sebuah alasan mendasar karyawan memiliki niat 

keluar dari perusahaan. MenurutoHasibuan (2012:202), kepuasan kerja 
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merupakan sikap emosional yangomenyenangkanodan mencintai pekerjaannya. 

Sikap tersebut dicerminkanooleh moral kerja, kedisiplinanodan prestasi kerja 

karyawan sehingga apabilaoseorang karyawan merasa puas dengan pekerjaannya 

maka peluang untuk inginokeluar dari perusahaan akan rendah. Sesuai dengan 

penelitian yang di lakukanooleh Nazenin(2014), Syahronica dkk (2015) dan 

Hidayati (2016) bahwa kepuasan kerjaoberpengaruh terhadap turnover intention, 

semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakanokaryawan maka akan menurunkan 

tingkat turnover intention, sebaliknya ketidakpuasanokerja akan memicu 

tingginyaotingkat turnover intention karyawan.  

Menurut hasibuan (2012:202) seorang karyawan yangomerasa puas 

dengan pekerjaannya akanomemiliki moral kerja,okedispilinan dan prestasiokerja 

yang baik yang mana hal tersebut diperolehodariokecerdasan emosional 

yangodimiliki oleh karyawan. Menurut Goleman (2002:57) kecerdasan emosional 

merupakan kemampuanoseseorang dalam mengenaliodanomengelola emosi 

diri,omemotivasi diri sendiri, dapat berempatioterhadapoorang lainodengan baik, 

serta kemampuan bekerjasama denganoorang lainodengan baik. Kecerdasan 

emosional yang baik tentunya perlu dimilikiooleh karyawan di bidang perhotelan, 

karena hal tersebutodapat membantu karyawan untuk dapat memberikan 

pelayanan yang lebihobaik terhadap pelanggan yang beragam. Menurut Robins & 

Juge (2008) kecerdasan emosi tingkatotinggi mempengaruhi kinerja seseorang 

menjadi lebih baik dalam pekerjaannyaodan menghindari tingkat turnover 

intention. Hasil penelitian darioMaryanti dkk.(2016), Zama (2017), dan Oktari, 

dkk (2015) menunjukkan bahwaokecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, sehinggaokaryawan yang memiliki kecedasan 

emosional yang tinggi akan memiliki kepuasanokerja yang tinggi dan peluang 

mereka meninggalkan perusahaan akan lebihorendah daripada karyawan yang 

memiliki kecerdasan emosionaloyang rendah. Sementara hasil penelitian dari Nur 

Hakim (2019) menunjukkan Emotional Intelligence berpengaruhonegatif terhadap 

turnover intention, dan berpengaruh positifoterhadap Job Satisfaction. Begitu juga 

dengan hasil penelitian Prasetya (2019) yang menyatakanobahwa Emotional 

intelligence berpengaruh negatif signifikanoterhadap turnover intention.  
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Menurut  Greenhalgh  danoRosenblatt  (1984:438) job  insecurity adalah 

ketidakberdayaan  untuk  mempertahankanokelanjutan  pekerjaan  dalam kondisi 

yangoterancam. Perasaan gelisah dan tidakoaman yang dimiliki oleh karyawan 

muncul karena kondisi pekerjaan saat inioyangobanyak bersifat sementara atau 

kontrak, sehingga masa depan karirnyaotidak jelas.  Sverke dan Hellgren 

(2002:31-33) menyebutkan karyawanoyangomerasa tidak aman dalam 

pekerjaannyaodapat meningkatkanoketidakpuasan dalam pekerjaannya. Hasil 

penelitian dari Martini, dkk (2014) dan Yasadiputra, dkk (2014) menunjukkan  

bahwa job insecurity memiliki pengaruhonegatif terhadap kepuasan kerja. 

Menurut Sverke & Hellgren, (2002;31-33), dalamojangka pendek job insecurity 

yang dirasakanokaryawan dapat menurunkanokepuasan kerja, sementara untuk 

jangka panjangodapat berdampak pada kesehatanofisikodan mental, komitmen, 

serta turnover intention. Hasil penelitianoSandi (2014) dan Septiari, dkk (2016) 

menunjukkan bahwa Job insecurity berpengaruhopositif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan. hal ini selarasodengan penelitian yang dilakukan 

Setiawan, dkk (2016) dan Widyasari, dkk (2017) menunjukkan bahwa job 

insecurity berpengaruh negatif terhadapokepuasan kerja dan berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. 

Tingkat Turnover intention yang tinggiotentunya tidak baik bagi 

perusahan, terutama pada perusahaan yang bergerakodi bidang hospitality 

indusrty seperti hotel, karena salah satu prioritas dari hoteloselain fasilitas adalah 

layanan dari karyawan hotelnya. Namun hasil  surveyoyangodilakukan oleh  

compdata  pada  tahun  2013  terhadap  40.000oorganisasiomenunjukkan bahwa 

perusahaanoyang  bergelut  di bidang perhotelan memilikioangka turnover  yang 

tinggi. Oleh karenaoitu penelitian ini penting untukodi lakukan di industri 

perhotelan yang memilikiotingkat turnover karyawan yang tinggi setiap tahunnya. 

Fenomena tersebut jugaodialami oleh Hotel Dafam Lotus Jember. Hotel Dafam 

Lotus Jember merupakanosalah satu hotel berbintang  yang terletak di Jl. Gatot 

Subroto No. 47, Kaliwates, Jember. Beridiri sejak 21 Juli 2017 dan memiliki total 

131 kamar yang terdiri dari deluxe twin room only, deluxe double room only, 

deluxe double, deluxe twin, dan junior suite.  Hotel Dafam Lotus Jember juga 
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dilengkapi dengan fasilitasoumum yaitu kolam renang, restoran, caffe, dan ruang 

pertemuan. Sebagai salah satuohotel ternama di Kabupaten Jember, tentunya 

Hotel Dafam Lotus Jember sangatomengutamakan fasilitas dan layanan untuk 

kepuasan pelanggannya, untuk ituoperan serta karyawan sangat penting. Akan 

tetapi sejak awal berdiri hingga saat ini Hotel Dafam Lotus Jember mengalami 

tingkat turnover karyawan yang cukup tinggi, yaitu sebesar 22.93% pada tahun 

2018. Ridloo(2012)omenyatakan  bahwaoseharusnya  organisasi  tidak 

bolehomengalami turnover  yang  lebih dari 10% per tahun.  

Tabel 1.1 Hotel Dafam Lotus Jember 

Data Turnover Karyawan  

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Jumlah Turnover 

Karyawan 

Presentase 

2018 

2019 

84 

65 

25 

19 

22,93% 

29,23% 

 Sumber: Hotel Dafam Lotus Jember 

 

Sebagaioperusahaan yang bergerak di bidang jasa, karyawan hotel 

tentunya di tuntut untukoselalu bersikap profesional dan ramah kepada 

konsumennya meskipun dalam tekanan pekerjaan yang tinggi. Apabila 

kecerdasan emosional yang dimiliki oleh karyawan hotel rendah maka 

karyawan akan kesulitan bertahan dalam pekerjaannya dan kepuasan kerjanya 

akan menurun. Berdasarkan informasi yang di peroleh dari bagian HRD Hotel 

Dafam Lotus Jember menunjukkan bahwa penyebab tingginya angka 

turnover salah satunya di sebabkan oleh beberapa karyawan Hotel merasa 

kesulitan menghadapi tekanan pekerjaan yang ada, hal tersebut tentunya 

mengurangi kepuasan yang dirasakan karyawan dan ditunjukkan dalam 

bentuk pelanggaran-pelanggaran personal yang dilakukan beberapa kali, serta 

kurang disiplin dalam menjalankan jadwal shiftnya. Selain itu sebagian besar 

alasan karyawan yang meninggalkan perusahaan dikarenakan memilih 

tawaran jabatan di tempat lain yang lebih tinggi dan lebih cepat. Karena 
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banyaknya pekerjaan di bidang perhotelan bersifat kontrak termasuk Hotel 

Dafam Lotus Jember, sehingga hal ini memungkinkan bagi karyawan untuk 

merasakan job insecurity. Hotel Dafam sendiri menawarkan jenjang karir 

dengan masa kontrak 3 bulan dan 1 tahun untuk karyawannya. Karena status 

karyawan kontrak tersebut memiliki masa depan karir yang kurang jelas, 

sehingga dapat mendasari karyawan merasa tidak aman dalam pekerjaanya 

dan menimbulkan rasa tidak puas hingga akhirnya ingin meninggalkan 

perusahaan. Karyawan yang merasa khawatir akan masa depan karirnya 

memutuskan untuk keluar dan memilih pekerjaan di tempat lain yang 

menawarkan posisi dan masa depan karir yang lebih baik.. Oleh sebab itu 

perusahaan perlu memperhatikan dan menindaklanjuti masalah tersebut agar 

angka turnover tidak terus meningkat sepanjang tahunnya.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka dapat disusun rumusan 

masalah sebagai berikut: 

a. Apakah terdapatopengaruh antara kecerdasan emosional terhadap turnover 

intention karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember? 

b. Apakah terdapatopengaruh antara kecerdasan emosional terhadap kepuasan 

kerja  pada karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember? 

c. Apakah terdapatopengaruh antara job insecurity terhadap turnover intention 

karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember? 

d. Apakah terdapatopengaruh antara job insecurity terhadap kepuasan kerja  

pada karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember? 

e. Apakah terdapatopengaruh antara kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember? 
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1.3 Tujuan penelitian  

Merujuk pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian yang ingin 

dicapai adalah sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahuiodan menganalisis pengaruh antara kecerdasan emosional 

terhadap turnover intention karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus Jember. 

b. Untuk mengetahuiodan menganalisis mengetahui pengaruh antara kecerdasan 

emosional terhadap kepuasan kerja  pada karyawan kontrak Hotel Dafam 

Lotus Jember. 

c. Untuk mengetahuiodan menganalisis mengetahui pengaruh antara job 

insecurity terhadap turnover intention karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus 

Jember. 

d. Untuk mengetahuiodan menganalisis mengetahui pengaruh antara job 

insecurity terhadap kepuasan kerja  pada karyawan kontrak Hotel Dafam 

Lotus Jember. 

e. Untuk mengetahui dan menganalisis mengetahui pengaruh antara kepuasan 

kerja terhadap turnover intention karyawan kontrak Hotel Dafam Lotus 

Jember.             

1.4 Manfaat Penelitian  

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada 

beberapa pihak, yaitu : 

a. Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkanodapat digunakan sebagaiomasukan tentang 

pentingnya kecerdasan emosional dan job insecurity terhadap turnover 

intention melalui kepuasan kerja  karyawan Hotel dafam Lotus Jember. 

b. Akademis 

Hasil penelitian ini diharapkanodapat dijadikan menjadi sumber informasiodan 

refrensi bagi akademisi yang akan melakukan penelitian dengan topikoyang 

sama dan dapat memberikan kontribusi pengembangan ilmu di bidang sumber 

daya manusia. 
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c. Peneliti 

Penelitian ini menjadi tambahan pengetahuan dan wawasan akan pentingnya 

kecerdasan emosional dan job insecurity terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja  karyawan Hotel dafam Lotus Jember 
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BAB. 2 TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kecerdasan Emosional 

a. Pengertian dan Indikator Kecerdasan Emosional 

Menurut Goleman (2002:57) kecerdasan emosional adalah kemampuan 

seseorangodalam mengenaliodan mengelola emosi diri,omemotivasi diri sendiri, 

dapatoberempati terhadap orang lain dengan baik, serta kemampuan 

bekerjasamaodengan orang lain dengan baik. Robbins dan Judge (2009:335) 

mendefinisikan kecerdasanoemosional sebagai kemampuan yang dimiliki 

seseorang untuk mendeteksiodan mengelola petunjuk-petunjuk serta informasi 

emosional. Berdasarkan definisi tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 

kecerdasan emosional merupakan kemampuan seseorang untuk mendeteksi dan 

mengelola emosi diri sendiri dan orang orang lain serta menggunakannya untuk 

bekerjasama dengan orang lain. 

Goleman (2015:58), mengungkapkan limaoindikator kecerdasan 

emosional yang dapat menjadi pedoman bagioindividu untuk mencapai 

kesuksesan, yaitu:  

1) Kesadaran diri 

Merupakan kemampuan individu yang berfungsi untuk memantauoperasaan 

diri waktu ke waktu dan mencermati perasaan yang muncul. Kesadaran diri 

membuat kita lebih waspada terhadap suasana hatiomaupun pikiran tentang 

suasana hati, bila kurang waspada maka individu menjadi mudah larut dalam 

aliran emosi dan dikuasai oleh emosi. Kesadaran diri memang belum 

menjaminopenguasaan emosi, namun merupakan salah satu prasyarat penting 

untuk mengendalikan emosiosehingga individu mudah menguasai emosi.  

