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Abstrak. Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh locus of control,
harga diri, dukungan sosial dan jenis kelamin terhadap job insecurity pada
tenaga kerja kontrak. Data diambil melalui kuesioner dari 202 tenaga kerja
kontrak di wilayah Kabupaten Bogor, menggunakan teknik accidental
sampling. Uji validitas alat ukur menggunakan Confirmatory Factor Analysis
(CFA) dan teknik analisis data yang digunakan adalah Multiple Regression
Analysis dengan taraf signifikansi 0,05. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan dari locus of control, harga diri, dukungan
sosial dan jenis kelamin terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak.
Proporsi varians dari job insecurity yang dijelaskan oleh semua independent
variable yang diteliti dalam penelitian sebesar 11%. Hasil uji koefisien regresi
menunjukkan bahwa dimensi harga diri sosial memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap job insecurity. Sementara itu, dimensi locus of control
internal dan eksternal; harga diri secara kinerja dan penampilan; dukungan
sosial dari lingkungan dan luar lingkungan kerja serta jenis kelamin tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job insecurity pada tenaga kerja
kontrak.

Kata Kunci: job insecurity, locus of control, harga diri, dukungan sosial, jenis

kelamin.

PENDAHULUAN

Saat ini, perubahan sering kali terjadi dalam lingkungan organisasi dan bisnis yang
merupakan dampak langsung dari globalisasi. Ulrich (dalam Soejono, 2007) mengatakan
bahwa globalisasi memerlukan pasar baru, produk baru, mindsets baru, kompetensi baru,
dan cara berpikir yang baru mengenai bisnis. Globalisasi, perluasan kapasitas, dan
kemajuan dalam bidang teknologi telah memotivasi organisasi untuk bertindak cepat dan
fleksibel bila ingin bertahan, sehingga saat ini sebagian besar manajer dan karyawan
bekerja dalam suasana yang dikategorikan “sementara”. Bukti kesementaraan dalam
organisasi diantaranya: pekerjaan terus dirancang ulang, semakin banyak tugas dikerjakan
oleh tim fleksibel dan bukan dikerjakan oleh individu, perusahaan lebih mengandalkan
pekerja temporer, dan pekerjaan dikontrakan ke perusahaan lain (Robbins & Judge, 2008).

Di Indonesia sendiri, fenomena kesementaraan juga terjadi, hal tersebut dapat
dilihat dengan banyaknya perusahaan yang menggunakan tenaga kerja kontrak dan
banyaknya perusahaan outsourcing yang ada. Namun, secara umum penggunaan tenaga
kerja kontrak di Indonesia, baik kontrak langsung dengan perusahaan maupun melaui
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perusahaan outsourcing banyak memunculkan permasalahan, seperti: tenaga kerja kontrak
yang telah bekerja lebih dari tiga tahun namun tidak diangkat menjadi karyawan, tenaga
kerja kontrak yang digaji dibawah Upah Minimum Provinsi (UMP), jumlah jam kerja yang
tidak pasti, kurangnya pengawasan terhadap perusahaan outsourcing dan adanya
kesenjangan yang terjadi antara tenaga kerja kontrak dengan tenaga kerja tetap baik dalam
hal pekerjaan maupun tunjangan yang diterima. Hal tersebut tentu tidak sesuai dengan
Pasal (6) UU No. 13 Tahun 2003 tentang “Ketenagakerjaan” dimana setiap pekerja/buruh
berhak memperoleh perlakuan yang sama tanpa diskriminasi dari pengusaha. Kondisi kerja
seperti diatas dapat memunculkan job insecurity, seperti yang dikatakan oleh Hartley
(1999) dimana lingkungan situasi kerja yang banyak akan perubahan dan ambiguitas dapat
memunculkan job insecurity.

