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ABSTRACT 
The research aims to see the correlation between job insecurity with job 
satisfaction on outsourcing employees at PT. Telekomunikasi Indonesia Regional 
I Sumatera. The proposed hypothesis is accepted. Where the higher the job 
insecurity received, the lower job satisfaction, and vice versa the lower the job 
insecurity, the higher job satisfaction. The population on this study amounted to 
76 and the sample also totaled 76 as the research subjects. The method used in this 
study is the Likert method with sampling techniques using total sampling 
techniques. This reserch instrument is a job insecurity scale and job satisfaction 
scale. Result as follows : 1. There is a significant negative correlation between job 
insecurity with job satisfaction on outsourcing employees with the correlation 
coefficient r xy= - 0,533 ; P = 0,000 < 0,05. Job satisfaction contributes effectively 
to 28,4%, from these results that there are still 71,6% of other factors that are not 
explained and not seen in this study. 2. That outsourcing employees at PT. 
Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera, have moderate job insecurity 
(hypothetical mean 100 > empirical mean 97,01 where the difference between the 
two means exceeds the SD number 9,744) and job satisfaction of outsourcing 
employees at PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera quite high 
(hypothetical mean 107,5  < empirical mean 119,22 where the difference between 
the two means exceeds the SD number 10,848). 
 
Keywords  : job insecurity, job satisfaction, outsourcing employees 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat Hubungan Antara Job Insecurity dan 
Kepuasan Kerja pada karyawan Outsourcing di PT. Telekomunikasi Indonesia 
Regional I Sumatera. Hipotesis yang diajukan diterima. Dimana semakin tinggi 
job insecurity yang diterima maka kepuasan kerja semakin rendah, begitupula 
sebaliknya semakin rendah job insecurity maka semakin tinggi kepuasan kerja. 
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 76 dan sampel juga berjumlah 76 sebagai 
subjek peneliti. Metode yang digunakan dalam penelitian adalah metode likert 
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik total sampling. 
Instrument penelitian adalah skala job insecurity dan skala kepuasan kerja. Hasil 
sebagai berikut : 1. Terdapat hubungan negatif yang significant antara job 
insecurity dengan kepuasan kerja pada karyawan outsourcing dengan koefisien 
korelasi rxy = - 0,533 ; P = 0,000 < 0,05. Kepuasan kerja memberikan sumbangan 
efektif sebesar 28,4%, dari hasil ini bahwa masih terdapat 71,6% dari faktor lain 
yang tidak dijelaskan dan tidak terlihat dalam penelitian ini. 2. Bahwa para 
karyawan outsourcing di PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera, 
memiliki job insecurity yang sedang (mean hipotetik 100 > mean empirik 97,01 
dimana selisih kedua mean melebihi bilangan SD 9,744) dan kepuasan kerja pada 
karyawan outsourcing PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera 
tergolong tinggi (mean hipotetik 107,5 < mean empirik119,22  dimana selisih 
kedua mean melebihi bilangan SD 10,848). 

 
Kata kunci : job insecurity, kepuasan kerja, karyawan outsourcing 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Maraknya sistem outsourcing di Indonesia telah banyak menimbulkan 

ketidakpuasan di kalangan karyawan outsourcing karena sistemnya yang bersifat 

kontrak dan tidak bisa menjamin masa depan pekerjaan yang lebih pasti. Sistem 

outsourcing itu sendiri mulai booming di Indonesia sejak krisis ekonomi 1998 di 

saat kebutuhan perusahaan akan efisiensi menjadi sangat penting untuk dipenuhi. 

Menurut beberapa pihak, penerapan outsourcing merupakan salah satu solusi dari 

permasalahan ketenagakerjaan di Indonesia. Data BPS mencatat bahwa sebanyak 

10,55 juta orang (Februari 2007) atau sekitar 9,57% dari penduduk Indonesia 

berstatus sebagai pengangguran, dimana kondisi ini dipicu oleh tingginya jumlah 

angkatan kerja di Indonesia yang mencapai 108,13 juta orang.  

Outsourcing atau disebut dengan “Alih Daya” diartikan sebagai pemindahan 

atau pendelegasian beberapa proses bisnis kepada suatu badan penyedia jasa, 

dimana badan penyedia jasa tersebut melakukan proses administrasi dan 

manajemen berdasarkan definisi serta kriteria yang telah disepakati oleh para 

pihak (Faiz, 2007). Disebutkan oleh Nugroho (2011) bahwa pihak lain (outside 

provider) dapat disebut juga sebagai pihak ketiga (third party contract) sehingga 

karyawan kontrak via pihak ketiga inilah yang disebut dengan karyawan 

outsourcing. 

Pengambilan karyawan outsourcing oleh sebuah perusahaan menurut Faiz 

(2007) biasanya dilakukan karena perusahaan ingin melakukan efisiensi dalam 
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bidang tenaga kerja, organisasi, benefit dan lainnya. Dengan mengambil karyawan 

dari pihak ketiga perusahaan dapat fokus pada kompetensi utamanya dalam bisnis 

sehingga dapat berkompetisi dalam pasar, dimana hal-hal intern perusahaan yang 

bersifat penunjang (supporting) dialihkan kepada pihak lain yang lebih 

profesional. 

Praktek kerja dengan sistem kontrak (outsourcing) bukanlah hal baru dalam 

dunia kerja di Indonesia. Pasal 64 Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan menjelaskan bahwa perusahaan dapat menyerahkan sebagian 

pelaksanaan pekerjaan kepada perusahaan lainnya melalui perjanjian 

pemborongan pekerjaan atau penyediaan jasa pekerja/buruh yang dibuat secara 

tertulis. 

Dimuatnya ketentuan outsourcing pada Undang-Undang Ketenagakerjaan 

dimaksudkan dapat menciptakan lapangan kerja dan mengurangi jumlah 

pengangguran yang pada kenyataannya pengangguran setiap tahunnya selalu 

mengalami peningkatan. Hal ini memperjelas bahwa pengunaan tenaga ahli daya 

atau tenaga kerja outsourcing dalam menunjang kegiatan operasional suatu 

perusahaan sah digunakan menurut Undang-Undang. 

Di Indonesia penggunaan tenaga kerja outsourcing juga semakin marak dan 

telah menjadi kebutuhan tersendiri bagi perusahaan. Dari hasil survey Devisi Riset 

PPM Manajemen (2008) menunjukkan bahwa dari 44 perusahaan yang terdiri dari 

berbagai industri terdapat 73% perusahaan Indonesia menggunakan tenaga kerja 

outsourcing. Dari 73% perusahaan yang menggunakan tenaga kerja outsourcing 

merasa puas dengan kinerja, semangat kerja, disiplin kerja serta loyalitas kerja 

para tenaga kerja outsourcing. 
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Penggunaan tenaga kerja outsourcing sebagai usaha efisiensi juga dilakukan 

oleh PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. PT. Telekomunikasi Indonesia yang 

lebih dikenal dengan PT. Telkom adalah salah satu perusahaan yang bergerak 

dalam bidang jasa komunikasi dan informasi serta penyedia jasa dan jaringan 

telekomunikasi secara lengkap di Indonesia. PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 

(TELKOM) merupakan perusahaan penyelenggara bisnis T.I.M.E 

(Telecommunication, Information, Media and Edutainment ) yang terbesar di 

Indonesia. PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk memiliki unit-unit bisnis yang 

tersebar di berbagai area di Indonesia. 

Agar dapat terus bersaing di dunia bisnis, PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 

berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan suatu perusahaan tersebut 

secara efisiensi dan produktivitas. Untuk itu PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 

berkeinginan untuk lebih fokus pada core buiness dengan menggunakan tenaga 

kerja outsourcing. Menggunakan tenaga kerja outsourcing juga memiliki beberapa 

manfaat bagi PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk yaitu : (1) Meningkatkan 

fleksibilitas dalam mengembangkan produk baru dan penyesuaian dengan 

perkembangan teknologi, sehingga perusahaan dapat berkonsentrasi untuk 

mengembangkan produk baru dan teknologi. (2) Produk yang suddah stabil dan 

menggunakan teknologi lama bisa dikembangkan di perusahaan mitra. (3) 

Meningkatkan daya saing perusahaan dengan efisiensi penggunaan fasilitas dan 

teknologi yang berkembang pesat. (4) Dapat lebih konsentrasi/fokus pada core-

business. (5) Dapat berbagi resiko kepada perusahaan yang dapat dipercaya. (6) 

Dapat memperkuat daya saing dengan jalan efisiensi. (7) Dapat menyerap tenaga 

kerja sekaligus mengurangi pengangguran di Indonesia. (8) Memungkinkan 
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terjadinya transfer of knowledge  yang berarti peluang untuk mengembangkan 

kompetensi sumber daya manusia. 