2) Pengaturan diri 

Merupakan kemampuan untuk menghibur diri sendiri, melepas kecemasan, 

kemurunganoatau ketersinggungan dan akibat yang timbulokarena kegagalan 

keterampilan emosi dasar. Seseorang yang mempunyaiokemampuan yang 

rendah dalam mengelola emosioakan terus menerus bernaung melawan 
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perasaan murung. Sementara mereka yang memilikiotingkat pengelola emosi 

yang tinggi akanodapat bangkit lebih cepat dari kemurungannya. Kemampuan 

mengelola emosi meliputiokemampuan penguasan diriodan kemampuan 

menenangkan diri.  

3)  Motivasi 

Merupakan kemampuan untuk mengaturoemosi menjadi alat untuk mencapai 

tujuanodan menguasi diri. Seseorang yang memiliki keterampilanoini 

cenderung lebih produktifodan efektif dalam upaya apapun yang 

dikerjakannya. Kemampuan ini didasari olehokemampuan mengendalikan 

emosi yaitu menahan diri terhadap kepuasanodan mengendalikan dorongan 

hati. 

4) Empati 

Merupakan kemampuan mengenali emosi orangolain yang bergantung pada 

kesadaran, kemampuan ini merupakan keterampilanodasar dalam bersosial. 

Seorang yang empati lebih mampu menangkap sinyal-sinyal sosial 

tersembunyi yang mengisyaratkan apa yang dibutuhkanoatau dikehendaki 

orang lain. 

5) Keterampilan sosial 

Merupakan keterampilan untuk berkomunikasi dan membangunohubungan 

baik dengan orang lain, mempertahankan hubungan dengan orang lain 

melalui keterampilan sosial, kepemimpinan danokeberhasilan hubungan antar 

pribadi. 

 

b. Arti Pentingnya Kecerdasan Emosional 

Menurut Masaong dan Tilomi (2011:75-76) memiliki kecerdasan 

emosional (EQ) yang tinggi akan sangatobermanfaat untuk peningkatan kualitas 

hidup yang lebihobaik dan dapat di terapkan dalam dunia kerja. Berikut ini 

manfaat dari kecerdasan emosional (EQ) :  
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1) Mengatasi Stres  

Stres merupakan tekanan yangotimbul akibat beban kerja dan dapatodialami 

oleh siapapun. Toleransi terhadap stres merupakan kemampuan untuk bertahan 

terhadap peristiwa dan situasioyang penuh akan tekanan. Orang yang memiliki 

kecerdasan emosional yang baik mampuomenghadapi kesulitan hidup yang ada 

dan tidak hanyut oleh emosi yang kuat.  

2) Mengendalikan Dorongan Hati 

Merupakan karakteristik emosi untuk menundaokesenangan yang bersifat 

sesaat agar  mendapatkanohasil yang lebih baik. Mengendalikan dorongan hati 

adalah salah satuocara untuk bersabar dan menukar kesulitan saat ini dengan 

kesenangan yang jauh lebih besar di masaoyang akan datang.  

3) Mengelola Suasana Hati  

Merupakan kemampuan emosional untuk tetap bersikap tenang dalam 

menghadapi berbagai kondisi apapun, meredakan gelisah yang timbulodalam diri, 

mengatasi kesedihan atau berdamai denganosesuatu yang menjengkelkan. Seperti 

yang dikatakanooleh Aristoteles bahwa marah adalah halomudah, namun untuk 

marah kepadaoorang yang tepat, denganoporsi, waktu, tujuan, dan caraoyang tepat 

hanya bisa dilakukan olehoorang-orang yang memiliki kecerdasan emosi yang 

baik.  

4) Dapat Memotivasi Diri 

Seseorang yang mampu memotivasi dirinyaosendiri akan cenderung lebih 

produktif dan efektif dalamomenghadapi banyak hal. Karena seseorang yang 

mampu memotivasi diriotidak akan mudah hilangoarah dan tujuan dalam 

melakukanosebuah pekerjaan. 

5) Memiliki Kemampuan Sosial 

Orang yang kecerdasan emosi yang baikomampu menjalin hubungan sosial 

denganobanyak orang. Seseorang yang memiliki kemampuan socialoyang baik 

dapat dengan mudahoberbaur dan tenggangrasa terhadap orang lain. 

6) Mampu Memahami Orang Lain 

Hal ini biasaodisebut dengan empati. Dapat bermpati terhadap orang lain 

akan sangat membantu, karena kita dapat lebihobanyak memiliki pilihan tentang 
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cara bersikap dan memiliki peluang lebihobaik untuk berkomunikasi serta 

menjalin hubunganobaik dengan orang lain.  

 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosi tidak ditentukanosejak lahir tetapi dapat dilakukan 

melalui prosesopembelajaran. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

kecerdasanoemosi individu menurut Goleman (2007:267-282), yaitu:  

1) Lingkungan keluarga.  

Kehidupan keluarga merupakan sekolah pertamaodalam mempelajari 

emosi. Peran serta orang tua sangat dibutuhkan karena orangotua adalah subyek 

pertama yang perilakunya diidentifikasi, diinternalisasi yang padaoakhirnya akan 

menjadi bagian dari kepribadianoanak. Kecerdasan emosi ini dapatodiajarkan 

pada saat anak masihobayi dengan contoh-contoh ekspresi. Kehidupan emosi 

yang dipupuk dalam keluarga sangatoberguna bagi anak kelak di kemudian hari, 

sebagai contoh: melatih kebiasaan hidupodisiplin dan bertanggung jawab, 

kemampuanoberempati, kepedulian, dan sebagainya. Hal ini akan menjadikan 

anak menjadi lebih mudah untuk menanganiodan menenangkan diri dalam 

menghadapi permasalahan, sehingga anak-anak dapat berkonsentrasiodengan baik 

dan tidak memiliki banyak masalah tingkah laku seperti tingkaholaku kasar dan 

negatif. 

2) Lingkungan non keluarga.  

Dalam hal ini adalah lingkunganomasyarakat dan lingkungan penduduk. 

Kecerdasan emosi ini berkembangosejalan dengan perkembangan fisik dan mental 

anak. Pembelajaran ini biasanya ditunjukkan dalamoaktivitas bermain anak 

seperti bermain peran. Anak berperan sebagai individuodi luar dirinya dengan 

emosi yang menyertainyaosehingga anak akan mulai belajaromengerti keadaan 

orang lain. Pengembangan kecerdasanoemosi dapat ditingkatkan melalui berbagai 

macam bentuk pelatihanodiantaranya adalah pelatihan asertivitas, empati dan 

masih banyak lagi bentukopelatihan yang lainnya. 
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2.1.2 Job Insecurity 

a. Pengertian dan Indikator Job insecurity 

Menurut  Greenhalgh  dan  Rosenblatt  (1984:438) job  insecurity 

adalah ketidakberdayaanountukomempertahankan kelanjutan  pekerjaanodalam 

kondisi yang terancam. Smithson  dan  Lewis  (2000:680-683)  mengartikan 

job  insecurity sebagai kondisiopsikologis  karyawan yang  merasaobingung  

atau tidak aman dikarenakanokondisi lingkungan pekerjaannya yang berubah-

ubah dan tidakopermanen, sehingga masa depan karirnya tidak jelas. Menurut 

Greenglass  (2002:3) job  insecurity merupakan  kondisi yangoberhubungan  

dengan rasaotakut seseorang  akan  kehilanganopekerjaannya atau kesempatan 

promosi maupunopenurunan jabatan serta berbagai ancamanolainnya pada  

kondisi  kerja  yang  akhirnya berdampak pada  menurunnya  kepuasan  kerja. 

Berdasarkan pengertian-pengertian tersebut maka dapat di simpulkan bahwa 

job insecurity  kondisi psikologisokaryawan yang merasa tidak berdaya dalam 

mempertahankan keberlangsunganomasa depan pekerjaannya karena kondisi 

lingkunganopekerjaannya yang tidak permanen. 

Ashford et al.,(1989:810) mengembangkan  pengukuranodari  konsep  

job insecurity yang dikemukakanooleh Greenhalghodan Rosenblatt dan  

menyatakan bahwaokomponen job insecurity yaitu: 

1) Arti penting pekerjaan. 

Seberapa penting aspek-aspek kerja bagioindividu dan mempengaruhi 

tingkat insecure atau rasa tidak amannya akanokehilangan pekerjaan tersebut. 

Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagianopekerjaan seperti gaji, 

jabatan, pimpinan, dan lingkungan kerja yang nyamanodapat mempengaruhi 

tingkat keamanan dan kenyamanan individu dalamomenjalankan pekerjaan. 

Semakin penting aspek-aspek tersebut bagioindividu, maka semakin tinggi 

ancaman yang dirasakan individu terhadapokemungkinan hilangnya pekerjaan 

tersebut. 
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2) Tingkat ancaman pada aspek-aspek pekerjaan. 

Seberapa besar kekhawatiran yang dirasakanokaryawan terhadap 

kemungkinan perubahan negatif yang mengancam bagian-bagianopekerjaan. 

Individu yang menilai aspek kerja tertentu terancamoakan hilang, akan lebih 

gelisah dan merasa tidak berdaya. Berdasarkan uraian tersebut makaodengan kata 

lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah kemungkinanoperubahan negatif 

pada bagian-bagian (aspek) kerja. Seperti  kemungkinan  mendapatopromosi,  

mempertahankan  tingkat  upah yang  sekarang, atau memperolehokenaikan  

upah.  

3) Tingkat ancaman terhadap peristiwa yang mempengaruhi pekerjaan. 

Seberapa besar kekhawatiranoyang dirasakan karyawan terhadap  

kemungkinan terjadinyaoperistiwa-peristiwa yang secara negatif  mempengaruhi  

keseluruhan  kerja  individu,   misalnya  dipecat  atau dipindahkanoke kantor cabang 

lain. 

4) Tingkat kepentingan potensi setiap peristiwa. 

Tingkat   kepentingan-kepentingan   yang   dirasakanoindividu   mengenai 

potensi  setiap  peristiwa  seperti  tingkat  kekhawatiran  individu  untuk  tidak 

mendapatkan promosi  atau  menjadi  karyawanotetap dalam suatu perusahaan.   

Seberapa besar  kemungkinanoperubahan  negatifopada keseluruhan kerja yang 

dirasakan karyawan dalam keadaanoterancam. 

5) Ketidakberdayaan. 

Ketidakmampuan  individu  untuk  mencegahomunculnya  ancaman  yang 

berpengaruh terhadapoaspek-aspek pekerjaan danopekerjaan secara keseluruhan yang 

berasal dari luar kendalioindividu tersebut. 

Rowntree (2005:11) menambahkanoaspek-aspek job insecurity sebagai 

berikut: 

a) Ketakutan akan kehilangan pekerjaan. 

Karyawan yang mendapat ancamanonegatif tentang pekerjaannya akan 

memungkinkan timbulnya job insecurity padaokaryawan begitu pula 

sebaliknya. 
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b) Ketakutan akan kehilangan status sosial di masyarakat. 

Individu yang terancam kehilanganostatus sosial akan memiliki job 

insecurity yang tinggi dibanding yang tidakomerasa bahwa pekerjaan tidak 

memilikiostatus sosial. 

c) Rasa tidak berdaya.  

Individu merasa tidakomampu mencegah ancaman-ancaman negatif yang 

akan mempengaruhiopekerjaannya yang timbul diluar kewenangannya. 

 

b. Arti Pentingnya Job insecurity 

Sverke dan Hellgren (2002:31-33) menyebutkan karyawanoyang merasa 

tidak aman dalam pekerjaannya dapat meningkatkanoketidakpuasan dalam 

pekerjaannya. Selain itu job insecurity yang dirasakanokaryawan tidak hanya 

akan berdampak pada diri karyawan saja, namun padaoperusahaan juga.  

Berikut ini merupakan dampak-dampak yang berpotensi muncul karena 

job insecurity (dalamoIrene, 2008; 16-17). 

1. Stres 

Job insecurity dapat menimbulkan rasaotakut, kehilangan kemampuan, 

dan kecemasan. Pada akhirnya, jika hal iniodibiarkan berlangsung lama 

karyawan dapat menjadi stress akibatoadanya rasa tidak aman dan 

ketidakpastianoakan kelangsungan pekerjaan. 

2. Kepuasan kerja. 

Job insecurity memberikan pengaruh terhadap kepuasanokerja. Karyawan 

yang merasa dirinyaotidak aman (insecure) tentang kelangsunganopekerjaan 

mereka, cenderung merasa tidak puas dibandingkanomereka yang merasakan 

kepastian masa depan pekerjaanomereka. 

