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ABSTRACT

The research was conducred o1 PT. Inii Success Gurmindo. The number of
respondents researched mam as 121 emplovees. T, L.-"_.“"“r"-f"-"'-"" 12 sampling or by
praporiion sampling technigue. Collecting data using a questionnaive stiwdv, Technigues

af data aralisis in this study are SEM { Sirvctural Egquarion Modeling). Buved o the

resulis computed by Amos 16 version found the result thar the entive In pothesis can he
aecepted, Jobinsecurinenegativelv affect organizational commimient ic the coefficients
fH 1), the pasitive effect L'.r"”T'..E...l'.".’n’::.'.'l'ti".’inl'l-i.l'.]”-'-’r.'-'f”h.-'i- git.cmplovee perfarmance (H2)

and job insecnrine neganively affect emploves perjormance (H3). Thiz studh has showe
that arganizarional connmitment is the first biggest factor affecting the perfiwniance of
the emplovee while the second factor is joh insecurity. Furthermore, the indivect effect
of mediation berween insecurine on amploves performuance through the mediarion of

OrEaniz aticnal cammimnrenr, which meais the fr-‘-x.".-‘!: i rn"rJ.r'_gfr:.r:.":m,-'mrf.r.l' Comi e i
as a mediaring variable berween Job insecurity and emplovee performance hias more

infiuence, Based on the above. the model proposed in this study can be acceprad,

Kev words Unsecured job, organizational commitment. emploves performance

diharapkan. Menurut Greenhalgh & Rosenblan
(1984) ketidakamanan kerja adalzah persepsi
ketidakberdavaan umiuk miemperiahankan Ke-
moinan kontinuitas  dalam situasi pekerjaaan
vang terancam. Ketidakamanan kerja mieliputs
bagian-bagian yang terdapat dalam pekerjaan
seperti pengembangan karir, promosi, pengu-
rangan jam kerja. dan kehilangan pekegaan
itu sendirl. Ashford et al.. (1989) mengatakan
baltwa domain  ketidakamanan xcrja secara
umum meliputi ancaman kehi lanadv pekerjaan
dan ancaman pubungsn pekerjsan  yang  se-
makin memburuk seperti 5:1.11'&'.51'.1_'_{1:1 pangkat

PENDAHULUAN

Ketidakamanan Kerja merupakan isu
yang penting *.'-1-1,5:-na2 perhatian khusus. Isu im
kian berkembang don merebak di kalangan
industripada khususnya sehingza merupakan
hal vang perlu disikapi oleh peruszhaan dan
karvawan karena jike tidak bisa memmbulkan
efek negatif pada karvawan maupun perusahaan.
Menurut Eeisel et all (2007) ketidakamanan
kerja adalahi  persepsi  karvawan  terhadap
pekerjaannya dimana pekerjaannya tersebut tidak
pasti dan bisa berakhir labih cepat daripada vang
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= kesempatan kanr vang rendah. Sverke
Hellgren (2002) dafam Chirumbole &

- —

zran (2003) mengarakan bahwa Konsep

izkamanan kerja merujuk pada reaksi neganf

-~ zwan pada perubahan vang mempengaruh
scezmzan mereka.  Darl sudut pandang
«— =wan, ketidakamanan kerja adalah peni-

= subjekuf berdasarkan komponen kognitf

— '::kin*r. kehilangan pekegaan) dan kom
sooen afektif (ketakutan akan Kehilangan ]:-::-

—zz71). walanpun dalam kondisi kerna vang
:—:  individu akan mempunval perbedaan
2t = melihat ketidakamanar kea. Hal inilah

== ‘.'.cncl‘ﬂpﬂh{an ketidakamanan kegja men-
=2 suztu isu yang perlu diperhatikan batk pihak
==safaap ataupun Karyawan.

=EVIEW LITERATUR DAN HIPOTESIS

s.cmidakamanan Kerja (Job Tnsecurity)
MenurutGreenhalgh & Rosenblatt (1984).
sixamanan kerja adalah persepsi menge-
=z =ztdakberdavaan untuk mempertahankan
- ~ziman kelangsunzan pekerjaan dalam si-
=5 poierjasan yang terancam. Resiel et al
27 berpendapat ketidakamanan kerja adalah
=opsl karyawan terhadap pekegjaannya di-
=z-z pekerjaannva tersebur tidak past dan bisa
sc.vzir lebih cepat daripada yvang diharapkan.
—zalit & Ruvio (1996) mendefinisikan
wev zzsamanan kerja sebagal kepedulian akan
==nsipekerjaannya dimasavangakandatang.
zzz=vakan penelinan mengimplikasikan ke-
—:szmanan kerja adalah perasaan ketidak-
====vzan untuk  mempeartahankan keinginan
—zmibungan pada pekenaannva (De Wine,
- I Green (2003) mendefinisikan ketidak-
e~==an Kerja schagal perasaan atau pernyvataan
== =:<udakpastian mengenai kesinambungan
—= di masa vang akan damang. Sverke
=, (2002) dalam D2 Wine 2t al. 2008)
—=-Zzfinisikan ketidakamanan kerja sebagai
=z=zzn subjelaif akankeudakrelaankehilangan
scocozan. Mohr (2000) dafam Sverke et al..