Pelaksanaan outsourcing itu sendiri sebenarnya menurut Suwondo (2004) 

memiliki manfaat yang cukup banyak. Namun pada kenyataannya secara umum 

pelaksanaan outsourcing mendapat tanggapan kurang baik dari para karyawan 

outsource itu sendiri, yang dikarenakan oleh rasa ketidaknyamanan pada 

karyawan oustsourcing sehingga memicu berbagai aksi tindakan mogok kerja 

yang dilakukan oleh para karyawan outsource tersebut, contohnya terjadi pada 

tanggal 12 Juni 2012 ribuan buruh PT. Daelim Indonesia yang berasal dari 

Gabungan Serikat Buruh Independen (GSBI) dan Serikat Pekerja Metal Indonesia 

(SPMI) menggelar aksi mogok untuk karena tidak puas hanya dijadikan tenaga 

outsourcing dengan sistem kerja kontrak (Khamdi, 2012). 

Seperti yang terjadi di PT.TELKOM pada bulan Januari 2015 ada sebanyak 

50 karyawan outsourcing melakukan demo di gedung DPRD Surabaya untuk 

menolak PHK sepihak tanpa uang pesangon. Menurut salah seorang karyawan 

bernama Udi mengatakan bahwa dirinya sudah lebih dari 10 tahun bekerja di PT. 

TELKOM namun perusahaan itu tidak ada memberikan hak yang layak bagi 

karyawan dan bahkan saat di PHK perusahaan tidak memberikan pesangon. 

Hal serupa juga terjadi pada tanggal 24 Februari 2014 bahwa para buruh 

melakukan aksi mogok di depan kantor manajemen Coca Cola. Para buruh 

menuntut 2 hal yaitu, untuk menghapuskan sistem outsourcing karena sistem 

tersebut tidak menjamin kelanggengan kerja bagi karyawan dan memberikan 

kenyamanan pekerjaan pada karyawan outsourcing hingga pensiun.  
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Fenomena-fenomena tersebut di atas menggambarkan bahwa banyak 

karyawan oustsourcing mempunyai kepuasan kerja yang rendah. Kepuasan kerja 

itu sendiri merupakan salah satu indikasi tercapainya sumber daya manusia yang 

berkualitas, karena dengan kepuasan kerja, seorang karyawan dapat menjalankan 

tugasnya dengan perasaan senang sehingga perusahaan juga dapat mencapai hasil 

yang maksimal. Sebab karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya biasanya 

akan diikuti oleh tingginya tingkat produktivitas, yang dalam hal ini 

menguntungkan perusahaan. 

Menurut Robbins (2011 dalam Wibowo) memberikan definisi kepuasan kerja 

sebagai perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari 

karakteristiknya.Selanjutnya Locke (dalam Panggabean, 2006) mengemukakan 

bahwa kepuasan kerja merupakan pernyataan emosional positif yang dinyatakan 

dari hasil penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.  

Kepuasan kerja memiliki dua dimensi yaitu kepuasan kerja intrinsik dan 

kepuasan kerja ekstrinsik. Kepuasan kerja intrinsik dalam hal ini serupa dengan 

motivator factors yang menunjukkan bahwa penghargaan yang berasal dari dalam 

diri individual dan dirasakan pada saat melakukan pekerjaan serta tidak dapat 

dipisahkan dari pekerjaan itu sendiri (Christiana & Sunjoyo, 2008). 

Kepuasan ekstrinsik dalam hal ini serupa dengan hygiene factors yang 

menunjukkan bahwa penghargaan yang berasal dari luar dan tidak menimbulkan 

kepuasan pada saat individual melakukan pekerjaan (Christiana & Sunjoyo, 

2008). Menurut Marwansyah dan Mukaram (2000), faktor hygiene adalah 

rangkaian kondisi yang berhubungan dengan lingkungan tempat pegawai yang 

bersangkutan melaksanakan pekerjaannya (job context) atau faktor-faktor 
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ekstrinsik. Faktor hygiene meliputi supervisi teknis, supervisi antar-pribadi, 

kebijakan dan administrasi perusahaan, kondisi kerja, dan upah (Marwansyah & 

Mukaram, 2000). 

Menurut Gilmer (1966) ada berbagai faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja yaitu kesempatan untuk maju, keamanan kerja (job inscurity), gaji, 

manajemen kerja, kondisi kerja, pengawasan (supervisi), faktor intrinsik dari 

pekerjaan, komunikasi, aspek sosial dalam pekerjaan, dan fasilitas. 

Dikemukakan oleh (Herzberg dalam Sukmiati, 2003) bahwa ciri perilaku 

pekerja yang puas adalah mereka mempunyai motivasi untuk berkerja yang tinggi, 

mereka lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan ciri pekerja yang 

kurang puas adalah mereka yang malas berangkat ke tempat bekerja dan malas 

dengan pekerjaan dan tidak puas. Tingkah laku karyawan yang malas tentunya 

akan menimbulkan masalah bagi perusahaan berupa tingkat absensi yang tinggi, 

keterlambatan kerja dan pelanggaran disiplin yang lainnya, sebaliknya tingkah 

laku karyawan yang merasa puas akan lebih menguntungkan bagi perusahaan.  

Seperti hasil penelitian yang dilakukan oleh badan penelitian Wall St di 

Amerika bahwa banyak karyawan di beberapa perusahaan terbesar AS tidak 

menyukai, bahkan membenci pekerjaan mereka karena merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya. Perusahaan-perusahaan tersebut antara lain seperti Hewlett-Packard 

dan Sears Holdings, Nordstrom dan Costco, OfficeMax dan Dish, Bank of New 

York Mellon, dsb, yang mana ketidakpuasan tersebut mencakup keluhan tentang 

kenaikan jabatan, gaji jauh di bawah rata-rata, miskin pelatihan, jam kerja 

berlebihan, dsb (Asteria, 2012).  
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Akibat lebih lanjut dari karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya yakni 

kemungkinan akan memulai reaksi mereka dengan tindakan-tindakan ringan 

seperti datang terlambat, sebelum beralih ke tindakan yang lebih berat, seperti 

absen, dan pada akhirnya keluar dari perusahaan (turnover). Seperti hasil survei 

oleh Global Strategic Rewards 2007 sampai 2008, menunjukkan bahwa tingkat 

turnover atau keluar – masuknya karyawan untuk posisi penting (level manajerial 

dan diatasnya) di industri perbankan antara 6,3% sampai 7,5%. Sementara, pada 

industri umumnya berkisar 0,1% sampai0,74% (Wardana, 2010).  

Bahkan dalam situasi di mana karyawan tidak dapat keluar dari perusahaan, 

mereka akan terus melanjutkan pelanggaran-pelanggaran selama mereka masih 

merasa tidak puas. Misalnya dengan mengabaikan pekerjaan mereka, melepaskan 

tanggung jawab dari pekerjaan mereka, dsb. (Wartawarga, 2009). Apabila 

pekerjaan sudah terabaikan maka jelas bahwa perusahaan akan mengalami 

kerugian yang besar dari sisi produktivitas maupun efektivitas. Dengan demikian 

penting sekali bagi perusahaan untuk dapat memenuhi kepuasan kerja bagi 

karyawannya, namun pada kenyataannya tidak semua aspek kepuasan kerja 

tersebut dapat dipenuhi oleh suatu perusahaan, karena pada kenyataannya masalah 

kondisi pekerjaan akan dirasakan kurang memuaskan bagi karyawan, khususnya 

karyawan outsourcing sebagai tenaga kontrak . 

Fenomena yang berhasil peneliti dapatkan dilapangan, bahwa masih ada 

karyawan khususnya tenaga kerja outsourcing yang memiliki kepuasan kerja 

rendah yang berdampak buruk terhadap perusahaan. Hal tersebut dilihat dari hasil 

observasi terhadap karyawan outsourcing, yang dilihat berdasarkan ciri-ciri 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi yaitu yang pertama bahwa 
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karyawan outsourcing tidak percaya bahwa perusahaan ditempatnya bekerja 

sekarang akan memuaskan para karyawan outsourcing dalam jangka waktu lama. 