3. Komitmen dan rasa percayaokaryawan terhadap perusahaan. 

Job insecurity memiliki hubungan yang negatif dengan komitmenokerja 

dan rasa percaya karyawanoterhadap perusahaan. Hal ini disebabkan karena 

karyawan merasa kehilanganokepercayaan akan nasib mereka pada 

perusahaan dan lama kelamanoikatan antara karyawan dan organisasi 

menghilang. 
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4. Motivasi kerja 

Hasil penelitian mengenai job insecurity dan workointensification yang 

dilakukan oleh UniversitasoCambridge dan ESRC Centre for Bussiness 

Research menunjukkan individuodengan job insecurity tinggi memiliki 

motivasi yang lebih rendah dibandingkanoindividu yang job insecurity-nya 

rendah. Pengurangan jumlah karyawan yang dilakukan perusahaanojuga 

didapatkan hasil bahwa karyawanomengalami penurunan motivasi, semangat, 

rasa percaya diri, dan kesetiaan, serta terjadiopeningkatan stres, skeptis, dan 

kemarahan. 

 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Job insecurity 

Burchell (1999; 12) menyebutkan bahwa job insecurity dipengaruhi oleh 

dua faktor, yaitu: 

1) Faktor subyektif yang berhubungan denganokonsekuensi-konsekuensi 

Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) sepertiokemudahan mencari 

pekerjaan baru, karakteristikodari pekerjaan yang baru serta 

pengalaman menjadiopengangguran.  

2) Faktor obyektif seperti stabilitasopekerjaan, masa kerja, tingkat retensi 

atau daya tahanokerja karyawan. 

Robbins (2009:77) mengemukakan faktor-faktor penyebab 

Ketidakamanan Kerja adalah karakteristik individu itu sendiri yang meliputi: 

a) Umur 

Bertambahnya umur seseorangoindividuomakaoakan semakin 

berkurang produktifitasnya dan akanomenimbulkan Ketidakamanan 

Kerja pada dirioindividu tersebut. 

b) Status perkawinan 

Kesesuaian   antara   kepribadianodan pekerjaan. Apabila karyawan   

merasa tidakosesuai atau  merasa  tidak  cocok  dengan pekerjaan    

yangodilakukannya maka karyawan akanomerasa tidak aman atau    

mengalami KetidakamananoKerja. 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


17 
 

 
 

c) Tingkat   kepuasan   kerja 

Setiap individu memiliki tingkatokepuasan kerja yang berbeda-beda  

sehingga apabila terdapat seorangoindividu yang sudah puas dengan 

hasil kerjanya maka belumotentu individu lainnya merasa puas,  

sehingga  individu yang merasa tidakopuas  tersebut dapat mengalami. 

 

Sverke & Hellgren, (2002; 31-33) menemukan beberapa dampak yang 

akan terjadi akibat adanya job insecurity yaitu: 

(1) Meningkatnyaoketidakpuasan dalam bekerja 

(2) Meningkatnya gangguan fisik 

(3) Meningkatnyaogangguan psikologis. Penurunan kondisiokerja seperti 

rasa tidak aman (insecure) menurunkan kualitasoindividu bukan dari 

pekerjaannya semata, namun juga mengarahkanopada munculnya rasa 

kehilangan martabat yang padaoakhirnya menurunkan kondisi 

psikologis dariokaryawan yang bersangkutan. Jangka panjangnya akan 

muncul ketidakpuasanodalam bekerja dan akan mengarah pada intensi 

turnover. 

(4) Karyawan cenderungomenarik diri dari lingkungan kerjanya. 

(5) Makin berkurangnyaokomitmen organisasi. Job insecurity juga 

mempengaruhi komitmenokerja dan perilaku kerja. 

(6) Peningkatan jumlah karyawanoyang berpindah (employee turnover). 

 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

a. Pengertian dan Indikator kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2012: 202) kepuasan kerja merupakan 

sikapoemosional yang menyenangkan dan mencintaiopekerjaannya. Sikap 

tersebut dicerminkanooleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasiokerja 

karyawan. Menurut Robbins (2002:36) kepuasan kerja adalah suatu sikapoumum 

seorang individu terhadapopekerjaanya. Seseorang dengan sikap kepuasan tinggi 

menunjukkan sikapopositif terhadap kerja, seseorang yang tidak puas terhadap 

pekerjaannyaomenunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaanotersebut. 
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Sedangkan menururt Umam (2010:192) kepuasan kerja merupakanosikap 

(positif) tenaga kerjaoterhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkanopenilaian 

terhadap situasi kerja. Berdasarkan definisi tersebut maka dapat di simpulkan 

bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap emosional yang positif seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya yang timbul berdasarkan situasi kerja.  

Menurut Luthans (2008:244) indikator yang dapat digunakan untuk 

menilai kepusan kerja yaitu: 

1) Gaji 

Gaji sebagai faktor multidimensiodalam kepuasan kerja merupakan 

sejumlahoupah atau uang yang diterima dan tingkat dimana hal iniobisa 

dipandang sebagai hal yang dianggapopantas dibandingkan dengan orang lain 

dalam organisasi. Uang tidak hanya membantuoorang memperoleh kebutuhan 

dasar, tetapi juga alat untuk memberikan kebutuhanokepuasan pada tingkat yang 

lebih tinggi. Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dariobagaimana manajemen 

memandang kontribusiomereka terhadap perusahaan. 

2) Pekerjaan itu sendiri 

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumberoutama kepuasan, 

dimana pekerjaan tersebut memberikanotugas yang menarik, kesempatan untuk 

belajar, kesempatan untukomenerima tanggung jawab dan kemajuanountuk 

karyawan. Penelitian terbaru menemukan bahwaokarakteristik pekerjaan dan 

kompleksitas pekerjaan menghubungkanoantara kepribadian dan kepuasan kerja. 

Jika persyaratan kreatif pekerjaanoterpenuhi, maka mereka cenderung menjadi 

puas. Selain itu, perkembangan karir merupakan hal pentingountuk karyawan 

muda dan tua. 

3) Rekan kerja 

Pada umumnya, rekan kerja yang kooperatifomerupakan sumber kepuasan 

kerja yang paling sederhana pada karyawanosecara individu. Kelompok kerja, 

terutama tim yang ‘kuat’ bertindak sebagaiosumber dukungan, kenyamanan, 

nasehat, dan bantuan pada anggotaoindividu. Karena kelompok 

kerjaomemerlukan kesalingtergantungan antar anggota dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Kondisi seperti itulah efektif membuatopekerjaan menjadi lebih 
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menyenangkan, sehingga membawa efek positif yangotingggi pada kepuasan 

kerja. 

4) Penyelia 

Pengawasan merupakan kemampuan penyelia untuk memberikanobantuan 

teknis dan dukungan perilaku. Ada 2 (dua) dimensi gayaopengawasan yang 

dapat mempengaruhiokepuasan kerja. Yang pertama adalah berpusatopada 

karyawan, diukur menurutotingkat dimana penyelia menggunakanoketertarikan 

personal dan peduli pada karyawan, seperti memberikanonasehat dan bantuan 

kepada karyawan, komunikasi yang baik dan menelitioseberapa baik kerja 

karyawan. Yang kedua adalah iklimopartisipasi atau pengaruh dalam 

pengambilanokeputusan yang dapat mempengaruhiopekerjaan karyawan. Secara 

umum, kedua dimensi tersebut sangat berpengaruhopada kepuasan kerja 

karyawan. 

 

b. Teori-teori Kepuasan Kerja 

Menurut Rivai (2004:275) ada beberapa teori kepuasan kerja yang cukup 

terkenal, yaitu: 

1) Teori Ketidaksesuaian ( Discrepancy theory ) 

Teori ketidaksesuaian mengukur tingkat kepuasanokerja yang dirasakan 

seseorang dengan menghitung selisih antaraosesuatu yang diharapkan dengan 

kenyataan yang dirasakanosehingga apabila kepuasannyaodiperoleh melebihi 

dari yang diinginkan makaokepuasan tersebut akan bertambah, hal tersebut 

merupakanodiscrepancy yang positif.  

2) Teori Keadilan ( Equity theory ) 

Teori keadilan berisikan tentang rincianotentang keuntungan apa yang di 

dapatkan seorang karyawan dalamopekerjaanya. Komponen utamaodari teori ini 

adalah “input”, “hasil”dan “keadilanodan ketidakadilan”. Input adalahosesuatu 

yang bernilai bagi seseorang yang dianggapomendukung pekerjaannya, seperti: 

pendidikan, pengalaman,okecakapan, banyaknya usahaoyang dicurahkan, 

jumlah jam kerja, dan perlengkapanopribadi yang dipergunakan untuk 

pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang dianggapobernilai oleh seorang pekerja 
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yang diperolehodari pekerjaannya, seperti: upah/gaji, keuntungan sampingan, 

symbol status,openghargaan, serta kesempatan untukoberhasil atau ekspresi diri. 

Ketidakadilan merupakan sumber ketidakpuasanokerja dan ketidakadilan 

mencerminkanoapakah imbalan yang di dapatkanosudah sesuai dengan apa yang 

di kerjakan. 

3) Teori Dua Faktor Herzberg ( Herzberg’s Two Factor Theory) 

Teori ini dikemukakan oleh Frederick Herzberg pada tahun 1959. Dua 

faktor yang dapat menyebabkanotimbulnya rasa puasoatau tidak puas terhadap 

pekerjaan, yaitu faktoropemeliharaan dan faktor motivasi. 

 Faktor-faktor pemeliharaan terdiri dari: 

a) Kebijakanoperusahaan dan administrasi. 

b) Supervise 

c) Hubungan interpersonalodengan rekan kerja. 

d) Hubunganointerpersonal dengan atasan. 

e) Gaji 

f) Keamananokerja 

g) Kondisi kerja. 

Faktor-faktor motivator terdiri dari: 

(1) Prestasi. 

(2) Penghargaan. 

(3) Kenaikan pangkat. 

(4) Pekerjaanoitu sendiri. 

(5) Tanggungojawab. 

Teori dua faktor terdapat faktor pendorongoyang berkaitan dengan 

perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga membawa kepuasan kerja. 

Karyawan yang merasa puasodengan pekerjaannya akan memiliki sikap yang 

positif denganopekerjaan sehingga memacu untuk melakukanopekerjaan dengan 

sebaik-baiknya. 
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c. Arti Pentingnya Kepuasan Kerja 

Memperhatikan tingkat kepuasan kerja merupakan hal yangopenting untuk 

dilakukan perusahaan. Karena ketidakpuasanoyang dirasakan karyawan akan 

menimbulkan berbagai dampakonegatif salah satunya meningkatnya tingkat 

turnover intention karyawan yang akan merugikan perusahaan. Robbins (2015:52) 

menunjukkan empat tanggapan yang berbeda satu sama lain dalam dimensi 

konstruktif/destruktif dan aktif/pasif, denganopenjelasan sebagai berikut: 

1) Keluar 

Ketidakpuasan ditunjukkanomelalui perilaku diarahkan pada 

meninggalkanorganisasi, termasukomencari posisi baru atau 

mengundurkan diri. 

2) Suara 

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usahaosecara aktif dan konstruktif 

untukmemperbaiki keadaan, termasukomenyarankan perbaikan, 

mendiskusikanomasalah dengan atasan, dan berbagaiobentuk aktivitas 

perserikatan. 

3) Kesetiaan 

Ketidakpuasan ditunjukkan secaraopasif, tetapiooptimistic dengan 

menungguokondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi 

organisasiodihadapan kritik eksternal dan memercayaioorganisasi dan 

manajemenomelakukan hal yang benar. 

4) Pengabaian 

Ketidakpuasan ditunjukkan melaluiotindakan secara pasifomembiarkan 

kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiranoatau keterlambatan 

secarakronis, mengurangi usaha, danomeningkatkan tingkat kesalahan. 

 

d. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2012:200) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja sebagai berikut: 
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1) Balas jasa yangoadil dan layak. 

2) Penempatan yang tepatosesuai keahlian. 

3) Beratoringannya pekerjaan. 

4) Suasana danolingkungan pekerjaan. 

5) Peralatan yangomendukung. 

6) Sikap pimpinan dalamokepemimpinannya. 

7) Sifat pekerjaan monoton atauotidak. 

Menurut Robbins (2003:104) pengaruh kepuasan kerja antara lain yaitu: 

1) Terhadap Produktivitas 

Kepuasan kerja akan mempengaruhioproduktivitas karyawan apabila 

karyawan mempersepsikan bahwa apaoyang telah dicapai oleh perusahaan 

sesuai dengan apa yangokaryawan terima (kompensasi) yaitu adil dan wajar 

serta diasosiasikan dengan performaokerja yang unggul.  

2) Ketidakhadiran (Absenteisme) 

Apabila karyawan merasa tidakopuas dengan pekerjaannyaomaka 

karyawan tersebut akan malah untukodatang bekerja, sehingga tinggkatoabsensi 

akan meningkat.  

3) Keluarnya pekerja (Turnover) 

Tingkat kepuasan karyawan yang tinggi akan meminimalisirotingkat 

keluarnya karyawan. Berhenti atau berkeinginanountuk keluar dari pekerjaan 

mempunyai akibat ekonomis yangobesar, maka besar kemungkinannya 

berhubungan dengan ketidakpuasanokerja. 