{2006) mendefinisikun  ketidakamanan  kerja
berdasarkan 4 tipe. vanu :

Ketidakamanan kena sebagal pernvataan
kesadaran puphk (faf fnse
public awareiness) vang melibaikan
tingkat masvarakat vang tidak
pekerjaan.

Kendakamuanan kena pad

U G G Frate of

IMemIpLITyal

I per-
sahaan (jeb inscc t fevel)
vang merijuk pada stam]

dan udak aman di dalam or :
Kendakamanan kema akut (agcute job
insecurin) mehibatkan subjek yang

sudab ber-
pengalaman mengenal pekerjaan vang terancam.
Hellgren (2003)
men-definisikan kenudakamanan kega secarma
psikologis, vaiu;
Ketidakamanan kena merefieksikan pe-
terbadap

- st g % \
falom Haume: (20049

Mo

nzalaman ancaman vang subjeknif
pekerjaan seseorang.
Pengalaman subickrif ini adalah ketdak-

tidak disambut baik olel

L.-Ef‘l]'l lanmjut dijelaskan. dalam mendefi-
nisikan ketidakamanan kerja. ada tiga perbedaan
vang harus dipertimbangkan, vaitu ;

Ketidakamanan sebagai fenomena sub-
jektif atau objektif, ketidakamanan sebagai
kualitas kognitf atau afekif, ketidakamanan
mengenal kesinambungan pekerjaan atau aspek-
aspek pekerjaan seseorang

Komitmen Organisasional (Organizational
Commitment)

Chen & Chen (2008) mendefinisikan
komitmen organisasional sebagai pendckatan
psikologis karvawan terhadap orcanisasi me-
reka. Komitmen organisasi berhubungan de-
ngan positif dengan kepuasan kerja, motivasi
dan kinega dan berhubungan neganf dengan
keabsenian dan miat untuk pindah, Mowday et.
al.. (1979) dalam }'w-- zler (2004 mendefinisikan
komitmen orzanisasional scha
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dan terlibat pade suaru orzanisasi tertentu.

Konsep ini didasarkan pada tiga faktor vaitu :

1. Menenma tujuan dan nilai-nilai organisasi
(identifikasi)

2. Kesediaan unk memberikan usaha pada
organisasi (keterlibatan)
3. Memperiahankan keanggotaan dalam or-

anisasi (kesetiaan)

Komitmen karvawan
(disebur pula dengan
g mendapat perhatian dari
man\tjcr ma‘.:;nil‘. ahli perilaku orzanisasi, ber-
kembang dart studi awal mengenai lovalitas
karvawan wvang diharapkan ada pada seuap
karvawan. Komitmen kega aiat  Komitmen
organisasi t‘-'ucm"'ﬂ-;'a':<~1a-L='-;nndisr».-slnodirasakan
oleh karvaman pat menimbulkan perilaku

positif yang ’nu I dap organisasi kerja yang
dimilikinva (Djau & Khusaini, 20035).
Buchanan, (1974); Mowday, Porter &

Stears, [ [952): Keiwchers, (1983} dafam Varona
(1996) menunjukkan bahwa sedikitnva ada tiga
pendekatan vanz digunakan untuk mendefinisi-
kan komitmen. Pertama, pendekatan periukaran
(the exchange approach) memandang komitmen
sebagai hasil wansaksi dukungan = kontribusi
antara organisasi dengan anggoia oOrganisasi.
Kedua. pendeskatan psikologis (psvehological
approach) mendefinisikan komitmen sebagai
sikap atau orientasi terhadap organisasi vang
menghubungkan 1dentitas seseorang pada orga-
nisasi, Tiga komponen dari orientasi ini terdini
dari :

4, ldentfikasi twjuan dan nilai-nilai orga-

nisasi.

b. Keterlibatan yang tinggi dalam peker-
jaan.
Keingminan vang kuat untuk memper-
tahankan kzanggotan dalam organisasi,
Ketiza. pendekatan sifar (armriburions
approach)  mendefinisikan  komiumen
sebagai suaiy ikatan ndividu pada
penizku dan timbul ketika individu mau

L]

=

untuk berkomitmen kepada diri mereka

sendin setelah mempunyai ikatan untuk

berperilaku vang terang. jelas. dan

mempunyvai kemauan.

Mever & Allen (1991) dalam Mever et.
al. (1993) membedakan komitmen berdasarkan

1. Komitmen sebagai pendckatan afekuf
pada preamisasi.
Komitmen sebagai harga
kan organisasi.
Komitmen sebagai kewajiban untuk tetap
beriahan di organisasi.
Tiga defimisi di atas merujuk peda tiga
bentuk komitmhen vaim ;
1. Komitmen afekif (affecrive conmii-
mentl,
2. Komitmen kentinu ( cominwance com-
fRLrment b,

[ %)

jika meningzal-

Tk

Lad

Komitmen normatif (normarit comiir-
neni ).