Hal ini dilihat dari masih adanya karyawan outsourcing yang mencoba mencari 

pekerjaan lain meskipun saat ini dia sedang bekerja di PT. Telkom.  

Observasi yang kedua yaitu dilihat dari kualitas kerja para karyawan 

outsourcing. Menurut Mayalu Hasibuan, salah satu indikator kualitas kerja adalah 

hasil kerja yang optimal. Berdasarkan observasi yang didapatkan oleh peneliti, 

karyawan outsourcing masih belum melakukan pekerjaan secara optimal. Hal ini 

bisa dilihat dari perbuatan mereka yang suka menunda-nuda tugas, misalnya 

ketika kepala bagian mengharuskan mereka untuk menyelesaikan data-data hari 

itu juga, tetapi mereka tidak mengerjakannya. Ketika jam sudah menunjukkan 

waktunya pulang, mereka akan pulang meskipun tugas mereka belum selesai. 

Mereka akan melanjutkan tugasnya pada esok hari.  

Observasi selanjutnya yang peneliti dapatkan dilapangan adalah tentang 

komitmen organisasi bahwa masih banyak karyawan outsourcing yang kurang 

menunjukkan komitmen terhadap organisasi seperti yang diharapkan perusahaan. 

Hal ini dilihat dari ketidakmauan karyawan dalam menggunakan seragam kantor 

yang diberikan, dan ada bahkan ada beberapa karyawan mencari-cari pekerjaan 

lain yang menurutnya lebih layak untuk kehidupannya kedepan.  

Observasi berikutnya yang peneliti dapatkan adalah tentang produktifitas para 

karyawan outsourcing yang mana beberapa karyawan outsourcing kurang 

produktif dalam menjalankan tugasnya. Hal ini dilihat  dari seringnya para 

karyawan outsourcing menginput data-data dengan salah, sehingga sering terjadi 

eror dan terkadang merugikan perusahaan. Hal tersebut menunjukkan adanya 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 10/30/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



9 
 

kepuasan kerja yang rendah yang dimiliki oleh karyawan outsourcing terhadap 

organisasi tersebut. 

Kondisi pekerjaan yang kurang memuaskan bagi karyawan outsourcing 

tersebut adalah jaminan rasa aman. Jaminan rasa aman tersebut akan mengarah 

pada jaminan bahwa karyawan tidak akan pernah terancam akan kehilangan 

pekerjaannya. Istilah yang diberikan oleh Marwansyah & Mukaram (2000) 

tentang ancaman akan kehilangan pekerjaan itu biasa disebut dengan job 

insecurity. Menurut Rosenbalt (dalam Munandar 2001) job insecurity adalah 

ketidakberdayaan untuk mempertahankan kelanjutan pekerjaan karena ancaman 

situasi dari pekerjaan. 

Job insecurity ini akan banyak terjadi dialami oleh karyawan outsourcing, 

sebab pada karyawan outsourcing biasanya hubungan industrialnya kabur 

sehingga menyebabkan ketidakpastian pekerjaan selama kontrak kerja 

berlangsung dan ketakutan terjadi pada pekerja jika kontraknya tidak 

diperpanjang. 

Istilah Job Insecurity sendiri mulai diperkenalkan saat banyak perusahaan 

mempekerjakan karyawan kontrak dan terjadinya perubahan dalam organisasi 

akibat pengurangan karyawan, restrukturisasi dan merger. Menurut Smithson dan 

Lewis (dalam Sandi 2014) mengartikan job insecurity  sebagai kondisi psikologis 

seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 

dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah ubah (perceived impermanace). 

Job Insecurity  merupakan cerminan derajat kepada karyawan yang 

merasakan pekerjaan mereka terancam dan merasakan ketidakberdayaan untuk 

melakukan segalanya tentang itu. Kondisi ini muncul karena banyaknya pekerjaan 
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dengan status kontrak atau outsourcing yang cukup marak diterapkan oleh 

perusahaan. Makin banyaknya pekerjaan dengan durasi waktu sementara atau 

tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job 

insecurity. Secara umum, job insecuriy adalah ketidakamanan dalam bekerja 

secara psikologis. 

Job Insecurity menghasilkan konsekuensi yang negatif terhadap sikap kerja, 

kesehatan pekerja, dan merusak hubungan pekerja dengan perusahaan. 

Kekhawatiran yang terus menerus terhadap kemungkinan kehilangan pekerjaan 

akan menghasilkan penurunan moral, kesetiaan, kepercayaan, produktivitas, 

kreativitas, kepuasan kerja dan tingkat kecelakaan kerja yang lebih tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Nashwall, De Witte, Sverke et al. (dalam 

Hellgren et. Al, 2006) menghasilkan temuan bahwa karyawan dengan status 

kontrak lebih merasakan adanya ketidakamanan kerja (job insecurity) 

dibandingkan dengan karyawan yang berstatus permanen. Hal ini dikarenakan 

bahwa karyawan outsourcing mengalami beberapa bentuk ancaman, misalnya 

jalur karir yang tidak jelas dan terarah, mengalami perbedaan perlakuan 

compensation and benefit antara karyawan internal dengan karyawan outsourcing, 

serta ketidakpastian status ketenagakerjaan dan ancaman PHK (Paper Riset 

Manajemen, 2008). 

Ancaman-acaman tersebutlah yang secara tidak langsung membuat mereka 

rentan mengalami ketidakamanan kerja (job insecurity). Ketatnya persaingan dan 

semakin sulitnya lapangan pekerjaan juga menambah keresahan terhadap 

kelangsungan hidup mereka. 
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Pada tanggal 1 September 2014 ratusan tenaga kerja outsourcing dan 

sejumlah pegawai PT. Bank Sumut unjuk rasa. Mereka menuntut agar para 

karyawan outsourcing segera diangkat sebagai karyawan tetap dan menolak 

keberadaan Vendor outsourcing (Merdeka, 2014). 

Tujuan dari unjuk rasa tersebut hampir serupa dengan unjuk rasa yang lain 

yakni perubahan status dari karyawan outsourcing menjadi pegawai waktu 

kontrak tak terbatas. Sebuah artikel mengupas pengalaman seorang karyawan 

outsourcing yang mengalami kontrak kerja dengan jeda sebanyak lima kali. Jika 

kontrak kerja sudah selesai maka ia akan diberhentikan, lalu mengalami jeda 

sekitar tiga bulan kemudian ketika perusahaan tempat bekerja menghendaki lagi 

maka ia akan dikontrak lagi. Kondisi itu dialami karyawan outsourcing tersebut 

hingga lima kali (Kompas, 2011). 

Karyawan oustsourcing di PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I 

Sumatera juga mengalami hal yang sama dengan berita diatas. Ketika kontrak 

sudah habis maka karyawan harus terima diberhentikan. Mereka juga merasakan 

khawatir mengenai pekerjaannya. Berikut kutipan wawancara pada tanggal 08 

November 2018 pada salah seorang karyawan outsourcing, 

 “Kami kan disini sistem kontrak kak. Kontraknya itu memang 
tergantung proyek, ada yang satu tahun ada juga yang dua tahun. Tapi kalo 
kontraknya habis kalo memang kita masih dibutuhkan kontrak akan dilanjutkan, 
tapi kalo kita ga dibutuhin ya mau tidak mau harus keluar. Makanya ketika sudah 
memasuki akhir masa kontrak, kami suka cemas dan bingung kalo tiba-tiba 
kontrak kami tidak diperpanjang dan kami tidak dipakai lagi diperusahaan ini.” 

 

Rasa cemas ini yang memicu karyawan outsourcing merasa tidak puas karena 

tidak adanya jaminan rasa aman pada perusahaan sehingga karyawan outsourcing 

tidak melakukan tugasnya dengan baik pada perusahaan.  
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Munandar (2001) mengemukakan bahwa ancaman akan kehilangan pekerjaan 

(job insecurity) berkaitan dengan masalah kesehatan yang parah, yang meliputi 

ulcers, colitis dan alopecia, dan peningkatan keluhan-keluhan emosional dan otot. 

Sementara itu Roskies & Guerin mengatakan bahwa penurunan kondisi kerja 

seperti rasa tidak aman (insecure) dalam bekerja akan mempengaruhi karyawan 

lebih dari sekedar kehilangan pekerjaan semata, namun juga mengarahkan pada 

demosi menurunnya kondisi psikologis dan akan mempengaruhi kepuasan kerja. 