 

2.1.4 Turnover intention 

4.1. Pengertian dan Indikator Turnover intention 

Menurut Harnoto (2002:2) turnover intention merupakan intensitas 

keinginanokaryawan untuk keluar dari pekerjaannya, dan menimbulkanoalasan 

untuk mendapatkan pekerjaanobaru yang lebih baik. Mathis dan Jackson 

(2006:221), mengatakan bahwa turnover adalah suatuoproses dimana seorang 

karyawan meninggalkanosuatu organisasi danoharus digantikan. Turnover adalah 

pemberhentian pegawai yang bersifatopermanent dari perusahaan baik yang 
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dilakukan oleh pegawaiosendiri secara sukarela maupun yang dilakukanooleh 

perusahaan. Sedangkan Menurut Nayaputera, (2011:39) didefinisikan intensi 

turnover sebagai suatu keinginan individu untuk meninggalkanoorganisasi dan 

mencarioalternatif pekerjaan lain. Berdasarkan definisi tersebut maka dapat di 

simpulkan bahwa turnover intention merupakan intensitas keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan dan memberikan alasan untuk mendapatkan 

alternatif pekerjaan lain yang lebih baik. 

Menurut Harnoto (dalam Sopiah, 2018:209) terdapat beberapa indikator 

untuk mengukur turnover intention yaitu: 

1) Tingginya absensi 

Karyawan seringoabsen atau tidak hadir bekerja. Absensi ini meningkat 

dari waktuoke waktu. 

2) Mulai malasobekerja  

Karyawan cenderung malasobekerja karena berorientasi untuk bekerja di 

tempat lain yang di anggapolebih nyaman dan mampu memenuhi 

kebutuhannya. 

3) Semakin meningkatnyaopelanggaran terhadap tata tertib kerja 

karyawan lebih sering melakukanopelanggaran terhadap aturan dan tata 

tertib kerja, misalnya sering meninggalkan tempatokerja pada saat jam 

kerjaoberlangsung. 

4) Peningkatanoprotes terhadap atasan 

Karyawan yang memiliki keinginanountuk pindah kerja, akan lebihosering 

melakukan protes terhadapoaturan atau kebijakan perusahaanokepada 

atasan. 

5) Menurunnya keseriusanodalam menyelesaikan pekerjaan. 

 

4.2. Arti Pentingnya Turnover intention 

Menurut Mathis dan Jackson (2006:138) Semakin tinggi tingkatoturnover 

yang terjadi dalam perusahaan, maka akan semakinomemberikan kerugian yang 

harus ditanggung perusahaan. Kerugian tersebut mencakupobiaya-biaya seperti : 
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1) Biaya Perekrutan  

Biaya perekrutan meliputiobeban perekrutan danoiklan, biaya pencarian, 

waktu dan gaji pewawancara dan staf SDM, biaya penyerahanokaryawan, biaya 

relokasi danopemindahan, waktu dan gaji supervisor dan manajerial, biaya 

pengujian perekrutan, waktu pemeriksaanoreferensi, dan sebagainya.  

2) Biaya Pelatihan  

Biaya pelatihan meliputi waktuoorientasi yang dibayar, waktu dan 

gajiostaf pelatihan, biaya materiopelatihan, waktu dan gaji paraosupervisor dan 

manajer, dan sebagainya. 

3) Biaya Produktivitas  

Biaya produktivitas adalah produktivitasoyang hilang karenaowaktu 

pelatihan karyawan baru, hilangnya hubunganodengan pelanggan, tidak biasa 

dengan produk dan jasaoperusahaan, lebih banyak waktuountuk menggunakan 

sumber dan sistemoperusahaan, dan sebagainya. 

4) Biaya Pemberhentian  

Separation cost meliputi waktu dan gajiostaf dan supervisor SDM untuk 

mencegah pemberhentian, waktu wawancaraokeluar kerja, beban pengangguran, 

biaya sengketa hukum yang dituntutooleh karyawan yang diberhentikan, dan 

sebagainya. 

 

4.3. Mencegah Turnover Intention 

Menurut Mathis dan Jackson (2006:128) terdapat beberapa faktor yang 

dapat mencegah terjadinya turnover intention: 

1) Komponen organisasi.  

Beberapa komponen organisasionalomempengaruhi karyawan dalam 

memutuskan apakahobertahan atau meninggalkanoperusahaan. Perusahaan yang 

memiliki budaya dan nilai yangopositif dan berbeda memiliki tingkatoretensi 

karyawan lebih tinggi. Strategi, peluang dan manajemenoorganisasional di mana 

organisasi memiliki perencanaanomasa depan dan tujuan yangoditetapkan 

dengan jelas jugaoberpengaruh terhadap tingginya angka retensiokaryawan. 

Serta organisasi dengan karyawanoyang merasa dikelola denganobaik dan 
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memiliki komunitas dan keamananokerja yang tinggi cenderung memiliki angka 

retensi karyawan yang lebihotinggi. 

2) Peluang karir organisasi.  

Usaha pengembangan karir organisasi dapatomempengaruhi tingkat 

retensi karyawan secaraosignifikan. Peluang untuk perkembanganopribadi 

muncul alasan mengapa individu mengambilopekerjaannya saat ini dan mengapa 

mereka bertahan. Faktor – faktor yang mendasarinyaoadalah pelatihan karyawan 

secara kontinuoyang dilakukan perusahaan, pengembangan dan bimbinganokarir 

terhadap karyawan, serta perencanaan karir formalodi dalam suatu organisasi. 

3) Penghargaan. 

 Penghargaan nyata yang diterima karyawan berbentukogaji, insentif dan 

tunjangan. Ketiga hal tersebut memang merupakanoalasan untuk bertahan atau 

keluar dari organisasi, namun bukan merupakan satu-satunyaoalasan. Karyawan 

cenderung bertahan apabilaomemeperoleh penghargaan yang kompetitif, 

penghargaan berdasarkanokinerja, pengakuan terhadap karyawan serta tunjangan 

dan bonusospesial. 

4) Rancangan tugas dan pekerjaan.  

Faktor mendasar yang mempengaruhioretensi karyawan adalah sifat dari 

tugas dan pekerjaan yang dilakukan. Rancangan tugas dan pekerjaanoyang baik 

harus memperhatikanounsur tanggung jawab, fleksibelitas kerjaokaryawan, 

kondisi kerjaoyang baik (faktor fisik dan non-fisik), dan keseimbangan kerja/ 

kehidupan karyawan. 

5) Hubungan karyawan. 

 Faktor terakhir yang diketauhi mempengaruhi retensiokaryawan pada 

hubungan yang dimiliki para karyawan dalamoorganisasi. Hubungan karyawan 

termasuk perlakuan adil/ tidak, diskriminatifobagi karyawan, dukungan yang 

berasal dari supervisior/ manajemen, serta hubunganokaryawan dengan sesame 

rekanokerja. 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu menjadi salah satu bagian penting untuk di jadikan 

acuan dan landasan penelitian selanjutnya. Hasil penelitian terdahulu akan 

menjadi tolak ukur untuk penelitian yang baru. Terdapat perbedaan variabel, 

objek, indikator, sampel, dan alat analisis yang digunakan antara penelitian 

terdahulu dengan penelitian ini. Penelitian ini menggunakanovariabel bebas 

kecerdasan emosional, job insecurity, variabel intervening kepuasan kerja, dan 

variabel terikat turnover intention. Persamaan antara penelitian terdahulu dengan 

penelitian saat ini yaitu: 

Penelitian yang dilakukan oleh Luh Deni Maryanti, I Gusti Ayu Manuati 

Dewi (2016), Feby Gipantius Zama (2017), Putu Wiwin Risa Oktari, Made 

Surya Putra (2015) memiliki kesamaan variabel dengan penelitian ini yaitu 

variabel kecerdasan emosional dan kepuasan kerja. Ketiga penelitian tersebut 

menggunakan sampel dibawah 100. Hasil penelitian selaras 

menunjukkanobahwa variabel kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Widyatama Luqman Nur Hakim, Ade 

Irma Anggraeni (2019), dan Hardi Hermawan Prasetya, Dodik Ariyanto (2019) 

memiliki kesamaan variabel dengan penelitian ini yaitu variabel kecerdasan 

emosional dan turnover intention. Kedua penelitian tersebut memiliki hasil 

penelitian selarasoyang menunjukkan bahwa variabel kecerdasan emosional 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Elven Martini, Lieke E.M. 

Waluyo (2014), dan Komang Aris Yasadiputra, Made Surya Putra (2014) 

memilikiokesamaan variabel dengan penelitian ini yaitu variabel job insecurity 

dan kepuasan kerja. Hasil kedua penelitian tersebut selaras menunjukkan 

variabel job insecurity berpengaruhonegatif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Freza Mahaztra Sandi (2014) dan Ni 

Ketut Septiari, I Komang Ardana (2016) memiliki kesamaanovariabel dengan 

penelitian ini yaitu variabel job insecurity dan turnover intention. Selain itu 

sampel yang digunakanoadalah sampel jenuh. Hasil penelitian dari kedua 
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penelitian tersebut menunjukkan bahwa variabel job insecurity berpengaruh 

positif dan signifikanoterhadap turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Widyasari, I Gusti Ayu Manuati 

Dewi, Made Subudi (2017) dan I Nyoman Agus Setiawan, Made Surya Putra 

(2016) memiliki kesamaanovariabel dengan penelitian ini yaitu variabel job 

insecurity sebagai variabel bebas, kepuasan kerja sebagaiovariabel intervening, 

dan turnover intention sebagai variabel terikat. Objek yang digunakan dalam 

penelitian tersebut memilikiokesamaan dengan penelitian ini yaitu pada hotel. 

Selain itu juga terdapat kesamaan sampel jenuh dan alat analisis yang digunakan 

yaitu analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian dari keduanyaoselaras 

menunjukkan bahwa variabel job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Gabriela 

Syahronica,Moehammad Soe’oed Hakam, Ika Ruhana (2015), Nurul Hidayati, 

Dewi Trisnawati (2016), Syarifah Nazenin, Palupiningdyah (2014) memiliki 

kesamaan variabel dengan penelitian ini yaitu variabel kepuasan kerja dan 

turnover intention. Hasil penelitian dari ketiganya selarasomenunjukkan bahwa 

variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

 

Tabel 2.1 Rangkuman Penelitian Terdahulu 

No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

1.   Putu Wiwin Risa 

Oktari, Made Surya 

Putra 

(2014) 

Emotional 

Intelligence (X), 

kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis regresi 

linier sederhana 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel 

Emotional intelligence 

berpengaruh 

positif terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan. Nilai positif 

menandakan bahwa 

semakin tinggi nilai 
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emotional intelligence 

maka kepuasan kerja 

akan meningkat. 

2.  Syarifah Nazenin, 

Palupiningdyah 

(2014) 

Stres Kerja (X1), 

Kepuasan Kerja 

(X2), Turnover 

intention (Y)  

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel 

stres kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention 

karyawan, variabel 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 

karyawan 

3.  Elven Martini, Lieke 

E.M. Waluyo  

(2014) 

Job insecurity 

(X1). 

Kompensasi 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil penelitian 

memperlihatkan bahwa 

baik job insecurity dan 

kompensasi memiliki 

pengaruh secara parsial 

maupun simultan 

terhadap kepuasan 

kerja 

4.  Komang Aris 

Yasadiputra, Made 

Surya Putra (2014) 

Organizational 

Justice (X1), Job 

insecurity (X2), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Partial Least 

Square 

Hasil analisis 

menunjukkan bahwa 

variabel Organizational 

Justice berpengaruh 

positif 

terhadap Job 

Satisfaction, 

selanjutnya pengaruh 

Organizational Justice 

dan Job insecurity 

terhadap Job 

Satisfaction0menunjuk

kan pengaruh yang 

negatif dan signifikan. 
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No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

5.  Freza Mahaztra Sandi 

(2014) 

Kompensasi 

(X1), Job 

insecurity (X2), 

Turnover 

intention (Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil analisis 

menunjukkan bahwa 

variabel Kompensasi 

berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap Turnover 

intention dan Job 

insecurity berpengaruh 

positif dan signifkan 

terhadap Turnover 

intention. 

6.  Gabriela Syahronica, 

Moehammad Soe’oed 

Hakam,  

Ika Ruhana 

(2015) 

Kepuasan Kerja 

(X1), Stres Kerja 

(X2), Turnover 

intention (Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel 

Kepuasan kerja dan 

Stres kerja berpengaruh 

terhadap Turnover 

intention, semakin baik 

tingkat kepuasan kerja 

dan semakin rendah 

tingkat stres kerja di 

perusahaan 

maka akan 

menurunkan tingkat 

Turnover intention. 