Mever & Allen (1991) dalam Meyer
at. al. (1993) menjelaskan bahwa karvawan
vang memiliki pengalaman di dalam organisasi,
vang konsisten dengan harapannyva dan puas
dengan kebutuhan dasamya cenderung untuk
mengembangkan pendekatan afektif vang kuar
(affective anachment) pada organisasi daripada
karvawan vang kurang berpengalaman dan
Kurang puas. Komitmen kontinu (continance
commitment)berkembang sebagaimana karvawar
mengenal dan mereka mempunval sesuatu vang
telah diinvestasikan secara akumulasi vang akar
hilang jika mereka meninggalkan organisasi.
Komitmen normatif (mormarive cemmitment
berkembang sebagaimana hasil dari sosialisasi
pengalaman vang menekankanbertahan dan sets
pada pemberi kerja atau melalul keuntungan
seperti pembavaran uang sekolah. ketrampilan

pelatithan yvang menciptakan peraszan kewsajiban
karvawan untuk membalasnya.




=~ merja Karvawan (Employee Performuance)
Kineria karvawan mengacu pada prestast
seorang yang  diukur berdasarkan  standar
= _ «riena vang ditetapkan oleh perusahaan
*.o-zemmian kinerja dikemukakan oleh McCloy,
1994) sebagai perilaku awmu tindakan-

o= zxu atau tindakan-tindakan vang relevan
——:Cdap lercapainya miuAn oOrgamsasi (goal-
actionry.  Tujuan - wjuan  tersebut

pada wowsnang pemlain &
mjuan gpa yang harus dicapai
<amvawan, oleh sebab it kinega bukan
me—rzxan hasil dar tindakan atau perlaku
= 1 mman tndakan iwsendin. Kinena seorang
== - du merupakan gabungan dan kemampuan.
pea== Jdan kesempatan vang dapat divkur dan
St :t_: dihasilkan. oleh karena itu Kinerja
nvangkut k arakreristik pribadi vang
=it \kq"l pleh seseorang melainkan hasil
nz telah dilakukan oleh seseorang,
(2006) mengungkapkan pada
Smseva kinerja rpewhr-unwmw adalah apa vang
2 z.u=zn atau tidek dilakukaneleh karvawan.
narzna i, elemen-elemenkinerja meliputi
=tizs dan hasil, kualitas dan hasil. ketepatan
e Zzn hasil. kehadiran, kemampuan bekerja
e—= Nimerja pekerjaan adalah syarat mutlak
=+ mengukur dan mengevaluasi kinerja
== =uztt pekenaan (Chiw, 2004). Rubina et.
- . mengatakan bahwa kKinerja pekerjaan
eco == hasil dari 3 faktor vait ketrampilan,
—=-= Zan kondisi kerja. Ketrampilan meliputi
sc=soizhuan, kemampuan dan kompetensi yvang
wan  dalam pekerjaan. Usaha adaiah
ezt motivast Kanvawan untuk menvelesaikan
=cuz—z2zn. Kondisi keris adalah  akomodasi
== «ondist vang memfasilitasi produktivitas

= =1,

.'~f¢-.n,=£~

MeCloy er ale (1994) mengatzkan
kimerja pada pekerjaan adalah fungsi
=wzsunz dari pengetahuan lentang pekerjaan
wive knowiedge). ketrampilan(procedural

dge), dan motivasi. Mrwvwan & Al

Faouni (2008) mendefinisikan kinera sebagal
keésesupian dengan standar keika melakukan
exeraan. Janssen & Yperen (2004) menpata-

da

kan bahwa kinega adalah undakae Lhusus dap
vang dibutihian '
vawan dan dibarza)

fanjut dijelaskan bahwa
int .ﬂ:-.lhua periaku

l._lk!."lt"'u.'l M
fijuan orea
pada kinera ;;.‘!':u]i.‘!'..: :
pekerjzan sebazm

me .-'1'1 C"I'.'~'ES'. Meraka

OrZanizasi oan sisem T.‘:‘J?‘-'

Hanson, Oppler, Pulakos, s (1903
Schmidt & Hunter. 11993): Hunter, &
Outerbridge. (1986) dafam Kuncel and Hezlen
2004) mengatakan bahwa pengenbuan emang

pekerjaan merupakan {aKior Vangmempengs
Kinerja pexkerjaan. Kinera menyuk pada evaluasi
keseluruhan mengenal scbagaimana baik se-
seorang memenuhl harapan orzanisast dalam
suatuperiodekinena pekarjaan ( Allen & GrifTeth,
1999), Borman & Morowidlo (1993 Borman
et. al. (1995} Motowidio & Van Sconer
(1994) dalam Chm (2004) mengatakan bzhwa
kinerja dapat dikonseptualisasikan dalam analisis
tevel vang berbeda vaitu individy, grup kerja.
d:—m organisasi. Kinesrja dapat dibagi menjadi
2 yaitu  kKinerja gas (rask performance) dan
ksmrjl. kontekswal (conrextial performance)