Demikian pentingnya rasa keamanan atas pekerjaan itu bagi kepuasan kerja 

karyawan, sehingga apabila tidak terpenuhi akan menimbulkan permasalahan 

tersendiri yang pada gilirannya juga memengaruhi kelancaran organisasi.  

Berdasarkan uraian tersebut maka muncul permasalahan “apakah ada 

hubungan antara job insecurity dengan kepuasan kerja pada karyawan outsourcing 

di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk”. 

 

 

B. Identifikasi Masalah 

Penggunaan karyawan outsourcing pada sebuah perusahaan dimaksudkan 

untuk memperoleh SDM yang lebih profesional karena karyawan outsourcing 

biasanya dibekali skill yang mumpuni dibidangnya (Yasar, 2012). Oleh  karena 

itu, perusahaan mempercayakan aktivitas di luar aktivitas utama (non-core 

business) mereka kepada karyawan outsourcing agar perusahaan lebih fokus pada 

aktivitas bisnis inti (core business) dan diharapkan perusahaan  bisa meningkatkan 

produktvitasnya serta dapat mencapai tujuannya secara efektif dan efisien 

sehingga bisa bersaing dalam dunia bisnis. Agar dapat mewujudkan tujuan 
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tersebut maka perusahaan harus memberikan kepuasan kerja yang baik kepada  

karyawan outsourcing.  

Kepuasan kerja merupakan pencerminan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya yang meliputi perasaan senang atas imbalan yang diterima, perasaan 

senang atas kondisi kerja, tercukupi sarana kerjanya, perasaan senang atas 

penghargaan dari pimpinan, perasaan senang atas dukungan dari rekan sekerja dan 

perasaan bangga atas keberhasilan menyelesaikan pekerjaan. Kepuasan kerja juga 

merupakan sarana penting dalam manajemen sumber daya manusia. Suatu gejala 

yang dapat membuat rusaknya kondisi organisasi perusahaan adalah rendahnya 

kepuasan kerja karyawan. Faktor penyebabnya adalah timbulnya gejala seperti 

kemangkiran, malas bekerja, banyaknya keluhan karyawan, rendahnya prestasi 

kerja, rendahnya kualitas pengajaran, indisipliner para karyawan, dan gejala 

negatif lainnya. Hal ini secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja, dan bahkan membuat kerugian bagi perusahaan. 

Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti tertarik untuk menjawab 

permasalahan tersebut. Untuk itu peneliti melakukan penelitian dengan judul 

“Hubungan Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja pada karyawan Outsourcing di 

PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera”. 

 

C. Batasan Masalah 

Dalam penelitian ini, peneliti membatasi masalah Job Insecurity dan 

Kepuasan Kerja pada karyawan Outsourcing. Job Insecurity adalah penilaian 

karyawan terhadap suatu keadaan dimana karyawan merasa terancam, tegang, 

gelisah, khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan 
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keberadaan pekerjaan dimasa mendatang yang kemudian menimbulkan rasa tidak 

berdaya. Sedangkan kepuasan kerja adalah adalah suatu sikap atau perasaan 

karyawan terhadap aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

mengenai pekerjaan sesuai dengan penilaian masing-masing pekerja. Sampel yang 

akan dijadikan objek penelitian adalah karyawan outsourcing di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera. Adapun lokasi penelitian ini 

yaitu di Jalan Prof. DR. HM Yamin No.2 Perintis, Medan. 

 

D. Rumusan Masalah 

Bertitik pada konteks penelitian, maka peneliti merumuskan permasalahan 

yang relevan untuk diangkat dalam penelitian ini yaitu : “Apakah Ada Hubungan 

Antara Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja Pada Karyawan Outsourcing di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera?”. 

 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka 

penelitian ini bertujuan untuk : Mengetahui hubungan antara job insecurity 

dengan kepuasan kerja pada karyawan outsourcing di PT. Telekomunikasi 

Indonesia PT. Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera. 
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F. Manfaat Penelitian 

Penulis berharap dari hasil penelitian ini dapat bermanfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis 

Sebagai masukan bagi para ilmuwan dalam usaha mengembangkan ilmu-

ilmu psikologi khususnya dunia industri. 

2. Manfaat praktis 

a. Bagi perusahaan yakni untuk merangsang karyawan agar mempunyai 

kepuasan kerja terhadap pekerjaannya. 

Dapat memberikan umpan balik bagi para karyawan dan membuka wawasan yang 

lebih luas mengenai hubungan job insecurity dengan kepuasan kerja pada 

karyawan outsourcing. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Outsourcing 

1. Definisi Outsourcing 

Dalam pengertian umum, istilah outsourcing atau alih daya diartikan 

sebagai contract (work) out. Menurut definisi Maurice Greaver, outsourcing 

dipandang sebagai tindakan mengalih beberapa aktivitas perusahaan dan hak 

pengambilan keputusannya kepada pihak lain (outside provider), dimana tindakan 

ini terikat dalam suatu kontrak kerja sama. 

Dapat juga dikatakan outsourcing sebagai penyerahan kegiatan perusahaan 

baik sebagian ataupun secara menyeluruh kepada pihak lain yang tertuang dalam 

kontrak perjanjian. Seringkali outsourcing disamakan dengan jasa penyalur tenaga 

kerja. Sebenarnya outsourcing adalah pemindahan fungsi pengawasan dan 

pengelolaan suatu proses bisnis kepada perusahaan penyedia jasa. 

Pengaturan  outsourcing dapat dilihat dalam ketentuan Pasal 64 Undang-

Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan yang menyatakan 

tentang suatu perjanjian kerja yang dibuat antara pengusaha dengan tenaga kerja, 

dimana perusahaan tersebut dapat menyerahkan sebagian pelaksanaan pekerjaan 

kepada perusahaan lainnya melalui perjanjian pemborongan pekerjaan yang 

dibuat secara tertulis.  

Seiring dengan perkembangan zaman, tujuan dari outsourcing tidak hanya 

membagi risiko ketenagakerjaan, tetapi menjadi lebih kompleks. Outsourcing 
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telah menajdi alat manajemen, serta bukan hanya untuk menyelesaikan masalah, 

tetapi untuk mendukung dan sasaran bisnis.  

 

2. Pekerja Outsourcing 

Pasal 1 ayat 3 Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2005 tentang 

Ketenagakerjaan, mengartikan pekerja sebagai “setiap orang yang bekerja dengan 

menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain”. Sedangkan outsourcing 

merupakan suatu bentuk penyerahan sebagian pekerjaan dari perusahaan pemberi 

pekerjaan kepada penerima pemborongan pekerjaan/perusahaan penyedia 

jasa/pekerja atau buruh secara tertulis (Maimun, 2007 ). 

Pasal 1 ayat (2) Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi Nomor 

KEP. 220/MEN/2007 tentang Syarat Penyerahan Sebagian Pelaksanaan Pekerjaan 

Kepada Perusahaan Lain, mengartikan pekerja/ buruh sebagai “setiap orang yang 

bekerja pada perusahaan penerima pemborongan pekerjaan dengan menerima 

upah atau imbalan dalam bentuk lain”. Dari pendefinisian pekerja dan outsourcing 

di atas, dapat diartikan bahwa pekerja outsourcing adalah setiap orang yang 

bekerja pada perusahaan penyedia tenaga outsourcing dengan menerima upah atau 

imbalan yang kemudian oleh perusahaan penyedia tenaga outsourcing tersebut 

dialihkan kepada perusahaan pemberi kerja dengan perjanjian tertulis. 

Dari pendefenisian pekerja dan outsourcing diatas dapat diartikan bahwa 

pekerja outsourcing adalah setiap orang yang bekerja pada perusahaan penyedia 

tenaga outsourcing dengan menerima upah atau imbalan yang kemudian oleh 

perusahaan penyedia tenaga outsourcing tersebut dialihkan kepada perusahaan 

pemberi kerja dengan perjanjian tertulis. 
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Pekerja outsourcing yang dimaksud dalam penelitian ini adalah PT. 

Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera yang bekerja di bidang Customer 

Care. 

 

B. Kepuasan Kerja 

1. Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan oleh seseorang 

atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasan kerja adalah tingkat 

rasa puas individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal dari bermacam-

macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi 

kepuasan kerja menyangkut psikologis idividu dalam organisasi, yang diakibatkan 

oleh keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya. 

Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas, atau tidak senang, puas atau 

tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2004). 

Menurut Locke (1976) memberikan definisi komprehensif dari kepuasan 

kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluasif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi 

positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. 

Kepuasan kerja dadalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik 

pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting (Kaswan, 2012). 