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984), job insecurity merupakan kondisi
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi
kerja yang mengancam. Mereka lebih lanjut menyatakan bahwa job insecurity didasarkan
pada persepsi individu dan interpretasi dari lingkungan kerja. Sejalan dengan definisi yang
dikemukakan Greenhalgh dan Rosenblatt (1984), job insecurity didefinisikan sebagai
berikut:

e Menurut Rosenblatt dan Ruvio (1996) job insecurity merupakan keprihatinan
keseluruhan tentang keberadaan masa depan pekerjaan.

e Job insecurity didefinisikan oleh De Witte (2005) sebagai perasaan terancam akan
kehilangan pekerjaan dan kekhawatiran yang berkaitan dengan ancaman.

e Vander Elst, De Witte dan De Cuyper (2013) mendefinisikan job insecurity sebagai
persepsi subjektif dan kemungkinan yang tidak diharapkan untuk kehilangan
pekerjaan saat ini, di masa depan maupun ketakutan atau kekhawatiran yang
berkaitan dengan kemungkinan kehilangan pekerjaan.

Individual characteristics

(e.g., age, gender, personality, employability)

"Objective” — | Jobinsecurity Consequences
situation perceptions

Organizational and social factors

(e.g., social support, information, turbulence)
Gambar 1. Model Job Insecurity (Sverke, Hellgren & Naswall, 2006)
Secara umum, ada beberapa faktor yang mempengaruhi job insecurity yakni
karateristik individu seperti usia, jenis kelamin, kepribadian dan status kepegawaian; faktor

organizational atau faktor sosial dan terakhir job insecurity dipengaruhi oleh “objective
situation”, seperti perubahan organisasi, penggunaan tenaga kerja kontrak dan
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ketidakpastian akan masa depan suatu organisasi. Sementara itu terkait dengan
konsekuensi dari job insecurity, hasil penelitian yang dilakukan oleh Sverke, Hellgren,
dan Naswall (2002) ditemukan bahwa job insecurity memilik korelasi dengan banyak
variabel. Dimana job insecurity memiliki korelasi negatif yang tinggi dengan kepuasan
kerja, komitmen organisasi, kepercayaan karyawan terhadap pihak perusahaan, kesehatan
fisik, kesehatan mental dan kinerja karyawan. Dimana semakin tinggi level job insecurity
maka semakin rendah kepuasan kerja karyawan, komitmen organisasi, kepercayaan
terhadap perusahaan, kesehatan fisik dan mental serta kinerja karyawan. Selain itu job
insecurity memiliki korelasi yang positif dengan intensitas turnover, dimana semakin
tinggi job insecurity maka semakin tinggi intensitas turnover pekerja. Sejalan dengan
temuan Sverke, Hellgren, dan Naswall (2002), studi yang dilakukan oleh Chirumbolo dan
Hellgren (2003) di empat negara yakni: Belanda, Belgia, Italia dan Swedia, menemukan
bahwa job insecurity berkorelasi dengan kesehatan mental dan turnover.

Studi saat ini

Job insecurity didefinisikan oleh De Witte (2005) sebagai perasaan terancam akan
kehilangan pekerjaan dan kekhawatiran yang berkaitan dengan ancaman. Adapun konstruk
ini bersifat unidimensional. Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Sverke, Gallagher dan
Hellgren (dikutip oleh Sverke et al, 2006) menemukan bahwa job insecurity pada tenaga
kerja kontrak lebih tinggi dari pada karyawan tetap. Hal tersebut, karena karyawan tetap
memiliki perasaan sebagai bagian integral dari perusahaan dan sebaliknya bagi tenaga
kerja kontrak. Adapun penelitian ini, ingin melihat pengaruh faktor karakteristik individu
yakni aspek kepribadian, jenis kelamin dan dukungan sosial terhadap job insecurity.

Faktor disposisi kepribadian yang mempengaruhi job insecurity adalah locus of
control. Menurut Rotter (1966) locus of control adalah predisposisi persepsi seseorang
yang disebabkan oleh reinforcement. Rotter (1966) membedakan orientasi locus of control
menjadi dua, yaitu: locus of control internal dan locus of control eksternal. Orang dengan
kecenderungan locus of control internal berharap bahwa reinforcement atau hasil perilaku
mereka bergantung pada perilaku mereka sendiri atau karakteristik pribadi. Sementara
orang dengan kecenderungan locus of control eksternal menganggap bahwa reinforcement
atau hasil adalah fungsi dari kebetulan, keberuntungan, nasib, sesuatu yang berada di
bawah kendali orang lain yang kuat atau sesuatu yang tidak dapat diprediksi. Studi
terdahulu yang dilakukan oleh Ashford, Lee dan Bobko (1989) menunjukkan bahwa tenaga
kerja yang dominan dengan locus of control internal memiliki tingkat job insecurity yang
lebih rendah dibandingkan dengan pekerja yang didominasi locus of control eksternal. Hal
tersebut dikarenakan, orang dengan locus of control internal lebih aktif dalam menghadapi
ancaman yang ada sehingga tidak mudah merasa terancam (Anderson dalam Ashford, Lee
& Bobko, 1989).