Kinega tugas (fask performance) adalah
pemahaman tradisional mengenai kemampuan.
bagaimana éiﬂ['j~£'1‘-'~':‘11" bekerja dengan baik dan
menyelesatkan  tugas-tugas  spesifik. T{[:]erja
kontekstual lmmr-" ur aspek-aspek kinerja vang
tidak berhubungan dengan fuigasstugas _apcsn]k
seperti kerelaan. kerja sama, dan mengikut
peraturan dan prosedur vang sama pentingnyva
dengan kinerja pekeraan.




Berbavai penelitian menunjukkan bahwa
ketidakamanan keria berpengaruh negatif ter-
hadap kinerja maupun komitmen organisasional.
Hal ini tenmu sangat berpengarub terhadap
karyawan dan kingrjanva. Ketika ketidakamanan
kerja karyawan meningkat maka akan sangat
berpengaruh  pada komitmen organisasional
ataupun dapar langsung berpengaruh  pada
kinerja karvawan. Menurur penelitian yang
dilekukan oleh Clirumbolo & Arem (2003)
bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh nega-
tif terhadap komitmen organisasional dan Kinerja
vang dimoderasi oleh komitmen orgamsasional.
Hasil penelinan Sverke & Goslinga (2003)
juga menunjukkan bahwa ketidakamanan ker-
]a bcrpcngm:h negatif terhadap komitmen
organisasional. Chirumbolo & Helgren (2003)
juga mcl'u:‘;;-,:ﬁa‘-..{:r hasil yang sama, hasil
penelitiannys  menunjukkan  bahwa  ketidak-
amanan kera berpengaruh negatif pada kepua-
san kerja dan komiimen organisasional. Wong
et. al (2003} mengatakan bahwa ketuidakamanan
kerja berpengaruh negauf terhadap kinera,
Tetapi hasil penchinan Staufenbiel & Komig
(2009) memperlihatkan adanva pengaruh negatif
dan positif antara ketidekamanan kerja dengan
kinerja dan komiimen organisasional. Deagan
kata lain, ketidakamanan bisa berpengarulmegauf
ter-hadap kinerja dan komitmen organisasional.
namun bisa juga berpengaruh positf. Mereka
mengatakan babwa ketidakamanan kerja dapat
membuat kincrja seseorang  menurun  jika
ketidakameanan kerja i dirasakan sebagai
ketidaksesuaian -antarzs apa vang karyvawan
harapkan dengan apa vang karyvawan tawarxan.
Tetapl ketidakamanan kerja dapat memotivasi
seseorang untuk berussha lebih keras agar
posisi mereka sman. Ashford et al. (1989)
menemukan baliwa ketidakamanan kerja disertal
dengan penurunan  komiumen organisasional
seseorang, PT. lmil Sukses Garmindo adalah
perusghaan garmen vang memproduksi pakaian
seperti jeans, kemeja. ceiana panjang dan pendek

untuk dewasa dan anak-anak. Perusahaan o
mengekspor pakalan tersebut ke luar neges
seperti Amerika. lalia, dan Inggris. Perusahzas
ini menjalin kerjasama dengan beberapa bras.
terkenal seperti Animal, Chiistopher and Ban
Dickies. 5. Olrver M & 5. Ralph Lauren, Gue
Jeans, Bhs, Gvmboree, Chaps. La Redou::
School Blazer. dan Jeans. Peru::ahaan inl sangss
menjaga kualitas dann pakaian vang dihasilkar
agar letap a..-u:u— menjalin L-:raaama dengar
klien-kli=n mereka. Dibutuhkan komitmen serz
kinerja vang tmggl dari karvawan-karvawanny:
agar target dapat dicapal setiap hari.

Mathis dan Jackson (2006) mengatakas
bahwa terjadinya turnover dapat disebabkanoler
Larena perusahaan tdak menyvediakan hal-hal se-
iJ'L’I'[l ko ompc nsasi L.jnllrlll'll-:lﬂha.-'lfl\nﬂ" l‘LLTT"'lPLIJ
danpeluangkarirvang kecil. DeWitte & Naswaz!