7.  Luh Deni Maryanti, I 

Gusti Ayu Manuati 

Dewi 

(2016) 

Kepemimpinan 

Tranformasional 

(X1), Kecerdasan 

Emosional (X2), 

Pemberdayaan 

Karyawan (X3), 

Kepuasan 

Kerja(Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda  

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel 

Kepemimpinan 

Tranformasional, 

Kecerdasan Emosional, 

dan Pemberdayaan 

Karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap variabel 

Kepuasan Kerja 

Karyawan. 
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No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

8.  I Nyoman Agus 

Setiawan, Made Surya 

Putra 

(2016) 

Job insecurity 

(X1), Kepuasan 

Kerja (Z), 

Turnover 

intention (Y) 

Analisis Jalur 

(path analysis) 

 Hasil analisis 

menunjukkan bahwa 

job insecurity 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention. Job 

insecurity berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

Kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

9.  Ni Ketut Septiari, I 

Komang Ardana 

(2016) 

Job insecurity 

(X1), Stres Kerja 

(X2), Turnover 

intention (Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

job insecurity dan stres 

kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover 

intention. Job 

insecurity berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

Stres kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

10.  Nurul Hidayati,  

Dewi Trisnawati 

(2016) 

Kepuasan Kerja 

(X1), Stres Kerja 

(X2), Turnover 

intention (Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel  

kepuasan kerja dan 

stres kerja secara 

bersama-sama 

memiliki pengaruh 

terhadap turnover 

intention karyawan. 
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No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

11.  Feby Gipantius Zama 

(2017) 

Kecerdasan 

Emosional (X1), 

Lingkungan 

Kerja (X2), 

kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu variabel 

kecerdasan emosional 

dan lingkungan kerja 

Secara parsial 

berpengaruh positif 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan, Secara 

simultan variabel 

kecerdasan emosional 

dan lingkungan kerja 

secara 

bersama-sama 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

 Ni Made Widyasari, I 

Gusti Ayu Manuati 

Dewi, Made Subudi 

(2017) 

Job insecurity 

(X1), 

Kompensasi 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Z), 

Turnover 

intention (Y) 

Analisis Jalur 

(path analysis) 

Hasil dari penelitian 

ini menemukan 

ketidakamanan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap turnover 

intention,kompensasi 

berpengaruh negatif 

terhadapOturnover 

intention, job 

insecurityoberpengaru

h negatif terhadap 

kepuasan kerja, 

kepuasanokerjaoberpe

ngaruhonegatifoturno

ver intention,odan 

kompensasioberpenga

ruh positif terhadap 

kepuasan kerja. 
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No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

12. \ Widyatama Luqman 

Nur Hakim, Ade Irma 

Anggraeni  

(2019) 

Emotional 

Intelligence (X), 

Job Satisfaction 

(Y1), 

Organizational 

Commitment 

(Y2), Turnover 

intention (Y) 

Analisis 

regresi linier 

 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu (1) 

Emotional 

Intelligence 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention, (2) 

Emotional 

Intelligence 

berpengaruh positif 

terhadap Job 

Satisfaction, (3) 

Emotional 

Intelligence 

berpengaruh positif 

terhadap 

Organizational 

Commitment, (4) 

Job Satisfaction 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention, (5) 

Organizational 

Commitment 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention, (6) Job 

Satisfaction 

berpengaruh positif 

dalam memediasi 

pengaruh Emotional 

Intelligenceterhadap 

turnover intention 
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No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

13.  Hardi Hermawan 

Prasetya, Dodik 

Ariyanto 

(2019) 

Stress Kerja 

(X1), Emotional 

Intelligence 

(X2), Turnover 

intention (Y)  

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil dari penelitian 

tersebut yaitu 

variabel stress kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

turnover intention 

internal auditor, 

Emotional 

intelligence 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

turnover intention  

 

Sumber: Luh Deni Maryanti, I Gusti Ayu Manuati Dewi (2016), Feby Gipantius 

Zama (2017), Putu Wiwin Risa Oktari, Made Surya Putra (2015), Widyatama 

Luqman Nur Hakim, Ade Irma Anggraeni (2019),  Hardi Hermawan Prasetya, 

Dodik Ariyanto (2019), Elven Martini, Lieke E.M. Waluyo (2014),  Komang Aris 

Yasadiputra, Made Surya Putra (2014), Freza Mahaztra Sandi (2014), Ni Ketut 

Septiari, I Komang Ardana (2016), Ni Made Widyasari, I Gusti Ayu Manuati 

Dewi, Made Subudi (2017), I Nyoman Agus Setiawan, Made Surya Putra (2016), 

Gabriela Syahronica,Moehammad Soe’oed Hakam, Ika Ruhana (2015), Nurul 

Hidayati, Dewi Trisnawati (2016), Syarifah Nazenin, Palupiningdyah (2014 
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2.3 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual berfungsi untuk membantu mempermudah 

menganalisisohubungan antar variabel dalam penelitian. Adapun variabel yang 

digunakan dalam penelitianoini yaitu variabel bebas kecerdasan emosional, dan 

job insecurity, variabel intervening kepuasan kerja, dan variabel terikat turnover 

intention. Dimana variabel kecerdasan emosional berpengaruh langsung 

terhadap kepuasan kerja, dan berpengaruhotidak langsung terhadap turnover 

intention. Variabel job insecurity berpengaruh langsung terhadap kepuasan 

kerja, dan berpengaruh tidak langsung terhadapoturnover intention. Variabel 

kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap turnover intention. Variabel 

ecerdasan emosional dan job insecurity berpengaruhoterhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja. Pengaruh antar variabel tersebut dapatodi gambarkan 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 

Sumber: Teori Serta Penelitian Terdahulu dan Data Diolah 
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Emosional 

 

Job Insecurity 
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2.4 Hipotesis Penelitian  

Hipotesis penelitian merupakan dugaan sementaraoterhadap pengaruh 

variabel bebas pada variabel terikatomelalui variabel intervening pada penelitian 

ini. Untuk mendukung dugaan sementaraopada penelitian ini maka digunakan 

data empiris yang dikumpulkanodari penelitian sebelumnya. Variabel bebas yang 

diteliti yaitu kecerdasan emosional dan job insecurity yang dioduga 

mempengaruhiovariabel terikat turnover intention melalui variabel intervening 

kepuasan kerja pada karyawanokontrak Hotel Dafam Lotus Jember.  Berdasarkan 

rumusan masalah dan tujuan penelitianoyang di tentukan maka hipotesis yang di 

gunakan pada penelitianoini yaitu: 

 

2.4.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Turnover intention 

Menurut Robins & Juge (2008) kecerdasan emosi tingkat tinggi 

mempengaruhiokinerja seseorang menjadi lebih baik dalamopekerjaannya dan 

menghindari tingkatoturnover intention. Hasil penelitian dari Nur Hakim (2019) 

dan Prasetya (2019) menyimpulkan bahwa Emotional intelligence berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover intention. Artinya kecerdasan emosional yang 

baik akanomenurunkan turnover intention karyawan. Maka hipotesis yang dapat 

di ajukan dalamopenelitian ini adalah: 

H1: Kecerdasan Emosional berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

karyawwan Hotel Dafam Lotus Jember 

 

2.4.2 Pengaruh Kecerdasan Emosional Tehadap Kepuasan Kerja 

Menurut hasibuan (2012: 202) seorang karyawan yang merasaopuas 

dengan pekerjaannya akan memiliki moralokerja, kedispilinan dan prestasi kerja 

yang baik yang mana hal tersebut diperolehodari kecerdasan emosional yang 

dimilikiooleh karyawan. Hasil penelitian dari Maryanti dkk.(2016), Zama (2017), 

dan Oktari, dkk (2015) menyimpulkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasanokerja. Karyawan yang mampu mengolah 

emosi, mengendalikan, memahami, dan menggunakanoemosi secara efektif akan 
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merasa puas dalamomelaksanakan pekerjaan yang diberikanoatasan. Maka 

hipotesis yang dapat di ajukanodalam penelitian ini adalah: 

H2: Kecerdasan Emosional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karywan Hotel Dafam Lotus Jember 

 

2.4.3 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Sverke & Hellgren, (2002; 31-33) menyebutkan bahwa dalam 

jangkaopanjang job insecurity dapat berdampakopada turnover intention 

karyawan. Hasil penelitian Sandi (2014) dan Septiari, dkk (2016) menunjukkan 

bahwa Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. 

H3: Job insecuriy berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan 

Hotel Dafam Lotus Jember 

 

2.4.4 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja 

Sverke dan Hellgren (2002:31-33) menyebutkan karyawan yangomerasa 

tidak aman dalam pekerjaannya dapatomeningkatkan ketidakpuasan dalam 

pekerjaannya. Hasil penelitian dari Martini, dkk (2014) dan Yasadiputra, dkk 

(2014) menunjukkan  bahwa job insecurity memiliki pengaruhonegatif terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa apabila persepsiokeamanan kerja 

karyawan tinggi maka kepuasan kerja yang dirasakanooleh karyawan akan 

meningkat, begitu pulaosebaliknya. Maka hipotesis yang dapat di ajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

H4: Job insecurity berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan 

Hotel Dafam Lotus Jember 

 

2.4.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Menurut Dessler (2015:373) seseorang yang tidakomerasa puas dengan 

pekerjaan mereka saat ini memilikiokemungkinan lebih besar untukokeluar dari 

perusahaan. Hasil penelitian yangodi lakukan oleh Nazenin(2014), Syahronica 

dkk (2015) dan Hidayati (2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 
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berpengaruhonegatif terhadap turnover intention, semakin tinggi kepuasan kerja 

yang dirasakanokaryawan maka akan menurunkanotingkat turnover intention, 

sebaliknya ketidakpuasanokerja akan memicu tingginya tingkat turnover intention 

karyawan. Maka hipotesispyang dapat di ajukan dalam penelitian ini adalah: 

H5: kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

karyawan  Hotel Dafam Lotus Jember 
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BAB. 3 METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Rancangan Penelitian 

Menurut Arikunto (2006:12) rancangan penelitian merupakanosuatu 

usulan pemecahanomasalah dan merupakan serangkaian rencana kegiatan yang 

dibuat peneliti untukomemecahkan masalah, sehingga akan diperolehodata valid 

yang sesuai denganotujuan penelitian. Penelitian ini merupakanopenelitian 

eksplanatori (eksplanatory research).  Exsplanatory research merupakan 

penelitian yang menjelaskanohubungan kausal antaraovariabel-variabel melalui 

pengujianohipotesis, Singarimbun dan Efendi (2006:5). Penelitian ini 

menggunakan modeloanalisis jalur (path analysis) untuk mengetahuiobagaimana 

pengaruh kecerdasan emosionalodan job insecurity mempengaruhioturnover 

intention  melaluiokepuasan kerja pada karyawan Hotel Dafam Lotus Jember. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2013: 61) populasi adalah wilayahogeneralisasi yang 

terdiri atas obyek atau subyekoyang mempunyai kualitas dan 

karakteristikotertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diopelajari dan 

kemudian ditarikokesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini yaituoseluruh 

karyawan kontrak yang bekerja di Hotel Dafam Lotus Jember yang berjumlah 66 

orang. 

 

3.2.2 Sampel 

Menurut Silalahi (2009:254) sampel adalah suatu subosubset atau tiap 

bagian dari populasi berdasarkanoapakah itu representatif atau tidak. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah seluruhokaryawan kontrak Hotel Dafam 
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Lotus Jember yang berjumlah 66 orang, dengan teknik pengambilan sampel non 

probability sampling yaitu sampling jenuh atau sensus. Menurut Arikunto 

(2006:113) Apabila jumlah populasi penelitian kurangodari 100 dan pengambilan 

data yang dilakukanomenggunakan kuisioner atau angket, maka sampel yang di 

ambil adalahosemua populasinya.  

 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Jenis data 

Penelitian ini menggunakan jenis data kualitatifoyang di kuantitatifkan. 

Hal ini dikarenakan data yang diperoleh dari wawancara, studi pustaka, dan 

observasi nantinya akan menghasilkan nilaioangka dari hasil pengisian kuisioner. 

Setelah data diperolehomaka selanjutnya akan diolahomenggunakan software 

SPSS dan microsot excel yang selanjutnyaoakan dianalisis. 