Disposisi kepribadian lainnya yang juga mempengaruhi job insecurity adalah self-
esteem atau harga diri. Menurut Coopersmith (dalam Heatherton & Wyland, 2003) harga
diri adalah evaluasi yang dibuat oleh individu dan biasanya berhubungan dengan
penghargaan terhadap dirinya sendiri. Hal ini mengekspresikan suatu sikap setuju atau
tidak setuju dan menunjukkan tingkat dimana individu tersebut meyakini dirinya sendiri
mampu, penting, berhasil, dan berharga. Heatherton dan Polivy (1991) membedakan harga
diri menjadi tiga dimensi yaitu dimensi harga diri secara kinerja (performance self-esteem),
harga diri secara sosial (social self-esteem) dan harga diri secara penampilan (appearance
self-esteem). Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Hartley (dalam Sverke et al, 2006)
menemukan bahwa pekerja dengan harga diri yang tinggi memiliki tingkat job insecurity
yang rendah.
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Faktor lain yang juga mempengaruhi job insecurity adalah dukungan sosial.
Menurut Lazarus dan Folkman (dalam Néswal, Sverke, & Hellgren, 2005) dukungan sosial
digambarkan sebagai sumber daya dalam coping, dimana terdapat akses ke jaringan sosial
yang dapat membantu individu menggunakan strategi penanggulangan yang lebih efektif.
Dukungan sosial ini dapat berasal dari lingkungan kerja (seperti rekan kerja, supervisor,
dan sebagainya) maupun dari lingkungan diluar pekerjaan (seperti ibu, ayah, teman, istri,
dan sebagainya) (Lim, 1996). Dalam studi yang dilakukan oleh Naswal et al (2005)
dukungan sosial dapat mengurangi job insecurity pada tenaga kerja. Dengan adanya
dukungan sosial maka individu akan merasa terbantu mengatasi tuntutan yang ada
sehingga menjadi lebih ringan untuk dihadapi.

Jenis kelamin juga berperan dalam persepsi job insecurity. Beberapa studi yang
berfokus pada bagaimana jenis kelamin mempengaruhi persepsi job insecurity menemukan
bahwa, laki-laki cenderung memiliki job insecurity yang lebih tinggi dibandingkan
perempuan (Kinnunen, Mauno, Natti, & Happonen dalam Sverke et al, 2006). Hal ini
disebabkan karena laki-laki berperan sebagai pencari nafkah bagi keuarga. Namun pada
studi yang lain menemukan bahwa perempuan yang berperan sebagai pencari nafkah bagi
keluarga juga memilki tingkat job insecurity yang tinggi (De Witte dalam Sverke, 2006).
Beberapa penelitian juga memberikan bukti empiris bahwa tenaga kerja perempuan
melaporkan level job insecurity yang lebih tinggi dibandingkan tenaga kerja laki-laki, hal
ini disebabkan tenaga kerja perempuan lebih cepat merespon stressor yang ada di
lingkungan kerja (Naswall & De Witte, 2003). Oleh sebab itu, pengaruh jenis kelamin
dalam persepsi job insecurity masih menjadi aspek yang menarik untuk diteliti lebih lanjut.

Berdasarkan penjelasan diatas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah,

Hipotesis : terdapat pengaruh yang signifikan locus of contrrol, dukungan sosial, dan
jenis kelamin terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak.

METODE

Partisipan

Subjek penelitian ini yakni 202 tenaga kerja kontrak di wilayah Kabupaten Bogor, terdiri
dari 46 % laki-laki dan 54% perempuan. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir yaitu:
1,48% SD, 10,89% SMP, 78,71% SMA, 3,47% D1, 0,50% D2, 2,97% D3, 1,98% S1.
Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah accidental sampling.