Menurut Colquitt (dalam Wibowo, 2011) kepuasan kerja adalah tingkat 

perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau 

pengalaman kerja. Dengan kata lain kepuasan kerja mencerminkan bagaimana 
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kita merasakan tentang pekerjaan kita dan apa yang kita pikirkan tentang 

pekerjaan kita. 

Menurut Robbins (2011 dalam Wibowo) kepuasan kerja sebagai perasaan 

positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya. Pekerjaan 

memerlukan interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan 

kebijakan organisasional, memenuhi standar kinerja, hidup dengan kondisi kerja 

kurang ideal, dan semacamnya. 

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan 

prestasi kerja. Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya 

moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat. Karyawan 

sendiri menurut Hasibuan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual 

tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh imbalan 

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2000). 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 

menyokong diri pegawai yang berhubungan  dengan pekerjaannya maupun 

dengan kondisi dirinya (Sinambela, 2012).  Pekerjaan memerlukan interaksi 

dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, 

memenuhi standar kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal 

dan semacamnya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku.  

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek-aspek yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan mengenai pekerjaan sesuai dengan penilaian masing-masing 

pekerja. 
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2. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja 

Menurut Jewell dan Siegall 1998 (dalam Setiawan 2008) beberapa aspek 

dalam mengukur kepuasaan kerja: 

a. Aspek psikologis, berhubungan dengan kejiwaan karyawan meliputi 

minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja, bakat dan ketrampilan. 

b. Aspek fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan 

kondisi fisik karyawan, meliputi pengaturan waktu kerja, pengaturan 

waktu istirahat, keadaan ruangan, suhu udara, penerangan, pertukaran 

udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur. 

c. Aspek sosial, berhubungan dengan interaksi sosial, baik antar sesama 

karyawan dengan atasan maupun antar karyawan yang berbeda jenis 

kerjanya serta hubungan dengan anggota keluarga. 

d. Aspek finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 

karyawan, yang meliputi sistem dan besar gaji, jaminan sosial, 

tunjangan, fasilitas dan promosi. 

Schemerhorn (dalam Anoraga 2009) mengidentifikasikan lima aspek yang 

terdapat dalam kepuasan kerja, antara lain : 

a. Pekerjaan itu sendiri (Work It Self), setiap pekerjaan memerlukan 

suatu keterampilan tertentu. Sukar atau tidak sukarnya suatu 

pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan 

dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan kerja. 
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b. Penyedia (Supervision). Penyedia yang baik berarti mau 

menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, penyedia 

sering dianggap sebagai figur ayah/ibu dan sekaligus atasannya. 

c. Teman sekerja (Workers). Merupakan faktor yang berhubungan 

dengan pegawai dan atasannya dan dengan pegawai yang lain, baik 

yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. 

d. Promosi (Promotion). Merupakan faktor yang berhubungan dengan 

ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir 

selama bekerja 

e. Gaji/upah (Pay). Merupakan pemenuhan kebutuhan hidup 

karyawan yang dianggap layak atau tidak. 

Sementara menurut Porter, Locke, Adam, dan Herzberg (dalam Anwar 

2009 : 69-70), aspek-aspek kepuasan kerja yaitu : 

a. Kesesuaian  

Seseorang akan merasakan kepuasan bila apa yang didapat seseorang 

lebih dari apa yang diharapkan. 

b. Rasa adil 

Kepuasan seseorang didapat bagaimana seseorang merasakan adanya 

suatu keadilan atas situasi tertentu, dan dengan cara membandingkan 

dirinya dengan oranglain. 

c. Hilangnya perasaan tidak puas 

Merupakan faktor-faktor yang menjadi penyebab dari ketidakpuasan 

seseorang. Adapun faktor-faktor itu meliputi : penyelia, teman kerja, 

kondisi kerja, kebijakan perusahaan dan keamanan kerja. 
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d. Satisfiers 

Merupakan faktor-faktor yang menjadi sumber dari kepuasan 

seseorang meliputi : pekerjaan itu sendiri, prestasi kerja, kesempatan untuk 

maju dalam pekerjaan, pengakuan terhadap prestasi, dan tanggung jawab. 

Untuk meningkatkan kepuasaan kerja, perusahaan harus merespon 

kebutuhan pegawai, dan hal ini sekali lagi secara tidak langsung telah dilakukan 

berbagai kegiatan manajemen sumber daya manusia seperti dijelaskan 

sebelumnya. Namun demikian, tindakan lain masih perlu dilakukan dengan cara 

yang disebut peningkatan kualitas kehidupan kerja (Hariandja, 2002). 

Berdasarkan uraian-uraian di atas dapat disimpulkan aspek-aspek 

kepuasan kerja karyawan antara lain psikologis, fisik, sosial, finansial, 

kesempatan untuk maju dan berkembang, perusahaan dan manajemen, 

pengawasan (supervisi), instrinsik dari pekerjaan, kondisi kerja, dan komunikasi. 

Sedangkan aspek-aspek yang digunakan sebagai indikator pengukuran 

dalam skala kepuasan kerja yaitu finansial dan jaminan sosial, kondisi dan 

lingkungan fisik kerja, kesempatan untuk maju dan berkembang,dan psikologis. 

(As’aad, 1991). 

 

3. Indikator Kepuasan Kerja  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010 dalam Wibowo) indikator kepuasan 

kerja terbagi menjadi lima yaitu: 
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1. Need Fulfillment, pemenuhan kebutuhan. Kepuasan ditentukan oleh 

tingkatan terhadap karakteristik pekerjaan yang memungkinkan 

individual memenuhi kebutuhannya. 

2. Discrepancies, ketidaksesuaian. Model ini mengusulkan bahwa 

kepuasan adalah sebagai hasil dari Met expectations, yang 

mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan untuk diterima 

individu dari pekerjaan, seperti bayaran yang baik dan peluang promosi, 

dengan apa yang sebenarnya diterima. 

3. Value Attainment, pencapaian nilai. Gagasan yang menjadi landasan 

value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi 

bahwa pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja 

penting individual. 

4. Equity, keadilan. Dalam model ini, kepuasan adalah merupakan fungsi 

dari seberapa jujur pekerja diperlakukan di pekerjaan.  

5. Dispositional/Genetic Components, komponen watak/genetik. Model 

ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian 

merupakan fungsi sifar personal dan faktor genetik. Karenanya dapat 

terjadi beberapa rekan kerja yang tampak puas dengan berbagai variasi 

situasi kerja, sedangkan yang lainnya kelihatan selalu tidak puas. 

Menurut Minnesota Satisfaction Quesitionnaire (MSQ) indikator kepuasan 

kerja antara lain dengan  (a) working conditions, kondisi kerja, (b) chance for 

advancement, kesempatan untuk maju, (c) freedom to use one’s own judgement, 

kebebasan untuk menggunakan pertimbangannya sendiri, (d) praise for doing a 
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good job, memuji karena telah melakukan pekerjaan dengan baik, (e) feelings of 

accomplishment, perasaan atau penyelesaian. 

Sedangkan Job Descriptive Index mengukur kepuasan kerja dari lima segi 

yaitu : 

1. The work itself, pekerjaan itu sendiri, yang mencakup tanggung jawab 

(responsibility), kepentingan (interest), dan pertumbuhan (growth). 

2. Quality of supervision, kualitas pengawasan, yang mencakup bantuan 

teknis (technical help) dan dukungan sosial (social support). 

3. Relationship with co-workers, hubungan dengan rekan sekerja, yang 

mencakup keselarasan sosial (social harmony) dan rasa hormat 

(respect). 

4. Promotion opportunities, peluang promosi, termasuk kesempatan untuk 

kemajuan selanjutnya (chances for further advancement). 

5. Pay, bayaran, dalam bentuk kecukupan bayaran (adequacy of pay) dan 

perasaan keadilan terhadap orang lainnya (perceived equity vis-ȧ-vis 

others). 

 

4. Kategori Kepuasan Kerja 

Menurut Colquitt (2011 dalam Wibowo) kepuasan kerja mempunyai 

beberapa bentuk kategori, yaitu : 

a. Pay Satisfaction 

Mencerminkan perasaan pekerja tentang bayaran mereka, termasuk 

apakah sebanyak yang mereka berhak mendapatkan, diperoleh 

dengan aman, dan cukup untuk pengeluaran normal dan 
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kemewahan. Pay Satisfaction didasarkan pada perbandingan antara 

bayaran yang diinginkan pekerja dengan yang mereka terima. 

b. Promotion Satisfaction 

Mencerminkan perasaan pekerja tentang kebijaka promosi 

perusahaan dan pelaksanaanya, termasuk apakah promosi sering 

diberikan, dilakukan dengan jujur, dan berdasar pada kemampuan. 