2003) mengatakan bahwa ketidakamanan ker:z
terjadi pada karvawan dengan status Kontrak
Terjadinva narmover tersebut dizsumsikan karenz
adanya ketidakamanan kega di PT. Inti Suksa:
Garmindo. Tunbulnva ketidakamanan kerjz
membuat Karyawan menank diri dari pekerjaar
mereka dan meninggalkan orgamsasi. Ashford
et. al., (1989) menemukan bahwa ketidakamanan
kerja akan ditkutl dengan merosotnva komit-
men organisasional dan kepuasan kerja. Ke-
tidekamanan kepa juga ditkuti dengan nia:
seseorang untuk pindah dan pekerjaannya.
cetika perasaan ketidakamanan kerja semakin
tinggi. maka niat untuk pindah kena jugz
akan semakin besar, Timbulnyva ketidakamanan
cerja dalam organisasi tudak hanva merugikan
karvawan saja tetapi juga orgamisasi. Ketika
terjadi nomover karvawan, maka organisasi
akan melakukan rekruitmen karvawan baru vang
berarti akan menimbulkan biaya. Penelitian
Chirumbolo & Areni (2003) menemukan
ketidakamanan kerja berhubungan dengan
penurunan  kinerja sedangkan Staufenbiel &
Konig (2009} memperlihatkan adanyva pengaruh
nt.E‘!atI:f dan positif antara ketidakamanan kerja




s=-zzn kmerga dan komiumen organisastonal.
-z2n kama lain, keddakamanan bisa ber

se-zzruh neganf terhadap kinega dan  ko-
—=en organisasional, namun bisa juga ber-
- zzrih positif. Mereka mengatakan bahwa
cozaxamanan kega dapat membuat kinena
ccoormang menurun jika keidakamenan Kerja
".‘“‘»ai.k“"l sebagal keudaksesuaian antara
=L »3ng Karvawan harapkan dengan apa vang
== zwan tawarkan: Tetapi ketidakamanan kerja
SecEt memtivasi sescorang untuk berusaha
seras  agar posisi mereka aman. Hal
» vang mendasan latar belakang penelitian
= Zrmana kendakamanan kema  merupakan
sang penting untuk mendapat perhatian
=rzn2 akan mempengaruhi kinerja karvawan
=" L2 Konmtmen karvawan.
~oensckuens: dan kendakamanan kepa
s1i penelitian-peneiitian terdahulu banvak

2272 ke kmerja. komitmen orgamsasional.
=2 _nik pindah; kepuasan kera, dan keper-
an juga kendakamanan kerja berpengaruh

== xeschatan seseorang. Keddakamanan ker-
= ~=pengaruh pada komitmen organisasional
spuasan }u.,._,:. Pada umumnva ketika
=2t kKetidakamanan kerja, maka akan timbul
~nan Komilmen organisasional. kepuasan
- dan kineria yang pada akhimvya disentai
—=22n mal untuk pindah kega (rurmover).
~==m penelinan terhadap karvawan dari  be-
wo=o: peruszhaan di Amerika Serikat. Ashford
989) menemukan bahwa ketidakamanan

. Zxan ditkun dengan merosotnyva komnit-
-~ rzanisasional dan kepuasan kerja, Ketidak-

c==znkerjajuga ditkun dengan niat sescorang
=« pindah dar pekerjaannva. Kerika peraﬁazm
Zixamanan kerja semakin tinggi, maka niat
==« pindah kerja juga akan semakin besar.
rauge (2004) mengatakan bahwa ke-
~z-zmanan kerja mempunvai pengaruh ne-
— ° terhadap Kepuasan kera. Kegagalan
wemosxkaan untuk  menvediakan  keamanan
dapat merubsh pandangan kanvawan ter-

hﬂ.ddp DFEI.'-‘.J.].I! ! " RS
maka karvawan cenderung mies ridan
k'z'w:niiban

mereka dan

a :
dueu.;k n oleh perusaanl. S
juga menemukan bahws ke anan K-
ja  berpengaruh  terhadar LAtiSas
(organizatiomtl  auimnde). Semmudd i -
tidakamanan Kerja ma : stkan
organisast Raryawan,
karyawan terthadap  organiss dinubunekan
dengan Ketidakamanan kema s
organisasi vang dimaksudkan =ik Lomimen
Komitmen organtsasional terhubunznn  denzan
kepuasan kegja. Semmkin puss Rurvawan
eriadap pekenjaannya maks mercke somakm
percava pada orgamisast. Semukin —ondll kosii-
men karyawan terhadap argeniss M Take

si karyawan terhadap ketidakomoanon tera vane
mereka hadapl. Karviwan vass mensse tidak

aman akan menumuskan K _
terhadap simast dalam  pe L. Wohg
et. al.. (2003) men 12
kerja. karvawan diharaphkar umni melaktiban
pekerjaan denga ik
akan diberikan pencha '_: 1B W
elang:.ung-rmeb 1aen. Pemenuhan harapan in
oleh §1 Karvawan dan si pemberi hana memadi
kewajiban vang berkesimambunean, -i'LL"':'{H
orzanisasi gagal memenuhi Lewafiban mercka
sepertimenyediakan keamanan kerjz vang a:u]-;up.
karyawan akan menurunkan usaha mercka untuk
bekenja dan juga komitmen mereka
Penclitian it mengeunakan komitmen
organisasional sebasai varighe! mediating vang
berarti variabel im memediasi Ketidikamanan
R'::r'ra erhadap kineria. Kenka Lomiimen mie-
galami penurunan make hol samz (uga er-fadi

oalaknn

p:tda kinerja araupunsebalknya Hal i aiduiung
oleh penelitian Staufenbiel & Reniz(2009)vang

menggunakan komitmen creatisasional sehagai
varmabel mediating | :
mendapatkan hasii bahwa kendakumanan kenja