Desain
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengambilan data
menggunakan kuesioner.

Prosedur

Adapun prosedur penelitian yang dilakukan yakni, melakukan studi literatur untuk
mendapatkan teori dan alat ukur; kemudian alat ukur yang akan digunakan diadaptasi
dengan cara semua skala yang berbahasa Inggris dialihbahasakan menjadi bahasa
Indonesia dengan bantuan penerjemah, selanjutnya dialihbahasakan kembali menjadi
Bahasa Inggris selanjutnya dilakukan pilot study kepada lima orang tenaga kerja kontrak
untuk mengisi kuesioner dalam rangka mengetahui pemahaman responden dan untuk
mengecek kesalahan pengejaan yang ada; tahap selanjutnya adalah pengambilan data,
dimana data diambil dengan dua cara yakni: peneliti datang ke dua pabrik pada jam pulang
kerja kemudian peneliti meminta kesediaan responden untuk mengisi angket sedangkan
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cara yang kedua, angket diberikan kepada staff pada kedua pabrik lainnya untuk
selanjutnya diberikan oleh tenaga kerja kontrak di pabrik tersebut; selanjutnya kuesioner
diskoring dan dilakukan tabulasi data; melakukan uji validitas setiap alat ukur; setelah
menguji validitas dan didapatkan item yang valid, selanjutnya peneliti melakukan analisi
uji hipotesis; terakhir, peneliti membuat laporan hasil penelitian, kesimpulan, diskusi dan
saran.

Teknik Analisis

Teknik analisis data yang digunakan untuk uji validitas alat ukur menggunakan CFA
dengan bantuan software Lisrel 8.7. Kemudian untuk melihat pengaruh IV terhadap DV
dilakukan analisis multiple regression dan untuk melihat proporsi varians dilakukan
analisis uji proporsi varians dengan bantuan software SPSS 17.

Alat ukur

Job Insecurity. Pengukuran job insecurity menggunakan skala yang diadapatasi dari skala
baku “Job Insecurity Scale” (JIS) yang dikembangkan oleh Hans De Witte. Menggunakan
skala likert dengan rentang lima point (1 = sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju).
Skala ini bersifat unidimensional, terdiri dari empat item, dimana terdiri dari komponen job
insecurity kognitif dan afektif. Contoh item dalam JIS adalah “Seberapa penting bagi Anda
secara pribadi kemungkinan bahwa Anda mungkin kehilangan pekerjaan Anda dan turun
jabatannya dalam organisasi?” dan “Dalam organisasi ini, saya dapat mencegah hal-hal
negatif yang mempengaruhi situasi kerja saya”. Uji validitas dilakukan dengan teknik
Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan dibantu software Lisrel 8.7, hasilnya seluruh
item pada JIS valid dengan t value > 1,96 (lihat gambar.1).

14.44

11.9€

554 e JI3 /

o357 =] JI4 /

Chi-Square=1.42, df=2, P-value=0_4518€, BM3IEA=0_000

Gambar 2. Uji validitas job insecurity

Locus of Control. Pengukuran locus of control menggunakan skala yang diadapatasi dari
skala baku “Work Locus of Control” yang dikembangkan oleh Spector (dalam Maram &
Miller, 1998). Skala ini menggunakan skala likert dengan rentang lima point (1 = sangat
tidak setuju hingga 5 = sangat setuju). Item dalam skala ini berjumlah 16 item dimana
delapan item mengukur dimensi locus of control internal dan delapan item mengukur
dimensi locus of control eksternal. Contoh item dalam skala ini yaitu: “Orang yang
melakukan pekerjaan mereka dengan baik umumnya mendapatkan penghargaan” dan
“Mendapatkan pekerjaan yang Anda inginkan sebagian besar merupakan sebuah
keberuntungan”. Uji validitas dilakukan dengan teknik CFA dengan dibantu software
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Lisrel 8.7, hasilnya seluruh item pada “Work Locus of Control” valid dengan t value > 1,96
(lihat gambar.2 dan 3).
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Chi-Square=25.27, df=1€, P-value=0.0€528, BRMIEA=0.054