 

3.3.2 Sumber data 

Sumber data yang di gunakan dalam penelitian ini yaitu: 

a. Data Primer 

Data yang dihimpun langsungodari obyek penelitian melaluiowawancara 

dan penyebaranokuisioner responden kepada karyawan kontrak Hotel 

dafam Lotus Jember. Sumber data yangodiperoleh berupa informasi yang 

berkaitan dengan variabelopenelitian kecerdasan emosional, job insecurity, 

turnover intention, dan kepuasanokerja karyawan. 

b. Data Sekunder 

Data yang diperolehosecara tidak langsung seperti diperoleh melalui 

artikel, jurnal, penelitian-penelitianoterdahulu mengenai kecerdasan 

emosional, job insecurity, turnover intention, danokepuasan kerja, data-

data dariowebsite mengenai latar belakangoumum perusahaan. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 

a. Wawancara 

Wawancara merupakan metodeopengumpulan data denganocara 

melakukan tanyaojawab secara langsung denganoinforman atau 

narasumber yangoberhubungan denganopermasalahan yang di angkat 

dalamopenelitian. Pada penelitian iniowawancara dilakukan dengan 

pihak manajemenopersonalia hotel Dafam Lotus Jemberountuk 

mengetahui informasioterkait fenomena yang terjadi danoinformasi 

tambahan untukomendukung data kuisioner. 

b. Kuisioner  

Kuesioner merupakanometode pengumpulan data yangodilakukan 

dengan cara membagikanolembaran yang berisi pernyantaanokepada 

responden yaituokaryawan kontrakoHotel Dafam Lotus Jember, 

mengenai fenomena yang terjadioyang berkaitan dengan penelitian 

yaitu tentangoindikator kecerdasan emosional, job insecurity, turnover 

intention, danokepuasan kerja.  

c. Studi pustaka 

Studi pustakaomerupakan metode pengumpulanodata yang dilakukan 

dengan mempelajarioliterature, jurnal-jurnal, dan artikel yangodapat 

menunjangopenelitian ini,  

 

3.5 Identifikasi Variabel 

Adapun variabel-variabeloyang digunakanodalam penelitian ini yaitu: 

a. Variabel Bebas (Independent)  

Yaitu variabel yang dapatomempengaruhi variabeloterikat. Variabel 

bebas dariopenelitian ini yaitu variabelokecerdasan emosional (X1) 

danojob insecurity (X2)  
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b. Variabel Mediasi (Intervening) 

Yaitu variabel penghubungoantara variabel bebas dan variabeloterikat. 

Variabel mediasiodari penelitian inioyaitu variabel kepuasanokerja (Z) 

c. Variabel Terikat (Dependent) 

Yaitu variabel yangoterikat dan dipengaruhi olehovariabel lainnya. 

Variabel terikat dariopenelitian ini yaituovariabel turnover intention 

(Y)  

 

3.6 Definisi Operasional dan Skala Pengukuran Variabel 

Definisi operasional merupakanopenjelasan tentang definisiotentang 

variabel-variabeloyang digunakan dalamopenelitian serta bagaimanaovariabel-

variabel tersebutodapat di ukur. Variabel tersebutoyaitu terdiri dari:  

 

3.6.1 Kecerdasan Emosional (X1) 

Mengacu pada teori Goleman(2002:57), Robbins dan Judge(2009) maka 

definisiokecerdasan emosional pada penelitianoini yaitu Kemampuanokaryawan 

dalam mengendalikanoemosi dan memotivasi diriosendiri untuk tetapobersikap 

professional diohadapan pelangganoserta memahami instruksi rekanokerja dengan 

baikoyang harus dimilikiooleh karyawan Hotel Dafam Lotus Jember untuk 

membantu karyawan dalamomenghadapi tekananokerja. Lima indikatoromenurut 

Goleman (2015:58) yang dapat dijadikanopedoman kecerdasanoemosional yaitu:    

1. Kesadaran diri 

Kemampuan karyawan yangoberfungsi untuk memantau perasaanodiri 

dari waktu keowaktu dan mencermatioperasaan yangomuncul. 

2. Pengaturan diri 

Kemampuanountuk menghibur diriosendiri,omelepasokecemasan, 

kemurungan atauoketersinggungan. 
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3. Motivasi 

Kemampuan untukomengatur emosi menjadi alatountuk mencapai tujuan 

dan menguasaiodiri. 

4. Empati 

Kemampuanomengenali emosioorang lain. 

5. Keterampilan sosial 

Keterampilan untukoberkomunikasi dan membangun hubunganobaik 

denganoorang lain. 

 

3.6.2 Job Insecurity (X2) 

Mengacu pada teorioGreenhalgh  danoRosenblatt  (1984), Smithsonodan  

Lewis  (2000), Greenglass  (2002) maka definisiojob insecurity pada 

penelitianoini yaitu rasa khawatir akan masaodepan karir yangodirasakan 

karyawan Hotel Dafam Lotus Jember sebagai karyawan kontrak. 

 Adapun indikator-indikator job insecurity menurut Rowntree (2005:11) 

yaitu berupa ketakutan-ketakutan karyawan akan: 

1. Kehilangan pekerjaan 

Karyawan merasa khawatir akan kehilangan pekerjaan yang akan 

membuat karyawan kehilangan penghasilan. 

2. Kehilanganostatus sosial di masyarakat 

Karyawan merasa khawatir akan kehilangan pekerjaan yang akan 

membuat karyawan kehilangan status sosial di masyarakat.  

3. Rasa tidak berdaya. 

Karyawan merasa tidak mampuomencegah ancaman negatifoterhadap 

pekerjaannya karena halotersebut diluar kewenanganokaryawan. 

 

3.6.3 Kepuasan Kerja (Z) 

Mengacu pada teori darioHasibuan (2012), Robbins dan judge (2002), 

Umam (2010)maka definisi kepuasanokerja pada penelitian inioyaitu perasaan 
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senang yang dirasakanokaryawan yang disebabkanooleh situasiopekerjaanyaodi 

Hotel Dafam Lotus Jember dan membuatokaryawan menikmatiopekerjaan yang di 

lakukan. Menurut Luthanso(2008:244) indikator yang dapatodigunakan untuk 

menilaiokepusan kerja yaitu: 

1. Gaji 

Sejumlah penghasilan yang diterimaokaryawan yangodianggap pantas 

untukodirinya. 

2. Pekerjaan ituosendiri 

Pekerjaan yangodi lakukan karyawan, dimanaopekerjaan tersebut 

memberikanotugasoyangomenarik, kesempatanountuk belajar, 

kesempatan untukomenerima tanggungojawab danokemajuanountuk 

karyawan. 

3. Rekan kerja  

Rekanokerjaoyangokooperatifodanomembuatokaryawanemerasa 

nyaman. 

4. Penyelia 

Peran atasanolangsung yang kepemimpinannyaomemberikan semangat 

terhadapokaryawan. 

 

3.6.4  Turnover intention (Y) 

Mengacu pada teorioHarnoto (2002), Mathis dan Jackson (2006), 

Nayaputera (2011) maka definisioturnover intention yaitu keinginanokaryawan 

untukoberhenti atau keluarodari Hotel Dafam Lotus Jember dan 

mencariopekerjaan lain yangolebih baik. MenurutoHarnoto (dalam Sopiah, 

2018:209) terdapat beberapa indikator untuk mengukuroturnover intention yaitu: 

1. Tingginya absensi 

Karyawanosering tidak hadir bekerja.  

2. Mulai malasobekerja  

Karyawanocenderung malasobekerja karena memikirkanopekerjaan lain. 

3. Semakin meningkatnyaopelanggaran terhadap tataotertib kerja 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


44 
 

 
 

4. Peningkatan protesoterhadap atasan 

Karyawan mengajukanokeluhan terhadap peraturanoyang tetapkan 

perusahaan. 

 

3.7 Skala Pengukuran Variabel 

Penelitian ini menggunakanoteknik pengukuran skalaolikert. Menurut 

Sugionoo(2008:93) skala likert digunakanountuk mengukuropendapat, sikap dan 

persepsioseseorang atau sekelompokoorang tentangosebuah fenomenaososial. 

Skala likertovariabel yangodiukur akanodijabarkanomenjadi indikatorovariabel. 

Indikator tersebutodijadikanosebagai titik tolakountuk menyusunoitem-item 

instrument yang dapat berupaopertanyaan atauopernyataan. Jawabanosetiap item 

yangomenggunakan skala likertomempunyaiogradasi dari sangatopositif sampai 

sangatonegatif. Terdapat lima pilihan jawabanodengan keteranganosebagai 

berikut: 

a. SangatoSetuju (SS) : Skoro5 

b. Setujuo(S) : Skoro4 

c. CukupoSetuju (CS): Skoro3 

d. TidakoSetuju (TS) : Skoro2 

e. SangatoTidak Setujuo(STS) : Skoro1 

 

3.8 Metode Analisis Data 

3.8.1 Uji Insturmen 

A. Uji Validitas 

Ujiovaliditas digunakan untukomengetahui tingkat ketepatanodari sebuah 

instrumenoyang digunakan dalamopengumpulan datapenelitian. 

MenurutoGhozali, 2011: 52 suatu kuesionerodikatakan valid jikaopertanyaan pada 

kuesioneromampu mengungkapkanosesuatu yang akan diukurooleh kuesioner 
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tersebut. Satuokuesioner dikatakanovalid jika pertanyaanopada kuesionerodapat 

mengungkapkanosesuatu yang akan di ukurooleh kuesionerotersebut. Menurut 

Widiyanto (2010:34-37) ujiovaliditas dapat dilakukanodengan menggunakan 

rumus pearsonosebagai berikut: 

 

r =
𝑁{(∑𝑋𝑌−(∑𝑋)(∑𝑌)}

√{𝑁 ∑ 2−(𝑋 ∑ 2  (𝑋) )} {𝑁 ∑ 2−(∑ )2𝑌𝑌
𝑟2 

Keterangan : 

r = Koefisienokolerasi 

X = Nilai indikatorovariabel 

Y = Nilai totaloVariabel 

N = Jumlahodata sampel 

Uji signifikasiodilakukan dengan membandingkanonilai r hitung denganor 

tabel, jika rohitung > r tabel dan bernilaiopositif, maka variabel tersebutovalid 

sedangkanojika r hitung < r tabel, makaovariabel tersebut tidakovalid. Menurut 

Sugiyono (2002:115) setiap pertanyaan dikatakan valid jika nilaipsignifikansinya 

lebih kecil dari 0,05, danodinyatakan tidak validoapabila nilaiosignifikansinya 

lebihobesar dari 0,05. Apabila dataopenelitian ternyata tidak validomaka, item-

item yangotidak valid dalam kuisionerodapat di hapus danodiganti, atau dengan 

memperbaiki strukturokalimat pertanyaan dalamokuisioner. 

B. Uji Reliabilitas 

Menurut Arikunto (2006:169) ujioreliabilitas mengacu padaoinstrument 

tersebut cukupobaik dan konsisten sehinggaomampu mengungkapodata yang bisa 

dipercaya. Suatuokuesioner dikatakan reliabeloapabila jawaban responden 

terhadap pertanyaanokonsisten dari waktuoke waktu. Apabila setelahomelakukan 

pengujian data tidak reliabelomaka dapat diatasiodengan cara mengubahobutir 

pernyataanoatau menggugurkan pernyataaopada kuesioner danomenyebarkan 

kembali kuesionerokepada responden. Ujioreliabilitas dapatodilakukan dengan 

menggunakanometode Alpha Cronbach’s, Ghozali, (2011:47-48) menyatakan 
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bahwa suatuovariabel dikatakanoreliabel jika memberikanonilai (α) 0,70. Rumus 

Alpha Cronbach’s sebagaioberikut: 

 

𝛼=
kr

1+(𝑘−1)𝑟
 

Keterangan : 

α = koefisienoreliabilitas 

r = koefisienorata-rata kolerasioantarovariabel 

k = jumlah variabelobebas dalamopersamaan 

 

3.8.2 Uji Normalitas Data 

Menurut Ghozali (2005:110) ujionormalitas di lakukanountuk mengetahui 

apakah setiapovariabel berdistribusionormal atau tidak. Model regresioyang baik 

adalah modeloyang memiliki distribusi dataonormal. Uji yang dilakukanodengan 

menggunakan kolmogrov-smirnov testodengan menentukan tingkatosignifikansi 

(α) sebesar 5% yangodi sesuaikan dengan kepentinganopenelitian. kriteria 

pengujian sebagai berikut:  

a) Jika nilai signifikanoyang dihasilkan > α =0,05, maka dataoberdistribusi 

normal 

b) Jika nilai signifikanoyang dihasilkan < α =0,05, maka dataoberdistribusi 

tidakonormal 

Apabila dataoyang diperoleh tidakoberdistribusi denganonormal maka 

akan digunakanoteori “Central Limit Theorem”, dalam teoremaOini diketahui 

bahwa untukopendekatan ke distribusi normal, distribusiorata-rata sampelotidak 

memerlukan sampeloyang besar. 
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3.8.3 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Menurut Sarwono 2006:147 Analisis jaluromerupakan bagian darioanalisis 

regresi yangodigunakan untuk menganalisisohubungan kausal antarovariabel, 

dimanaovariabel-variabel bebas mempengaruhiovariabel terikat baik secara 

lansgung maupun tidakolangsung melalui satupatau lebih perantara. Untuk 

mengetahui hubunganokausal setiap variabelodan kedudukan setiapovariabel 

dalam jalurobaik secara langsung maupunotidak langsung dalam penelitianoini 

maka digunakanoanalisis jalur  denganodiagram jalur sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 