¥ s q s 1
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menyebabkan penurunan dalam kinerja vang
dimediasioleh komitmen orpanisasional. Ketika
terjadi kemorosotan atau peningkatan komitmen
sesegrang dalam maka akan membawa
pengaruli pada kinerma. tingkat kehadiran dan
orgamizarional ciiizenship behavior seseprang.
Oleh sebab il penclitian ini berupava
menganalisis pengaruh Ketidakamanan
kerja te merja karvawan dan komitmen
organisasional kar Penelinan im men-
coba untike mengamai penpgarth antara ke-
hdakamapan Xera u.'i*:‘f‘lﬂd[: kinerja karyawan
kontrak. komutmen orgamisasional denean ki-
nerja xaryawan Kontrak serma ketidakamanan
kerja dengan Linena karvawan kontrak. Secara
spesifik halini didasarkan atas penelitian Sumber

bekerna.

untuk

: Chirumbole A, & Areni A. (2003); Ashford et
ali. (1989); Staurenbiel T.. & Konig. J. C.(2009).

di atas E""Iﬂl\‘ ada 3 hipotesis
tam penelitian ini. vaitu :
manan kerja akan berpengarul
riiadap komitmen organisaional.
organisasional akan berpe-
ngarul positil terhadap Kinerja karvawan
kontrak
H3 : Ketidakam anan kerja akan berpenzaruh
1 xinerja karvawan kontrak.

METODE PENELITIAN

Responden dalam penelitian ini adalah
karvawan kontrak bagian produksi pada PT.
Inti Sukses Garmindo sebanvak 121 karvawan.
Teknik penarikan  sampel vang digunakan
adalah berdasarkan proporsiona | {proporticnare
Sampling). Periset mengounakan daftar hadir
pada masing - masmg eedung untuk mengetahui
keseluruhan jumlah kanawan kentrak d denean
jumlzh RKamyawar kentrak di PT. Inti Sukses
Garmindo sebesar 395 orang. Setelah i periset
membuar daftar nomoer karyawan berdasarkan
dafiar hadir 1-395 dan mengelompokkan kar-
vawan berdasarkan unit kerja. Perhimangan dila-

hukan sasuai dengan pengelompekan unit ke
t proporsi :,’uﬂ'*-- Vang tep
oomasi 18 U nit ‘\.l._'"| T'"DLI

data uJ'sz. penelitan ini memakal kuesion

vang merupakan teknik pengumpulan data ve
dilakukan dengas

pertanvaan

carda membert seperangk
aiau permyataan tertulis kepada re
ponden untuk dijawabnya (Sugivono.1999
lawaban atas dafiar pertanvaan vang harus dii
uleh rusp-'uu*e-n dibuat dengan mensounaks

ity rentangan | sampar dengs
3. dimana nilai 1 adalah pertanvaan sangat tida
‘\LtUH" dan n ua._'hqh hp THé \nyagn sangar ReLL..

skala likert, va

remudian menverahkan }:L’.f:'-ln."‘“
General Affuir. Kugsioner kemudian diserahka
Kepada supervisor masine-masing unic ke
untuk diserahkan képada karvawan konirak van
perada pada unit-unit kena.

Jumlah kuesioner vang disehar kepad

responden sebanvak 130 kussioner dan VEn
kembali 130, Seteleh dilakukan verifikasi te;
hadap kuesioner. maka kuesioner vang dinva
takan lavak unmk diclah adalah sebanvak 12
kuesioner sedangkan 9 kuesioner dian geap lidal
valid Karena responden tidak mengisi biodar;
diri dan ditemukan pertanvaan vang belum di

jawab. Jumiah kucsioner vang sz‘aru'm'a di

gunakan untuk pengolahan data sesu 1 dengar
permbagian sampel adalah 108 ;Lda“ﬂ“}ﬂr
||."TE I Kuesioner vang kembalj dhn valid adalal
21 maka kuesioner tersebut dimasukkan ke da.
I*H pengolghan dawa karena semakin besar | Jum
lzh sampel maka semakin valid data vang diper-
oleh. Kuesicner untuk ketidakamanan kerja dar
komitmen orzanisasional diisi oleh kKarvawan
konirak sedanskan kuesioner kinerfa karvawar
ditsi oleh supervisor masine-masing unir k eria.
Metode vang dipilik m!r!!l menzanalisis
data harus 513:1!-“ c:. gan pcﬂ-t pl.ru,litjm d*m
variabel vang g
Sirnterural Eqi




-taistic AMOS  digunakan  dalam
model dan pengujian hipotesis.