Gambar 3. Uji validitas locus of control internal

liﬁ.?q*- EKS8

Chi-Jguare=z3.20, df=15, F-value=0.0800€, BMIEAR=0.0352

Gambar 4. Uji validitas locus of control eksternal
Harga Diri. Pengukuran harga diri menggunakan skala yang diadapatasi dari skala baku

The State Self-Esteem Scale” (SSES) oleh Heatherton dan Polivy (1991). Menggunakan
skala likert dengan rentang lima point (1 = tidak sama sekali hingga 5 = sangat sesuai).
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Terdiri dari 20 item yang mengukur tiga dimensi yakni: tujuh item mengukur dimensi
harga diri secara kinerja, tujuh item mengukur harga diri secara sosial dan enam item
mengukur harga diri secara penampilan. Contoh item dari SSES yaitu: “Saya mengambil
sikap positif terhadap diri sendiri” dan “Secara keseluruhan, saya puas dengan diri saya
sendiri”. Dari hasil uji validitas dilakukan dengan teknik CFA dengan dibantu software
Lisrel 8.7, terdapat 15 item valid dari 20 item yang diukur.

0.044= HOKI1

-0a#=  HOKIZ

a. m.74 = HODKIZ

%

f?.EB'l' HDKTI4

\&n.u:'- HDKTS

7.50 4=~ HDKIG

IS

-20-+=  HOKIY

Chi-3quare=13_.73, df=10, P-value=0.18581, RM3EA=0.043

Gambar 5. Uji validitas harga diri secara kinerja
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Gambar 6. Uji validitas harga diri secara sosial
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Gambar 7. Uji validitas harga diri secara penampilan

Dukungan Sosial. Skala dukungan sosial menggunakan adaptasi dari “Social Support
Scale” yang dikembangkan oleh Caplan et al (dikutip oleh Frese, 1999), dimana terdiri dari
empat pengukuran yakni pengukuran dukungan dari atasan, rekan kerja, pasangan atau
pacar, dan teman atau kerabat. Masing-masing pengukuran terdiri dari lima pertanyaan.
Adapun dalam penelitian ini, item yang berupa pertanyaan diubah dalam bentuk
pernyataan sehingga memudahkan responden dalam mengisi kuesioner, sehingga
keseluruhan item berjumlah 20 pernyataan. Menggunakan skala likert dengan rentang lima
point (1 = sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju). Dari hasil uji validitas
menggunakan CFA, terdapat 19 item valid dari 20 item yang diukur.
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Gambar 8. Uji validitas dukungan dari lingkungan kerja
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Gambar 9. Uji validitas dukungan dari luar lingkungan kerja

ANALISIS & HASIL

Tabel 1. ANOVA

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1871.870 8 233.984 2.989 .004%
Residual 15106.181 193 78.270
Total 16978.051 201

a. Predictors: (Constant), INS.KEL, HDKI, IN, WORK, EKS, HDPE, NON, HDSO
b. Dependent Variable: JI

Uji hipotesis dilakukan menggunakan analisis multiple regression dengan bantuan
software SPSS 17. Berdasarkan hasil uji F (lihat tabel 1) didapatkan nilai 2,989 dan sig.
0,04 (p < 0,05), maka H; diterima yaitu terdapat pengaruh yang signifikan dari locus of
contrrol, harga diri, dukungan sosial dan jenis kelamin terhadap job insecurity pada tenaga
kerja kontrak.

Tabel 2. R square

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .332° 110 073 8.84705

a. Predictors: (Constant), JINS.KEL, HDKI, IN, WORK, EKS, HDPE, NON, HDSO
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Selanjutnya dilakukan analisis besaran R square (Lihat tabel 2), diketahui bahwa nilai R
square sebesar 0,110 atau 11%. Dengan kata lain bahwa proporsi varians dari job
insecurity yang dijelaskan oleh locus of contrrol, harga diri, dukungan sosial dan jenis
kelamin memperoleh persentase sebesar 11%, sedangkan 89% sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain diluar penelitian ini.