Tidak seperti halnya dengan bayaran, banyak pekerja mungkin 

tidak suka lebih sering promosi karena promosi membawa lebih 

banyak tanggung jawab, dan meningkatkan jam kerja. Tetapi 

banyak pekerja menghargai promosi karena memberikan peluang 

untuk pertumbuhan personal lebih besar, upah lebih baik, dan 

prestise lebih tinggi. 

c. Supervision Satisfaction 

Mencerminkan perasaan pekerja tentang atasan mereka, termasuk 

apakah atasan mereka kompeten, sopan dan komunikator yang 

baik, dan bukannya bersifat malas, mengganggu, dan menjaga 

jarak. Kebanyakan pekerja mengharapkani atasan membantu 

mereka mendapatkan apa yang mereka hargai. Hal ini tergantung 

apakah atasan memberikan penghargaan atas kinerja baik, 

membantu pekerja mendapatkan sumber daya yang diperlukan, dan 

melindungi pekerja dari kebingungan yang tidak perlu . 

d. Coworker Satisfaction 

Mencerminkan perasaan pekerja tentang teman sekerja mereka, 

termasuk apakah rekan sekerja mereka cerdas, bertanggung jawab, 
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membantu, menyenangkan, dan menarik. Pekerja mengharapkan 

rekan sekerjanya membantu dalam pekerjaan mereka. Hal ini 

penting karena kebanyakan dalam batas tertentu mengandalkan 

pada rekan sekerja dalam menjalankan tugas pekerjaan. Rekan 

sekerja yang menyenangkan dapat membuat hari kerja berjalan 

lebih cepat. 

e. Satisfaction with the Work itself 

Mencerminkan perasaan pekerja tentang tugas pekerjaan emreka 

sebenarnya, termasuk apabila tugasnya menantang, menarik, 

dihormati, dan memanfaatkan keterampilan penting daripada sifat 

pekerjaan yang menjemukan, berulang-ulang dan tidak nyaman. 

Aspek ini fokus pada apa yang sebenarnya dilakukan pekerja. 

Sedangkan empat aspek sebelumnya merupakan hasil dari 

pekerjaan (pay dan promotion) dan orang yang berada sekitar 

pekerjaan (supervisor dan coworkers). 

f. Altruism 

Altruism merupakan sifat suka membantu orang lain dan menjadi 

penyebab moral. Sifat ini antara lain ditunjukkan oleh kesediaan 

orang untuk membantu rekan sekerja ketika sedang menghadapi 

banyak tugas. 

g. Status 

Status menyangkut prestise, mempunyai kekuasaan atas orang lain, 

atau merasa memiliki popularitas. Promosi jabatan disatu sisi 
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menunjukkan peningkatan status, di sisi lainnya akan memberikan 

kepuasan karena prestasinya dihargai. 

h. Environment 

Lingkungan menunjukkan perasaan nyaman dan aman. 

Lingkungan kerja yang baik dapat menciptakan quality of worklife 

di tempat pekerjaan. Namun, terdapat pandangan bahwa nilai-nilai 

ini dianggap kurang penting karena tidak relevan dalam semua 

pekerjaan, tidak seperti bayaran, promosi, dan seterusnya. 

 

5. Ciri-Ciri Karyawan yang Memiliki Kepuasan Kerja Tinggi 

Beberapa ciri-ciri karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi 

menurut Munandar, Sjabahni dan Wutun (2004) antara lain: 

a. Adanya kepercayaan bahwa organisasi akan memuaskan dalam 

jangka waktu yang lama 

b. Memperhatikan kualitas kerjanya 

c. Lebih mempunyai komitmen organisasi 

d. Lebih produktif 

 

6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut pendapat Moh. As’ad (2004:115), faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja antara lain : 

a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

kejiwaan pegawai yang meliputi minat, keamanan kerja, ketentraman 

kerja, sikap terhadap kerja, perasaan kerja. 
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b. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan fisik 

lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi udara, 

kesehatan pegawai. 

c. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

jaminan serta kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem 

penggajian, jaminan sosial, besarnya tunjangan, fasilitas yang 

diberikan, promosi dan lain-lain. 

d. Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 

sosial baik antara sesama karyawan, dengan atasannya, maupun 

karywan yang berbeda jenis pekerjaannya. 

Menurut  Greenberg dan Baron (1995), faktor kepuasan kerja dibagi 

menjadi dua kelompok besar, yaitu faktor-faktor yang berkaitan dengan individu 

dan faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi. Faktor-faktor tersebut 

adalah: 

f. Faktor-faktor yang berkaitan dengan individu  

Faktor-faktor yang berkaitan dengan individu adalah faktor-faktor 

yang berasal dari dalam diri individu, yang membedakan antara satu 

individu dengan individu yang lain, yang menentukan tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. Faktor-faktor dari diri individu yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja adalah: 

1. Kepribadian 

Yang termasuk kepribadian di sini adalah cara individu berfikir, 

bertingkah laku, dan memiliki perasaan. Kepribadian merupakan 
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determinan pertama bagaimana perasaan dan pikiran individu 

terhadap  pekerjaannya dan kepuasan kerja yang dirasakan 

individu. Kepribadian individu mempengaruhi positif atau 

negatifnya pikiran individu terhadap pekerjaannya. Dari beberapa 

penelitian terdahulu ditemukan adanya hubungan yang signifikan 

antara kepribadian dengan tingkat kepuasan kerja individu. Di 

samping itu kepribadian merupakan aspek yang paling sulit untuk 

diubah oleh organisasi dan manajer dalam waktu yang singkat. 

2. Nilai-nilai yang dimiliki individu 

Nilai memiliki pengaruh pada kepuasan kerja karena nilai dapat 

merefleksikan keyakinan dari pekerja, mengenai keluaran dari 

pekerjaan dan bagaimana seseorang bertingkah laku dalam 

pekerjaannya. Contohnya adalah individu yang memiliki nilai 

yang tinggi pada sifat dari pekerjaan cenderung untuk memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi pula dibandingkan dengan 

individu yang tidak memiliki nilai tersebut. 

3. Pengaruh sosial dan kebudayaan 

Sikap dan tingkah laku individu sangat dipengaruhi oleh 

lingkungan di sekitarnya, termasuk pengaruh dari orang lain dan 

kelompok tertentu. Individu yang berasal dari keluarga yang 

memiliki tingkat kesejahteraan hidup yang tinggi cenderung 

untuk merasa tidak puas terhadap pekerjaan yang memiliki 

penghasilan atau gaji yang rendah dan tidak sesuai dengan standar 

kehidupannya. Kebudayaan yang ada di lingkungan dimana 
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individu tinggal juga mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh individu. 

Individu yang tinggal di lingkungan yang menekankan pada 

kekayaan akan merasa puas dengan pekerjaan yang memberikan 

upah/gaji yang tinggi. Sedangkan individu yang tinggal di 

lingkungan yang menekankan pada pentingnya membantu orang 

lain akan merasa tidak puas pada pekerjaan yang menekankan 

pada kompetisi dan prestasi. 

4. Minat dan penggunaan keterampilan 

Minat sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya bila 

individu bekerja pada bidang kerja yang sesuai dengan minatnya 

maka individu tersebut akan merasa puas bila dibandingkan 

dengan individu yang bekerja pada bidang kerja yang tidak sesuai 

dengan minatnya. Fricko dan Behr (dalam Greenberg dan Baron, 

1995) menemukan bahwa kepuasan kerja individu berhubungan 

erat dengan kesesuaian antara pekerjaan, minat pekerja, dan 

jurusan yang dipilih saat kuliah. Semakin sesuai ketiganya maka 

akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerjanya. Selain itu pekerja 

juga akan merasa lebih puas jika mempunyai kesempatan untuk 

dapat menggunakan keterampilannya dalam bekerja. 