S TTEATE

~ s.cudakamanan keja dwkur dengan
c—vzxan 11 indikator dimana indikator-
- :rsehut mengekspresikan bagaimana
-~ s2tidakamanan kerja karyawan kontrak
m 7T Sukses Gamindo ( Bova e, al,
s.omitmen organisasional diukur dengan
coomanan 4 indikastor, dimana indikator-
= tersebut mengekspresikan komitmen
= wontrek PTnti Sukses Garmmindo
ikar and Barton A.Weitz 1996;
== Il and Anjay K.Kohli, 1996 dalanm
= =s'ud, 2004 ), Kipena karyawan di-
~.-zan mengounakan 3 indikator, dimana
feoior - indikator tersebut mengekspresikan
arvawan  Kontrak  PT.Inti Sukses
e - 20 (Tsui et al (1997 dafam Fuad Mas ud.
=4~L PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Serdasarkan hasil vang diolah mengeu-
2o 2MNODS 16 maka hipotesis vang diajukan
= oenelitian inj da_ﬁ:-_ diterima. Hasil olah

&= o= ah sebagat benkur,

Tabel 1

Hasil Qlah Data
Ef‘“ SE | CR | P Label
S

Lk

3 =k 500

- BoOmILmen

Bl 1.as2 5,

Foal | o
=2={0nal

luga

2T e

e . o= 113 L TA9 2761 (04T par |
Monan keris X e

2 L..I“.l. TIEen

mamanan kerja berpeéngan

Hasdl oleh data

ini adalah
uh neparif -

argamsasional. Dan pengolahan

= cres 1oy . - -
Hipotesis | pada l~:..1:I".=m

data diketahul behwa nila; €F JEk batls g Larch gl

ketidakamananan kerja dere rag
nisasional adalah sehesur 153

P sebesar 0.000. Kedu:

nilai di aias nilai CF ; i3

untiuk nila: P depagan
vahwa hipotesis | direriing, scbon apat Ke-
relasi negatf an
komitmen OrEdn
Hipatesis 11 pads pencliti adalak
komitmen or i
terhadap kmerja.
tahui bahwa nilal
karvawan dengan
adalah sehesar !.092 demoon
0.037. Kedua nilal ini menuniukian nifat dia
1.96 wituk CR dan dibawah 0013 ilat B
dengan demikizn
IT duenma sebab terday
komitmen organisasionsl dnena
Hipotesis 1l pada penaiinion

ra kKetidahumun id dan

Hsasional

Lr‘ hubunzan kipera

dikatakan oah fpntes

ketidakamanan kerjz berpenw 2 or-
hadap kinens karvawan, Dar peng 1 data
dikeralhui huh'.u nilai CR | gan Ke-

L W

tidakamanan kena dengan kines
adalah scbesar -2. i Y
{1,047, R"dua nilas ini menunjukkan nilai dé
.96 untuk CR dan di bawah 0.02 umink mila B
dengan demikian dikatakan bahwa hipotesis 111
diterima, sebab terdapat korelasi neganf
ketidakamanan kerja dan kinerjo kary:
tersebut  diperkuat denzan '
vang menunjukkan nilal profaf
mamenulu

antara
vwan. Hal
iahan  data
0,047 relah
-2.761

svarar < 0.05
telah meme

Peneliian i
pengarull antar Ronstruk,
sung. dan tidak
tatalnya, Efek
lain adalal koefisien dan senuea
denzan anak panah satu wiung,
langsung adalah 2fek wvane
sebuah '-.'arl'-'rui antarg. Eok soml adalah ofek

dan b

nuhi svarat = = | 9

o

lanesung, muunun penzaruh

langsume 1l

erhai T"'I huhuneozn




Tabel 2
Kekuatan Pengaruh Antar Konstruk

Stand el beed

Stundardired Srindardized

E‘I'J:::i Indirect Effects. Total Effects
"r.'r]-.l. e R a0 O
Faminmen - N
ritlin [sas oot

Sy 3244 13,39

Terdapat langsung dart ketidakama-
nan kerja terhodap komitmen organisasional
sebesar -0.62%8 '_'JEETﬂC.I“"] qu:L a:f-:i: l'rw-ﬂmw
dari komitmen
kinerja karvawa :15]:155;1? LF.:-EL\. serta efek
langa'.m_.: dari !-L-L_ir_iai-.;imar-ﬂn 1{'-‘1‘1‘;'. terhadap
kinera karvawan scbesar -0,147. Selanjumyva,
unmk e L‘.'\ tdak langsung mnnunjukkhﬂb thwa
efek tidak langsung dari ketidakamanan kerja
rerhadap I-.1J1,.r1..-. karyawan melalui komitmen
organisasional sebesar-0,244. Jika dibandingkan
dengan penganih langsung antara ketidakama-
nan kerja terhadap kinerja karvawan sebesar
-0.147 maka dalam penelitian ini ditemukan
posisi kemumen organisasional adalah sebagai
variabel mediasi antara ketidakamanan kerja
dan kinerja Karvawan karena memiliki penga-
ruh yang lebih besar.