Tabel 3. Tabel Koefisien

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 64,279 7,425 8,657 ,000
Harga Diri Kinerja -,091 ,092 -,082 -,988 ,325
Harga Diri Sosial -,184 ,090 -,168 -2,032 ,044
Harga Diri Penampilan -,102 ,083 -,094 -1,220 224
Locus of Control -,054 ,079 -,051 -,686 ,493
Internal
Locus of Control ,123 ,075 ,122 1,645 ,102
Eksternal
Dukungan dari -,088 ,081 -,085 -1,089 217
Lingkungan Kerja
Dukungan dari Luar ,124 ,083 122 1,494 137
Lingkungan Kerja
Jenis kelamin -1,252 1,280 -,068 -,978 ,329

a. Dependent Variable: Job Insecurity

Untuk melihat apakah masing-masing 1V memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
job insecurity, maka dilakukan analisis koefisien regresi masing-masing dimensi, jika p <
0,05 maka koefisien regresi tersebut signifikan yang berarti dimensi tersebut memiliki
dampak yang signifikan terhadap job insecurity. Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa
variabel harga diri secara sosial memiliki nilai Sig. < 0,05 sehingga variabel tersebut
signifikan, sedangkan variabel lainnya memiliki nilai Sig. > 0,05 yang artinya variabel-
variabel tersebut tidak signifikan.

Tabel 4. Proporsi Varians

Std. Change Statistics
Error of
R Adjusted the R Square F Sig. F
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2  Change
1 ,050* ,002  -,003 9,20214 ,002 ,498 1 200 481
2 147° 022,012 9,13619 ,019 3,898 1 199  ,050
3 ,256° ,066 052 8,95071 ,044 9,333 1 198 ,003
4 296" ,088  ,069 8,86778 ,022 4,721 1 197 031
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5 307° 094 071 8,85688 ,007 1,485 1 196 224
6 309" ,095 067 8,87506 ,001 ,198 1 195 657
7 3259 106,074 8,84607 ,011 2,280 1 194 133
8 332" 110 ,073 8,84705 ,004 ,957 1 193,329

a. Predictors: (Constant), Locus of control internal
Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal

c. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara Kinerja

d. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara kinerja, Harga diri secara sosial

e. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara kinerja, Harga diri secara sosial, Harga diri secara
penampilan

f. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara kinerja, Harga diri secara sosial, Harga diri secara
penampilan, Dukungan dari lingkungan kerja

g. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara kinerja, Harga diri secara sosial, Harga diri secara
penampilan, Dukungan dari lingkungan kerja, Dukungan dari luar lingkungan
kerja

h. Predictors: (Constant), Locus of control internal, Locus of control eksternal,
Harga diri secara kinerja, Harga diri secara sosial, Harga diri secara
penampilan, Dukungan dari lingkungan kerja, Dukungan dari luar lingkungan
kerja, Jenis kelamin

Terakhir, peneliti ingin mengetahui bagaimana penambahan proporsi varians dari
masing-masing variabel bebas terhadap job insecurity. Berdasarkan tabel 4 diketahui
bahwa terdapat dua variabel yang memberikan sumbangan yang signifikan terhadap job
insecurity yaitu harga diri secara kinerja sebesar 4,4% dan harga diri secara sosial sebesar
2,2%. Hal tersebut dapat diketahui dengan melihat nilai R?> change-nya. Semakin besar R?
change-nya, maka semakin banyak sumbangan yang diberikan terhadap variabel dependen.