 

Keterangan : 

βZX1 = koefisien jaluropengaruh langsungoX1 terhadap Z 

βZX2 = koefisien jaluropengaruh langsungoX2 terhadap Z 

βYX1 = koefisien jaluropengaruh langsung X1 terhadapoY 

βZX1 

βZX2 

βYX1 

βYX2 

βYZ 

Kecerdasan 

Emosional 

 

Job 

Insecurity 

 

Kepuasan 

Kerja 

 

Turnover 

Intention 

 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


48 
 

 
 

βYX2 = koefisien jalur pengaruholangsung X2oterhadap Y 

βYZ = koefisienojalur pengaruholangsung Z terhadap Y 

Berikut ini persamaanodalam penelitian untuk menjelaskan modelojalur 

yang digunakan : 

Z = βzx1 +βzx2+βzx3 + e ...............................................( persamaan 1 ) 

Y = βyx1 + βyz2 +βyz3+ βz + e .....................................( persamaan 2 ) 

Dimana : 

Y = Turnover intention 

Z = Kepuasan Kerja 

X1 = Kecerdasn Emosional 

X2 = Job Insecurity 

β = Koefisien Variabel Bebas 

e = Residu Variabel 

 

3.8.4 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukanountuk menghasilkan estimatorolinier tidak 

bias denganovarian minimum, sehinggaodiperoleh model regresioBLUE (Best 

Linier Unbiased Estimator). Uji asumsi kalsikoyang dihunakan dalamopenelitian 

ini meliputi: 

a. Uji Multikolinieritas 

Menurut Ghozali (2013:105) uji multikolinearitas bertujuanountuk 

menguji apakah dalamomodel regresi ditemukanoadanya korelasi antaraovariabel 

bebas. Gujarati (2007:70) menjelaskan bahwaountuk mendeteksi danomengetahui 

adanyaogejala multikolinearitasoyaitu dengan melihat nilaioVIF(Variace Inflation 
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Factors) dari hasilooutput data, jika VIF > 5 makaoterjadi multikolinearitas. Jika 

asumsimultikoliearitas tidak terpenuhi maka dapatodilakukan dilakukanobeberapa 

metodeotreatment untukomengatasinya.  

b. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2016:134) Uji heteroskedastisitasobertujuan untuk 

melihatoapakah di dalam modeloregresi terjadi ketidaksamaanovariance dari 

residualosatu pengamatanokepengamatan yang lain. Gujarati (2007:93) 

menjelaskan bahwaopengujian heteroskedastisitasodengan menggunakan uji 

glejser dilakukanodengan meregresikan nilaioresidual dan nilai absolutoterhadap 

seluruh variabelobebas. Berdasarkanooutput data yang dihasilkan dapatodiketahui 

gejalaoheteroskedastisitas, jika nilai t hitung < t tabel danosignifikan >0,05 maka 

tidak terjadioheteroskedastisitas. 

 

3.8.5 Uji Hipotesis (Uji t) 

Uji hipotesis yangoakan di gunakan dalamopenelitian ini yaitu uji t. 

Menurut Ghozali (2013:98 ) uji hipotesisobertujuan untukomenguji hipotesis 

secara parsialoguna menunjukkan pengaruh tiapovariabel independen secara 

individu terhadap variabelodependen.Uji t adalah pengujian koefisienoregresi 

masing-masingovariabel independenoterhadap variabel dependenountuk 

mengetahuioseberapa besar pengaruhovariabel independen terhadapovariabel 

dependen. Tingkatosignifikasnsi yang digunakanoyaitu 5% (0,05). Adapun 

langkah-langkah dalamouji t adalah : 

a. Merumuskan hipotesis 

Ho : β1, β2, β3, …. , βn = 0 (mengidentifikasikanobahwa tidak terdapat 

pengaruh antaraovariabel bebas dengan variabeloterikatnya) 

Ha : β1, β2, β3, …. , βn ≠ 0 (mengidentifikasiobahwa terdapatopengaruh 

antara variabelobebas dengan variabeloterikat) 

b. Menghitung nilai t hitung 

t=
𝑏

𝑠𝑏1
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keterangan : 

t = hasil t hitung 

b = koefisienoregresi variabel bebas 

sb = standar error variabelobebas 

 

dengan kriteria : 

a. jika t hitung > t tabel 

Maka, Ho ditolak danoHa diterima, artinya variabel bebasomemiliki 

pengaruhoterhadap variabeloterikatnya. 

b. jika t hitung < t tabel 

Maka, Hoodi terima dan Ha ditolak, artinyaobahwa variabel bebasotidak 

memilikiopengaruh terhadap variabeloterikatnya. 

 

3.8.6 Menghitung Jalur 

Perhitunganojalur pada penelitian ini menjelaskanobahwa variable 

kecerdasan emosional (X1)odan job insecurity (X2), baik secaraolangsung 

maupun tidakolangsung memiliki pengaruhoterhadap variable turnover intention 

(Y) melalui variabelointervening yaitu kepuasan kerja (Z).oSebelum menguji 

adanya pengaruhotersebut, maka masing-masingojalur perlu untuk diuji 

signifikansinya terlebihodahulu. Ridwan (2008:127) menjelaskanoapabila jalur 

tidak signifikan makaoakan diberlakukan trimming theory 

dimanaomenghilangkan jalur yang tidak signifikan. Kemudian hasil struktur 

tersebutodihitung kembali masing-masingojalurnya. Perhitunganodilakukan 

denganomenghitung pengaruholangsung dan tidakolangsung. Proses 

perhitungannyaoadalah sebagai berikut : 

a. MenghitungoPengaruh Langsung (Direct Effect atau DE) : 

1) Pengaruh variabelokecerdasan emosional (X1) terhadap turnover intention 

(Y) 

DEx1y = X1→ Y 
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2) Pengaruh variabel kecerdasanoemosional (X1) terhadap kepuasanokerja 

(Z) 

DEx1z = X1→ Z 

3) Pengaruh variabelojob insecurity (X2) terhadapoturnover intention (Y) 

DEx2y = X2→ Y 

 

4) Pengaruh variabelojob insecurity (X2) terhadapokepuasan kerja (Z) 

DEx2z = X2→ Z 

5) Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadapoturnover intention (Y) 

DEzy = Z→ Y 

b. Pengaruh TidakoLangsung (Indirect Effect atau IE) 

1) Pengaruh variabelokecerdasan emosional (X1) terhadap kepuasan kerja 

(Z) dan turnover intention (Y). 

IEx1yz = X1→ Z → Y 

2) Pengaruhovariabel job insecurity (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) dan 

turnover intention (Y). 

IEx2yz= X2→ Z → Y 

c. Menghitungopengaruh total (Total Effect atau TE): 

1) Pengaruh kecerdasan emosional terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja 

TEYiZiX1i = DEYiX1i + IEYiZiX1i 

2) Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention melalui kepuasan 

kerja 

TEYiZiX2i = DEYiX2i + IEYiZiX2i 
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3.9  Kerangka Pemecahan Masalah 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah 
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Keterangan : 

1. Start, merupakanotahap awal atauopersiapan untuk melakukanopenelitian 

terhadapomasalah yang akanoditeliti. 

2. Data Kuisioner, yaituomengumpulkan data-dataodengan memberikan 

kuesioner kepadaoresponden. 

3. Uji instrumen, yaituoproses mengumpulkanodata dari kuesioneroyang telah 

dibagikanountuk memperoleh apakah validoatau tidak. Jika tidakovalid maka 

perluodilakukakan perbaikanoulang. 

4. Uji normalitas data, yaituountuk proses untuk mengetahuioapakah data yang 

diperolehberdistribusi normaloatautidak. Apabila data tidakoberdistribusikan 

normalomaka dapatodilakukan dengan cara membuangooutlier data, 

menambahodata atau nilaioekstrem yang mempengaruhiodata kemudian 

melakukanotransformasi data yang tidakonormal kebentuk lain dengan 

persamaanologaritma. 

5. Analisis jalur, yaitu untukomengetahui pengaruh langsungodan tidak 

langsungovariabel bebas terhadapovariabel terikat. 

6. Uji asumsi klasik, yaituountuk mengetahui modeloregresi memiliki 

multikolinieritas danoheteroskedastisitas. 

7. Uji hipotesis, yaituountuk menghitung jalurodan melakukan uji t untuk 

mengetahuioada tidaknya pengaruh variabelobebas terhadap variabeloterikat 

secaraoparsial.  

8. Berdasarkaoperhitungan uji t, apabila ditemukanojalur yang tidak signifikan, 

maka harusodilakukan perhitungan ulang denganomenghilangkan jalur yang 

menurutopengujian tidak signifikan (Trimming Theory) 

9. Jika jaluroterbukti signifikan pada uji t, maka dapatodilakukan perhitungan 

pengaruh langsung dan tidakolangsung. 

10. Pembahasan, merupakanohasil penelitian yang disertai denganoteori dan 

penelitian terdahulu jugaodi lengkapiodengan informasi yangodiperoleh dari 

hasilowawancara. 
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11. Kesimpulan, berisikanokesimpulan dari analisis dan pemberianosaran yang 

sesuaiodengan penelitian yangodilakukan. 

12. Stop, merupakanoberakhirnya proses penelitian yangodilakukan. 
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BAB 5. PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisisodata dan pembahasan tentangopengaruh 

kecerdasan emosional (X1), job insecurity (X2), dan kepuasan kerja (Z) variabel 

terikat turnover intention (Y) maka dapat diambil beberapaokesimpulan seperti 

berikut ini: 

a. KecerdasanoEmosional (X1) berpengaruhonegatif signifikan 

terhadapoturnover intention (Y). Hal tersebutomenunjukkan bahwa semakin 

baik persepsi karyawan terhadap kecerdasan emosional (X1) maka tingkat 

turnover intention (Y) akan semakin rendah. Apabila dianalisis lebih lanjut, 

seluruh indikator kecerdasan emosional  (X1) dipersepsi baik oleh karyawan. 

b. Kecerdasan Emosional (X1) berpengaruh positifosignifikan 

terhadapokepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkanobahwa semakin baik 

persepsi karyawan kecerdasan emosional (X1), maka kepuasan kerja (Z) akan 

dipersepsi semakin baik. Apabila di analisis lebih lanjut, kelima indikator 

kecerdasan emosional (X1) dipersepsi baik oleh karyawan. 

c. Job insecurity (X2) berpengaruh positifosignifikan terhadapoturnover 

intention karyawan. Hal tersebutomenunjukkan bahwa semakin baik persepsi 

karyawan terhadap job insecurity (X2) maka oturnover intention (Z) akan 

dipersepsi semakin baik. Apabila dianalisis lebih lanjut, seluruh indikator job 

insecurity (X2) dipersepsi baik oleh karyawan. 

d. Job insecurity (X2) berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadapokepuasan kerja (Z). Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik 

persepsi karyawan terhadap job insecurity (X2)  makaotingkat kepuasan kerja 

(Z) akan semakin tinggi, namun meskipun job insecurity (X2)  semakin 

dipersepsi baik tidak secara langsung dapat meningkatkan kepuasan kerja 

yang dirasakan karyawan. Variabel  job insecurity (X2) dipersepsi baik oleh 

karyawan. Apabila dianalisis lebih lanjut seluruh indikator job insecurity (X2) 

dipersepsi baik oleh karyawan. 
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e. Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh negatifosignifikan terhadap turnover 

intention (Y). Hal tersebut menunjukkanobahwa semakin baik persepsi 

karyawan terhadap kepuasan kerja (Y) maka tingkat turnover intention (Y) 

akan dipersepsi semakin baik. Apabila dianalisis lebih lanjut,seluruh indikator 

kepuasan kerja (Z) dipersepsi baik oleh karyawan. 

f. Kecerdasan emosional (X1) berpengaruh tidak langsung terhadap turnover 

intention (Y)omelalui kepuasan Kerja (Z). Apabila dianalisis lebih lanjut, 

presentase pengaruh tidak langsung lebih kecil daripada pengaruh langsung. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja (Z) sebagai variabel mediasi 

kurang berpengaruh terhadap turnover intention (Y). Sedangkan, job 

insecurity (X2) hanya memiliki pengaruh secara langsung terhadap turnover 

intention (Y). Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (Z) 

tidak memediasi pengaruh variabel job insecurity (X2) terhadap turnover 

intention (Y). 

 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan analisis yangotelah dilakukan padaopenelitian ini, maka saran 

yang dapat diberikanokepada peneliti selanjutnya dan pihakoterkait: 

a. Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini dapat menjadi referensi untuk penelitian 

selanjutnya. Diharapkan untuk menggunakan variabel-variabel lain 

sebagaiovariabel yang mampu mempengaruhi turnover intention kayawan 

berdasarkanokeadaan yang terjadi padaoobjek penelitian, sehingga hasil 

penelitian sesuai dengan keadaan yangosebenarnya terjadi. 

b. Bagi Hotel Dafam Lotus Jember  yaitu: 

1. Dapat mempertahankan persespsi karyawan atas variabel Kecerdasan 

Emosional (X1) yang sudah baik.  