5. Usia dan pengalaman kerja 

Hubungan antara kepuasan kerja, pengalaman kerja dan usia 

biasanya merupakan hubungan yang paralel. Biasanya, pada awal 

bekerja para pekerja cenderung merasa puas dengan 
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pekerjaannya. Hal ini disebabkan karena para pekerja baru 

tersebut merasa adanya tantangan dalam bekerja dan mereka 

mempelajari keterampilan-keterampilan baru. Namun, setelah 

beberapa tahun bekerja biasanya para pekerja akan mengalami 

penurunan tingkat kepuasan kerja. Hal ini disebabkan karena 

mereka mengalami stagnansi, merasa dirinya tidak maju dan 

berkembang. Namun setelah enam atau tujuh tahun bekerja 

biasanya tingkat kepuasan kerja akan kembali meningkat. Hal 

tersebut terjadi karena individu merasa sudah memiliki banyak 

pengalaman dan pengetahuan tentang pekerjaannya dan sudah 

mampu untuk menyesuaikan diri dengan pekerjaannya dan 

lingkungan kerjanya. 

6. Jenis kelamin 

Penelitian-penelitian sebelumnya menemukan hubungan antara 

kepuasan kerja dengan jenis kelamin, walaupun terdapat 

perbedaan hasil. Ada yang menemukan bahwa wanita merasa 

lebih puas dibandingkan pria, dan ada juga yang sebaliknya. 

Terdapat indikasi bahwa wanita cenderung memusatkan perhatian 

pada aspek-aspek yang berbeda dengan pria. Selain itu terdapat 

perbedaan pria dan wanita, sehingga antara pria dan wanita 

terdapat perbedaan arti pentingnya perbedaan. Biasanya pria 

mempunyai nilai pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk 

mengarahkan diri dan memperoleh imbalan secara sosial. Bukti 

lain menunjukkan bahwa wanita memperoleh sedikit uang dan 
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kesempatan untuk dipromosikan dibandingkan pria. Sehingga hal 

ini membuat wanita puas dengan pekerjaannya. 

7. Tingkat Intelegensi 

Inteligensi seseorang bukan merupakan faktor utama dan 

menentukan kepuasan kerja, namun berhubungan erat dan 

menjadi faktor yang penting dalam unjuk kerja. Dalam pekerjaan, 

terdapat asosiasi antara tingkat inteligensi (IQ) dengan efisiensi 

unjuk kerja dan kepuasan kerja. Individu dengan IQ yang tinggi, 

di atas 120 skala Weschler, akan mudah mengalami kebosanan 

atau frustasi dan juga ketidakpuasan kerja. Salah satu faktor yang 

berhubungan dengan inteligensi adalah tingkat pendidikan. 

Adanya tingkat kepuasan kerja yang rendah pada pekerja muda 

yang berpendidikan biasanya disebabkan karena mereka memiliki 

kemampuan yang lebih daripada yang diharapkan pekerjaannya 

sehingga merasa bosan dan tidak tertantang. Pekerja yang 

berpendidikan juga mempunyai tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi dibandingkan dengan pekerja yang mempunyai tingkat 

pendidikan lebih rendah. Hal ini dikarenakan pekerja dengan 

tingkat pendidikan tinggi mengerjakan pekerjaan yang penting 

dan terlibat di dalamnya. 

8. Status dan senioritas 

Pada umumnya semakin tinggi posisi seseorang pada tingkatan 

dalam organisasi, maka semakin orang tersebut mengalami 

kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan orang dengan status lebih 
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tinggi biasanya lebih menikmati  pekerjaanya dan imbalan yang 

didapatnya dibandingkan dengan pekerja yang memiliki tingkatan 

yang lebih rendah. 

 

a. Faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi  

Yang dimaksud dengan faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi 

adalah faktor dari dalam organisasi dan dari lingkungan organisasi yang 

mempengaruhi kepuasan kerja individu. Faktor-faktor tersebut adalah: 

1. Situasi dan kondisi pekerjaan  

Yang dimaksud dengan situasi pekerjaan di sini adalah tugas dari 

pekerjaan, interaksi dengan orang-orang tertentu, lingkungan pekerjaan, dan cara 

organisasi memperlakukan pekerjanya, serta imbalan atau gaji yang didapat. 

Setiap aspek dari pekerjaan merupakan bagian dari situasi kerja dan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dari hasil penelitian ditemukan bahwa 

para pekerja yang bekerja dengan lingkungan kerja yang tidak teratur, gelap, 

bising, memiliki temperatur yang ekstrim, kualitas air yang rendah, akan memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang rendah. 

2. Sistem imbalan 

Sistem ini mengacu pada bagaimana pembayaran, keuntungan, dan 

promosi didistribusikan. Kepuasan dapat timbul dengan penggunaan sistem 

imbalan yang dipercaya adil, dengan adanya rasa hormat terhadap apa yang 

diberikan oleh organisasi dan mekanisme yang digunakan untuk menentukan 

pembayaran. Ketidakpuasan kerja dapat muncul karena gaji yang diterima terlalu 

kecil dibandingkan dengan gaji yang dipersepsikan akan diterima. 
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3. Pekerjaan 

Pekerja akan merasa lebih puas bila dipekerjakan pada jenis pekerjaan 

yang menarik, memberikan kesempatan belajar, dan pemberian tanggung jawab. 

Selain itu para pekerja akan merasa lebih puas dengan pekerjaan yang bervariasi, 

tidak lambat yang dapat membuat mereka menjadi bosan dan tidak tertantang. 

Faktor-faktor ini terdapat pada individu yang melihat pekerjaan sebagai karir, 

berlawanan dengan pekerja yang melihat pekerjaannya untuk waktu singkat dan 

temporer. 

4. Keamanan 

Faktor keamanan berhubungan dengan kestabilan dari pekerjaan dan 

perasaan yang dimiliki individu berkaitan dengan kesempatan untuk bekerja di 

bawah kondisi organisasi yang stabil. Keamanan menimbulkan kepuasan kerja 

karena dengan adanya rasa aman individu dapat menggunakan kemampuannya 

dan memperoleh kesempatan untuk tetap bertahan pada pekerjaannya. 

5. Kebijaksanaan perusahaan 

Kebijaksanaan perusahaan sangat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawannya karena perusahaan memiliki prosedur dan peraturan yang 

memungkinkan individu untuk memperoleh imbalan. Selain itu individu yang 

mempunyai konflik peran atau peran yang ambigu dalam pekerjaannya karena 

keijaksanaan perusahaan cenderung untuk merasa tidak puas. 

6. Aspek sosial dari pekerjaan 

Aspek sosial dari pekerjaan terbukti memberikan kontribusi terhadap 

kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Aspek ini adalah kebutuhan-kebutuhan untuk 
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kebersamaan dan penerimaan sosial. Karyawan yang bekerja dalam kelompok 

kerja yang kohesif dan merasa apa yang mereka kerjakan memberikan kontribusi 

terhadap organisasi akan merasa puas. Tapi bila karyawan merasa tidak cocok 

dengan kelompok kerjanya dan tidak dapat saling bekerja sama maka karyawan 

tersebut merasa tidak puas. 

7. Kesempatan untuk pertumbuhan dan promosi 

Kesempatan untuk pertumbuhan dan promosi berbeda-beda dalam 

setiap tingkatan ekonomi dan tingkat sosial. Seorang profesional dan eksekutif 

pada perusahaan melihat faktor ini sebagai faktor yang sangat penting. Demikian 

pula bagi karyawan pada posisi manajemen tingkat menengah faktor ini cukup 

mendapat perhatian. Kesempatan untuk dipromosikan ini berhubungan dengan 

terdapatnya kesempatan untuk maju dan yang menjadi dasar dari promosi 

tersebut. 

 

C. Job Insecuriy 

1. Definisi Job Insecurity 

Job insecurity yaitu ekspektasi seseorang akan keberlanjutan dalam sebuah 

situasi pekerjaan (Davy et al.,1997). Kepedulian secara menyeluruh akan 

keberadaan pekerjaan di masa yang akan datang (Rosenblatt & Ruvio, 1996). 

Sverke dan Hellgren (2002) mengungkapkan bahwa job insecurity adalah 

pandangan subjektif seseorang mengenai situasi atau peristiwa yang mengancam 

pekerjaan di tempatnya bekerja (dalam Halungunan 2015). 

Greenglass (2002) menjelaskan job insecurity sebagai kondisi yang 

berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau 
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prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai ancaman lainnya 

terhadap kondisi kerja yang berasosiasi dengan menurunnya job satisfaction. Job 

insecurity juga dapat didefinisikan sebagai ketidakamanan yang dihasilkan dari 

ancaman terhadap kontinuitas atau keberlangsungan kerja seseorang (`dalam 

Halungunan 2015). 