DISKUSI

Dalam penelitian ini, locus of control memberikan pengaruh yang signifikan
terrhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak. Namun pada analisis koefisien regresi
yang dilakukan, baik locus of control internal maupun eksternal tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap DV, hal ini berbeda dengan penelitian terdahulu dimana
orang dengan kecenderungan locus of control internal memiliki korelasi yang signifikan
terhadap job insecurity. Hal tersebut mungkin dikarenakan tata bahasa yang digunakan
dalam pengukuran sulit dipahami responden, karena merupakan skala adaptasi, sehingga
diperlukan studi lanjutan untuk bisa mengetahui apakah locus of control internal dan
eskternal berpengaruh terhadap job insecurity dan penyebabnya.
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Dari uji F diketahui bahwa harga diri berpengaruh secara signifikan terhadap job
insecurity. Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi, dari ketiga dimensi harga diri,
hanya harga diri secara sosial yang berpengaruh secara signifikan terhadap job insecurity.
Hal tersebut dikarenakan orang dengan harga diri secara sosial yang tinggi merasa dihargai
dan dihormati oleh orang-orang disekitar dan juga harga diri secara sosial juga terkait
dengan kecemasan sosial (Heatherton & Wyland, 2003). Sedangkan job insecurity
merupakan perasaan terancam akan kehilangan pekerjaan dan kekhawatiran yang berkaitan
dengan ancaman (De Witte, 2005). Perasaan terancam dan rasa khawatir yang dirasakan
oleh tenaga kerja kontrak akan memunculkan kecemasan yang berkaitan dengan pekerjaan.
Dengan begitu, ketika harga diri secara sosial para tenaga kerja ini tinggi maka semakin
rendah tingkat job insecurity pekerja tersebut.

Sedangkan harga diri secara kinerja dan harga diri secara penampilan tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak.
Harga diri secara kinerja hanya terkait dengan kepandaian dan kemampuan seseorang
(Heatherton & Woyland, 2003), sehingga harga diri secara kinerja tidak secara langsung
memberikan pengaruh terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak, selain itu dimensi
harga diri secara kinerja ini lebih cenderung bersifat kognitif dan hanya mengenai
kemampuan intelektual tenaga kerja kontrak saja sehingga tidak berkaitan dengan perasaan
terancam dan rasa khawatir akan keberlangsungan pekerjaan di masa depan. Sejalan
dengan harga diri secara kinerja, harga diri secara penampilan juga hanya berkaitan dengan
pandangan seseorang mengenai fisik atau tubuh mereka, sehingga tidak berkaitan langsung
dengan ancaman atau rasa kekhawatiran akan pekerjaan.

Dukungan sosial dalam penelitian ini juga secara signifikan memberikan pengaruh
terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak. Hal ini sejalan dengan penelitian
terdahulu (Lim, 1996; Naswal et al, 2005) dimana dukungan sosial yang diberikan oleh
lingkungan sekitar secara signifikan dapat mengurangi tingkat job insecurity seseorang.
Berdasarkan analisis koefisien regresi baik dukungan dari lingkungan dan luar lingkungan
kerja tidak signifikan berpengaruh terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak,
temuan ini berbeda dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Lim (1996) dan
Néswal et al (2005) dimana penelitian tersebut dilakukan untuk melihat pengaruh
dukungan dari lingkungan dan luar lingkungan kerja sebagai variabel moderator. Hasilnya
dukungan dari luar lingkungan kerja secara signifikan memberikan pengaruh terhadap job
insecurity, hal ini berbeda dengan temuan dari penelitian ini, hal tersebut mungkin
dikarenakan dukungan yang diberikan dari pasangan, teman atau kerabat tidak cukup
dirasakan pengaruhnya dalam hal pekerjaan. Selanjutnya dukungan dari lingkungan kerja
tidak secara signifikan memberikan pengaruh terhadap job insecurity, hasil ini sejalan
dengan penelitian terdahulu, hal tersebut mungkin dikarenakan para tenaga kerja kontrak
merasa bukan bagian dari perusahaan tersebut dan merasa belum memenuhi kualifikasi
sebagai pegawai perusahaan tersebut sehingga dukungan dari atasan ataupun dari teman
kerja tidak dirasa cukup berpengaruh, karena sewaktu-waktu pekerja dengan status tenaga
kerja kontrak tersebut dapat kehilangan pekerjaan. Sehingga pengaruh dukungan dari
lingkungan dan luar lingkungan kerja perlu dilakukan studi lebih lanjut karena masih
inconclusive (Sverke, 2006).

Variabel demografis yang dilihat pengaruhnya terhadap job insecurity pada tenaga
kerja kontrak pada penelitian ini adalah jenis kelamin dan hasilnya tidak terdapat pengaruh
yang signifikan, hal tersebut sejalan dengan penelitian Naswal dan De Witte (2003),
dimana dua dari empat Negara dalam penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat
perbedaan antara job insecurity pada tenaga kerja laki-laki dan perempuan. Hal tersebut
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mungkin dikarenakan ketersediaan lapangan kerja untuk tenaga kerja laki-laki dan
perempuan di wilayah kabupaten Bogor tidak terdapat kesenjangan.