Menurut hasi] vang diperoleh terbuku
bahwa keudakamanan kerja berpengaruh nega-
tif terhadap komitmicn organisasional. Sejalan
dengan hal ierschut, bahwa semakin tinggi
ketidakamanan karvawandidalam pekerjaannyva
maka semakin menurun komitmen karvawan
tersebut  pada Dalam penelitian
ini ditemukan bahwa adanva twrnover vang
terjadi hampir sctiap bulan dengan jumlah vane
bervamasi dan hinggasaatpenclitian i selesai.
PT. Inti Sukses Garmindo masih membutuhkan

Qrgsnisas.

ketika inf
.mmr-.ga.-. pe!-;e:;::—.a:_'_ masih dipiang di depar
pabrik, Terjadinya monover dise

l‘-.eh‘r:.u: Raren
Karyawan melihat bahwa tidal i peluang

kenaikan gdil dan Kessmpaun ':n:":Lr' ano kect
di PT. Intt Sukses Garmindo.
Dalam penelitian ini terbukti  bahwi

Komitmen organisasional berpenzaruh posit
terhadap xinera karvawan. Sejala

tersebut, bahwa semakin ti '»:i kornitmen I.'.rlﬂd
nisastonal vang dimiliki f»:-.t."_m'.w.irz 1"-‘
meningkatkan kinerja karvawan tersebut Da]an

a1l |_'II._IL ran ha

penelittan mi ditemukan bahwa "‘Jurl"t_ilm'z
komiumen orggnisasional temyvaia membutuh
kan dukungan dari j':;_:.u. ;=_';—_.:~_Ez_;.-_'.'; sehing:
karvawan merasa behwa nilar-nilal vang merek
sama dengan visi misi ;:'-.:.".x: waan. Hal-hal vang

dilakukan PT. Int Sukses Garmindo untul
meningkatkan komitmen karnvawan meoreka ada
lah dengan menvediakan fasilitas bagi kanvawar
seperti kannin. mushola dan empar olah rag:
vang menmbuat karvawan lebilh nvaman dar
merasa PT. Inti Sukses Garmindo adalah sepen
tempat tinggal mereka sendiri sehingga par
karvawan dapat bekerja lebih baik. Komitmer
vang terbentuk akan berdampak pada kiner:
karvawan dalam bekerja,

Ditemukan juga hasii bahwa ket
dakamanan kerja berpengaruh nega:ir terhada
kinerja karvawan. Sejalan dengan ini. bahw:
semakin tinggi keudakamanan kerja karvawar
dalam pekerjaanyva makz akan menurunkar
kinerjanva. Meskipun secara kuantitas par
karvawan dapat memenuhi target vang diberikar
oleh perusahaan tetapi kenka penelitian in
dilakukan ditemukan penurman
wan dari se@ kualitas, Banvak

Linerja karva
ditemukannys
produk-produl  vano masilh memiliki  caca
produksi seperti jahian vang tidak epal i pert
pola-dan sisa benang vang masib tidak rerpot
dLnﬂ"ﬁ rapl. Kerika karvawan dalam n,]m nat
etidakamanan  kerja. mereke masth dapa
mfla]{uf{aw pek ‘f."'1 a dengan tepat wakn

Var




:lizas tdak sesual dengan Veny diharapkan

—imen oroanisastongt momediasr hubunesan

==tara kenidakamanan kora terhedar L8 i
]

THMEN  oOrganisasiond! akay 3dmakin meni
i ._mﬂ_'.'*..d memn?

-._L n u" '-'-'_:

£ PT. Tnn Sokses Guomindo

nberikan kontrak
renanyva baik maka akan
=zda rahun kedua, Sezlah

sangkat jadi
—emuaskan, Sistem ':cu:?‘.'::: \
serpengaruh r"'lw Komumen
=mudian berpengaruh pada .~:r.'.--'_.__ va. Hal-hal
~ilah yang !;"---‘- | di PT. Inti Sukses Garmindo,
=hingga dapal ditemukan cacar produksi sebagai
=z51] penuningn Kinera

rang vang

KESIMPULAN !_) 4N

Dari hasil penalitian
:iidakamanan Kena berpe:
-zdap kominmen organisasiona
ztidakamanan karyawan didalan

KErvawan
g Tarad S
.‘-'Eﬂﬂ ungel &1 PT Ino Sussss  Garmindo

sebabkan karena Korvawan meoliha: udak ada-
nya peluang kepaikan gap dar kesemparan
karier vareg kecil
dilalukan oleh PT In: T it
"1;n11ﬂk;:k:-. kepyamanan keoa  Kamvawa
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