2.  Dapat mempertahankan persespsi karyawan atas variabel Job Insecurity 

(X2) yang sudah baik.  

3. Dapat mempertahankan persespsi karyawan atas variabel Kepuasan Kerja 

(Z) yang sudah baik.  
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4. Dapat mempertahankan persespsi karyawan atas variabel Turnover 

Intention (Y) yang sudah baik.  
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Lampiran 1 Kuisioner 

KUESIONER PENELITIAN 

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 

Pegawai Hotel Dafam Lotus Jember 

Di tempat, 

 

Dengan hormat, 

Dalam rangka penyusunan skripsi sebagai salah satu syarat untuk 

menyelesaikan studi program S1 Jurusan Manajemen di Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Jember, peneliti memohon kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk memberikan informasi dengan wawancara dan 

dengan bersedia mengisi pernyataan-pernyataan yang tersedia dalam kuesioner 

penelitian ini dengan jujur dan sebenarnya. Judul dalam penelitian ini adalah 

“Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Job Insecurity Terhadap Turnover 

intention Melalui Kepuasan Kerja Pada Hotel Dafam Lotus Jember”. 

Sesuai dengan etika penelitian, maka informasi yang 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari berikan hanya digunakan dalam kalangan terbatas 

dalam artian hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini saja. Peneliti 

menjamin akan kerahasiaan identitas pribadi dan jawaban yang diperoleh dari 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. 

Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara/Saudari yang berkenan 

untuk meluangkan waktu wawancara dan mengisi kuesioner, peneliti 

mengucapkan terima kasih. 

 

Hormat saya, 

 

Serly Anita Dewi 
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NIM. 160810201189 

Lembar Kuesioner 

 

I. Identitas Responden 

Nomor Responden :………………………….. (diisi oleh peneliti) 

Umur : ……………………………………….. Tahun 

Jenis Kelamin : (Laki-laki/Perempuan) *coret yang tidak perlu 

Departemen :  

Lama bekerja : 

Masa Kontrak : 

Pendidikan terakhir : 

II. Petunjuk pengisian Kusioner 

Setiap pernyataan terdapat lima jawaban. Berikan tanda cek list (√) pada 

salah satu jawaban dari setiap pernyataan sesuai dengan apa yang anda alami dan 

rasakan selama bekerja. Pernyataan berikut mohon diisi dengan jujur dan sesuai 

dengan kondisi perusahaan pada realitasnya. Terdapat empat pilihan jawaban 

dengan keterangan sebagai berikut: 

a. Sangat Setuju (SS)   : Skor 5 

b. Setuju (S)   : Skor 4 

c. Netral    : Skor 3 

d. Tidak Setuju (TS)   : Skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1 

 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


99 
 
 

 
 

 

a) Variabel Kecerdasan Emosional 

No. Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Saya dapat memahami perasaan yang 

muncul dalam diri saya dengan baik.  

     

2. Saya mengetahui cara menghibur diri 

sendiri untuk melepaskan emosi 

negatif dalam diri saya. 

     

3. Saya merasa tertantang ketika 

mendapatkan masalah dalam 

pekerjaan. 

     

4. Saya dapat memahami sikap orang 

lain di lingkungan saya. 

     

5. Saya tahu bagaimana cara 

mengendalikan emosi dalam diri saya 

terhadap orang lain. 

     

 

b) Variabel Job Insecurity 

No. Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Saya merasa khawatir akan kejelasan 

pekerjaan saya kedepan yang akan 

membuat saya kehilangan penghasilan. 

     

2. Saya merasa khawatir akan kejelasan 

pekerjaan saya kedepan yang akan 

membuat saya kehilangan status social. 

     

3. Saya merasa tidak mampu mencegah 

ancaman-ancaman terhadap pekerjaan 

yang diluar kewenangan saya. 
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c) Variabel Kepuasan Kerja 

No. Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Penghasilan yang saya terima telah 

layak. 

     

2. Pekerjaan yang diberikan pada saya saat 

ini sangat menarik. 

     

3. Rekan kerja saya membuat saya bekerja 

dengan perasaan nyaman.  

     

4. Atasan saya saat ini memiliki 

kepemimpinan yang sesuai dengan saya. 

     

 

d) Variabel Turnover intention 

No. Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Saya sering tidak hadir untuk bekerja.      

2. Saya merasa malas untuk bekerja.      

3. Saya sering mengabaikan tata tertib 

pekerjaan.  

     

4. Saya sering melakukan protes pada 

atasan. 
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Lampiran 2 Rekapitulasi Kuisioner 

Hasil Kuisioner 

No. 
X1 

X1 
X2 

X2 
Z 

Z 
Y 

Y 
1 2 3 4 5 1 2 3 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 4 4 4 4 5 21 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 2 2 6 

2 4 4 3 4 4 19 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 3 6 

3 3 4 2 3 3 15 5 4 4 13 3 3 3 4 13 2 3 3 3 11 

4 4 4 5 5 4 22 5 4 5 14 3 4 4 3 14 2 2 2 3 9 

5 4 5 4 5 5 23 3 3 2 8 3 4 5 5 17 1 2 1 2 6 

6 4 4 3 5 4 20 3 3 3 9 4 3 5 4 16 2 1 2 2 7 

7 5 5 4 5 5 24 4 2 2 8 3 3 5 4 15 2 2 2 2 8 

8 4 5 3 4 4 20 2 2 2 6 3 3 5 3 14 1 1 1 2 5 

9 5 5 5 5 5 25 5 5 5 15 5 5 5 5 20 1 1 1 1 4 

10 4 4 4 4 3 19 2 2 2 6 3 3 4 4 14 1 2 2 3 8 

11 4 4 4 4 4 20 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

12 4 5 4 5 4 22 3 2 2 7 3 2 4 4 13 1 2 2 2 7 

13 4 5 5 4 5 23 2 2 2 6 4 5 5 4 18 1 1 1 1 4 

14 5 4 5 4 4 22 3 3 4 10 4 5 4 5 18 1 2 2 1 6 

15 3 3 3 3 3 15 4 4 2 10 3 2 3 3 11 1 1 1 1 4 

16 4 4 4 3 4 19 5 3 3 11 3 3 4 4 14 1 1 1 1 4 

17 4 3 3 4 3 17 4 3 2 9 3 3 4 4 14 1 1 1 1 4 

18 4 3 4 3 3 17 3 3 3 9 2 2 4 3 11 1 1 1 1 4 

19 4 3 3 4 3 17 4 4 3 11 2 2 3 4 11 1 1 1 1 4 

20 5 5 5 5 5 25 3 3 3 9 4 3 4 4 15 1 1 1 2 5 

21 4 4 4 4 4 20 2 2 2 6 3 4 5 5 17 1 2 3 3 9 

22 4 4 4 4 4 20 3 3 2 8 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

23 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

24 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 3 3 5 5 16 2 2 2 2 8 

25 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 2 2 2 2 8 

26 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

27 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

28 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 5 5 5 19 2 2 2 2 8 

29 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

30 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 2 2 2 2 8 

31 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

32 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 3 3 5 5 16 2 2 2 2 8 
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33 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 3 3 4 4 14 2 2 2 2 8 

34 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 2 2 5 5 14 1 1 1 1 4 

35 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

36 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

37 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

38 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

39 4 4 4 4 4 20 2 2 2 6 5 5 4 4 18 2 2 2 2 8 

40 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 2 2 2 2 8 

41 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 1 1 1 1 4 

42 4 4 4 4 5 21 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

43 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 4 5 5 19 2 2 2 2 8 

44 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 2 2 2 2 8 

45 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 2 2 5 5 14 2 2 2 2 8 

46 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

47 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 1 1 1 1 4 

48 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

49 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 2 2 2 2 8 

50 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 2 2 2 2 8 

51 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

52 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 4 4 18 2 2 2 2 8 

53 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 

54 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

55 4 4 4 4 4 20 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

56 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 1 1 6 

57 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 4 4 16 2 2 2 2 8 

58 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 5 5 5 5 20 1 1 2 2 6 

59 4 4 5 5 5 23 2 2 2 6 5 5 4 4 18 1 1 2 2 6 

60 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 2 1 1 5 

61 5 5 5 5 5 25 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

62 5 4 4 5 5 23 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

63 4 5 4 4 4 21 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 1 1 6 

64 4 4 5 5 5 23 2 2 2 6 4 4 5 5 18 1 1 1 1 4 

65 5 5 4 4 4 22 1 1 2 4 4 4 5 5 18 2 2 2 2 8 

66 4 4 4 5 5 22 2 2 2 6 4 4 5 5 18 2 2 1 1 6 
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Lampiran 3 Hasil Uji Validitas 

Correlations 

  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1 

X1.1 Pearson 

Correlation 
1 .433 .441 .200 .300 .740 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .029 .001 .000 

N 120 120 120 120 120 120 

X1.2 Pearson 

Correlation 
.433 1 .429 .273 .338 .749 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .003 .000 .000 

N 120 120 120 120 120 120 

X1.3 Pearson 

Correlation 
.441 .429 1 .171 .221 .694 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .062 .015 .000 

N 120 120 120 120 120 120 

X1.4 Pearson 

Correlation 
.200 .273 .171 1 .143 .525 

Sig. (2-tailed) .029 .003 .062  .118 .000 

N 120 120 120 120 120 120 

X1.5 Pearson 

Correlation 
.300 .338 .221 .143 1 .591 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .015 .118  .000 

N 120 120 120 120 120 120 

X1 Pearson 

Correlation 
.740 .749 .694 .525 .591 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 120 120 120 120 120 120 

 

 

Correlations 

  X2.1 X2.2 X2.3 X2 

X2.1 Pearson 

Correlation 
1 .326 .398 .712 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
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N 120 120 120 120 

X2.2 Pearson 

Correlation 
.326 1 .584 .821 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 120 120 120 120 

X2.3 Pearson 

Correlation 
.398 .584 1 .836 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 120 120 120 120 

X2 Pearson 

Correlation 
.712 .821 .836 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 120 120 120 120 

 

 

Correlations 

  Z1 Z2 Z3 Z4 Z 

Z1 Pearson 

Correlation 
1 .459 .517 .172 .745 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .060 .000 

N 120 120 120 120 120 

Z2 Pearson 

Correlation 
.459 1 .573 .122 .775 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .185 .000 

N 120 120 120 120 120 

Z3 Pearson 

Correlation 
.517 .573 1 .121 .781 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .187 .000 

N 120 120 120 120 120 

Z4 Pearson 

Correlation 
.172 .122 .121 1 .514 

Sig. (2-tailed) .060 .185 .187  .000 

N 120 120 120 120 120 

Z Pearson 

Correlation 
.745 .775 .781 .514 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 120 120 120 120 120 
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Correlations 

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

Y1 Pearson 

Correlation 
1 .393 .588 .129 .729 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .161 .000 

N 120 120 120 120 120 

Y2 Pearson 

Correlation 
.393 1 .510 .096 .725 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .295 .000 

N 120 120 120 120 120 

Y3 Pearson 

Correlation 
.588 .510 1 .143 .797 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .119 .000 

N 120 120 120 120 120 

Y4 Pearson 

Correlation 
.129 .096 .143 1 .524 

Sig. (2-tailed) .161 .295 .119  .000 

N 120 120 120 120 120 

Y Pearson 

Correlation 
.729 .725 .797 .524 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 120 120 120 120 120 
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Lampiran 4 Hasil Uji Reliabilitas 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 120 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 120 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.681 5 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.655 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.700 3 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.627 4 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


107 
 
 

 
 

 

 

Lampiran 5 Hasil Uji Reliabilitas dan Multikolinieritas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.176 1.000  1.177 .242   

X1 .207 .057 .248 3.601 .000 .577 1.733 

X2 .389 .069 .358 5.668 .000 .686 1.457 

Z .388 .064 .397 6.073 .000 .641 1.560 

a. Dependent Variable: Y       

  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.699 1.348  4.226 .000   

X1 .398 .075 .466 5.337 .000 .718 1.393 

X2 .225 .117 .203 2.319 .527 .718 1.393 

a. Dependent Variable: Z       
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Lampiran 6 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.295 .816  2.811 .006   

X1 -.072 .045 -.171 -1.588 .115 .718 1.393 

X2 .031 .059 .058 .533 .595 .718 1.393 

a. Dependent Variable: RES_2      

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.301 .649  2.004 .047   

X1 -.041 .037 -.131 -1.097 .275 .577 1.733 

X2 -.065 .045 -.159 -1.452 .149 .686 1.457 

Z .067 .041 .184 1.621 .108 .641 1.560 

a. Dependent Variable: RES_2      
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