Adapun keterbatasan dari penelitian ini yakni menggunakan teknik accidental
sampling sehingga sampel yang digunakan kurang merepresentasikan dari populasi,
sehingga memungkinkan faktor lain yang tidak dapat dikontrol dalam penelitian ini seperti
kebijakan perusahaan dalam hal penggunaan tenaga kerja kontrak yang tidak dikontrol
dalam penelitian ini. Perbedaan kebijakan tersebut mungkin dapat mempengaruhi persepsi
job insecurity para tenaga kerja kontrak, seperti: sistem kompensasi yang diberikan,
lamanya waktu kontrak kerja, tunjangan atau fasilitas lain yang diberikan kepada tenaga
kerja kontrak, jumlah hari dan jam kerja yang berbeda, sehingga persepsi job insecurity
para tenaga kerja kontrak ini pun akan menjadi berbeda karena penerapan sistem yang
berbeda.

SIMPULAN & SARAN

Berdasarkan uji hipotesis penelitian, maka kesimpulan yang diperoleh dari
penelitian ini adalah “Terdapat pengaruh yang signifikan locus of control, harga diri,
dukungan sosial, dan jenis kelamin terhadap job insecurity pada tenaga kerja kontrak” Hal
tersebut ditunjukkan dari hasil uji F yang menguji seluruh 1V terhadap DV. Adapun hasil
analisis regresi variabel locus of control, harga diri, dukungan sosial, dan jenis kelamin
terhadap job insecurity adalah sebesar 11%, sedangkan 89% sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain diluar penelitian ini.

Selanjutnya dari hasil analisis koefisien regresi dapat disimpulkan bahwa harga diri
secara sosial memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job insecurity, sedangkan
locus of control internal, locus of control eksternal, harga diri secara kinerja, harga diri
secara penampilan, dukungan dari lingkungan kerja, dukungan dari luar lingkungan kerja
dan jenis kelamin tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job insecurity.
Dari hasil analisis proporsi varians, terdapat dua IV yang memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap DV, yakni harga diri secara Kinerja sebesar 4,4% dan harga diri secara
sosial sebesar 2,2%.

Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel independen
lain seperti afek negatif dan status kepegawaian ataupun mengontrol variabel lainnya
seperti usia dan jenis kelamin. Dari segi alat ukur diharapkan menggunakan alat ukur
modifikasi, dengan begitu item atau pernyataan dalam pengukuran lebih mudah dipahami
dan sesuai dengan karakteristik responden. Selain itu, perlu menambahkan jumlah
responden dan menggunakan probability sampling sehingga sample lebih representative.
Jika memungkinkan teknik pengambilan data yang digunakan untuk tenaga kerja kontrak
yang mayoritas blue collar worker ini, sebaiknya menggunakan metode wawancara.
Dengan begitu peneliti dapat mengontrol kemungkinan kesalahan pengambilan data yang
ada dilapangan dan dapat mengobservasi apa saja kesulitan responden pada saat
memberikan data penelitian.

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa harga diri secara kinerja dan sosial
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap job insecurity, oleh sebab itu bagi para
tenaga kerja kontrak hendaknya meningkatkan harga diri secara sosial dan kinerja dengan
cara saling menghormati dan menghargai sesama rekan kerja dan meningkatkan kinerja
serta selalu berpikir positif akan pekerjaannya sehingga dengan begitu akan menurunkan
tingkat job insecurity. Dari pihak perusahaan hendaknya tidak memberikan perlakuan yang
berbeda kepada tenaga kerja kontrak, sehingga para tenaga kerja kontrak tidak merasa
rendah diri. Selain itu, untuk meningkatkan harga diri secara kinerja dan sosial pihak
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perusahaan dapat membuat tagline yang berisikan himbauan untuk meningkatkan kinerja
dan saling menghormati sesama rekan kerja, seperti “Disiplin dalam bekerja!” dan
“Hormati rekan kerjamu!”
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