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) menyatakan bahwa job insecurity 

merupakan ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang 

diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam termasuk dengan berbagai 

perubahan dalam organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sverke, 

Hellgren, & Naswal (dalam Utami, 2008) ditemukan bahwa job insecurity 

mempunyai beberapa dampak pada karyawan dan organisasi dalam jangka pendek 

dan jangka panjang. Menurutnya, dalam jangka pendek job insecurity akan 

berdampak terhadap job satisfaction, keterlibatan kerja, komitmen organisasi, dan 

kepercayaan pada pemimpin. Dalam jangka panjang akan berdampak terhadap 

kesehatan fisik, kesehatan mental, performansi kerja, dan itensi turnover (dalam 

Wijayanti, Munawir, Aditya). 

Smithson dan Lewis (2000) mengartikan job insecurity sebagai kondisi 

psikologis seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa 

tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived 

impermanance). Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang 

sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan 

durasi waktu yang sementara atau tidak permanen menyebabkan semakin 

banyaknya karyawan yang mengalami job insecurity (Smithson & Lewis, 2000) 

dalam Halungunan (2015). 
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Job insecurity merupakan kondisi psikologis seorang karyawan yang 

merasa terancam atau khawatir akan kelangsungan pekerjaannya dimasa yang 

akan datang (Nopiando, 2012). Selanjutnya menurut Saylor (dalam Hanafiah, 

2014) job insecurity juga diartikan sebagai perasaan tegang gelisah, khawatir, 

stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan 

pekerjaan selanjutnya yang dirasakan pada pekerja. 

Ketakutan yang berlebih menciptakan keinginan untuk selalu bekerja lebih 

keras untuk menghindari resiko terjadinya ketidakamanan dalam bekerja (job 

insecurity). Job insecurity berkaitan dengan persepsi dan kekhawatiran individu 

tentang adanya potensi kehilangan pekerjaan secara tiba-tiba (De Witte 1999; 

Heaney et al. 1994). Greenhalgh & Rosenblatt (1984) mendefinisikan job 

insecurity sebagai perasaan kehilangan kendali untuk mempertahankan 

keberlangsungan pekerjaan dalam situasi yang mengancam. Job insecurity muncul 

berdasarkan persepsi dan interpretasi individu atas lingkungan kerjanya saat ini. 

Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman subjektif individu muncul sebagai akibat 

adanya ancaman nyata yang dihadapinya di lingkungan kerja melalui proses 

persepsi kognitif (Borg & Elizur, 1992) dalam Triantoro (2011).   

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa job insecurity 

merupakan penilaian karyawan terhadap suatu keadaan dimana karyawan merasa 

terancam, tegang, gelisah, khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya 

dengan sifat dan keberadaan pekerjaan dimasa mendatang yang kemudian 

menimbulkan rasa tidak berdaya. 
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2. Aspek-Aspek Job Insecurity 

Menurut Greenhalgh, Rosenblatt, Ashforf et al., (dalam Setiawan dkk, 

2010), konstruk job insecurity yang bersifat multidimensional terdiri dari lima 

aspek yaitu : 

a. Persepsi terhadap pentingnya faktor-faktor pekerjaan bagi 

karyawan/arti pekerjaan itu bagi individu. Komponen ini berisikan 

tentang seberapa penting aspek kerja terebut bagi individu 

mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam 

bekerja. Misalnya: kesempatan promosi dan kebebasan jadwal 

pekerjaan. Semakin besar persepsi terhadap ancaman faktor-faktor 

pekerjaan yang diterima oleh individu semakin besar job insecurity 

nya. Dengan kata lain, dapat dikatakan bahwa aspek ini sebagai arti 

penting aspek kerja bagi karyawan. 

b. Kemungkinan perubahan negatif terhadap faktor-faktor pekerjaan 

tersebut. Komponen ini berisikan tentang tingkat ancaman yang 

dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan seperti : 

kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tingkat upah 

yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah,. Individu yang 

menilai aspek kerja tertentu yang terancam/mungkin akan hilang, akan 

lebih gelisah dan merasa tidak berdaya.Seberapa besar kemungkinan 

yang dirasakan karyawan terhadap perubahan (kejadian negatif) yang 

mengancam bagian-bagian (aspek) pekerjaan. Berdasarkan uraian 

diatas maka dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah 

kemungkinan perubahan negatif pada bagian-bagian (aspek) kerja. 
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c. Pentingnya job event yang negatif/kejadian negatif dalam pekerjaan. 

Komponen ini berisikan tingkat kepentingan-kepentingan yang 

dirasakan individu mengenai potensi setiap peristiwa negatif tersebut. 

Misalnya : dipecat atau diberhentikan dalam jangka pendek. 

d. Kemungkinan munculnya/terjadinya job event yang negatif. 

Komponen ini berisikan tingkat ancaman kemungkinan terjadinya 

peristiwa-peristiwa yang secara negatif mempengaruhi keseluruhan 

kerja individu, misalnya : dipecat atau dipindahkan ke kantor cabang 

yang lain. 

e. Ketidakberdayaan (powerlessness) yaitu ketidakmampuan individu 

untuk mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap 

aspek-aspek pekerjaan dan pekerjaan secara keseluruhan yang 

teridentifikasi pada empat komponen sebelumnya. Komponen ini 

berisikan perasaan tidak berdaya karena kehilangan kontrol terhadap 

pekerjaannya. 

Rowntree (2005) menambahkan aspek-aspek job insecurity sebagai 

berikut: 

a. Ketakutan akan kehilangan pekerjaan, karyawan yang mendapat 

ancaman negatif tentang pekerjaannya akan memungkinkan timbulnya 

job insecurity pada karyawan begitu pula sebaliknya. 

b. Ketakutan akan kehilangan status sosial dimasyarakat 

Individu yang terancam kehilangan status sosial akan memiliki job 

insecurity yang tinggi dibanding yang tidak merasa terancam mengenai 

pekerjaannya. 
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c. Rasa tidak berdaya 

Karyawan yang kehilangan pekerjaan akan merasa tidak berdaya dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

Lebih lanjut Suwandi dan Indriantoro (1999) berdasarkan hasil studi 

sebelumnya menambahkan bahwa dimensi job insecurity adalah sebagai berikut: 

a. Kondisi pekerjaan 

Merupakan lingkungan kerja yang kurang mendukung dan tingginya 

beban kerja yang dirasakan individu pada saat bekerja. 

b. Pengembangan karir 

Merupakan tingkat dimana individu merasa kesulitan dalam 

mengembangkan karir dan adanya ketidakjelasan mengenai jenjang karir individu 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

c. Konflik peran 

Ketika seorang individu dihadapkan dengan ekspetasi peran yang 

berlainan, hasilnya adalah konflik peran (role conflict). Konflik ini muncul ketika 

seorang individu menemukan bahwa untuk memenuhi syarat satu peran dapat 

membuatnya lebih sulit untuk memenuhi peran lain. Pada tingkat ekstren, hal ini 

dapat meliputi situasi–situasi dimana dua atau lebih ekspetasi peran saling 

bertentangan. Dimensi ini merupakan pertentangan antara tugas dan tanggung 

jawab dan tuntutan-tuntutan perusahaan yang dirasa bertentangan dengan 

tanggung jawab karyawan dalam bekerja. 

d. Ketidakjelasan peran 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 10/30/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



41 
 

Seperti ketidakjelasan tugas, wewenang, dan tanggung jawab terhadap 

pekerjaan. 

e. Perubahan organisasi 

Merupakan berbagai kejadian yang yang secara potensial dapat 

mempengaruhi sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat menyebabkan 

perubahan yang signifikan dalam organisasi. Kejadian-kejadian tersebut antara 

lain meliputi merger, perampingan (downsizing), reorganisasi, teknologi baru, dan 

pergantian manajemen yang terjadi di dalam suatu organisasi. 

f. Pusat pengendalian (locus of control) 

Merupakan tingkat dimana individu yakin bahwa mereka adalah 

penentu nasib mereka sendiri. Internal (internal) adalah individu yang yakin 

bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apapun yang terjadi pada diri 

mereka. Eksternal (exsternal) adalah individu yang yakin bahwa apapun yang 

terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperti keberuntungan 

atau kesempatan. Lokus kendali merupakan suatu indikator evaluasi inti diri 

karena individu yang berfikir bahwa mereka kurang memiliki kendali atas hidup 

mereka cenderung kurang memilki kepercayaan diri. 

Borg dan Elizur (dalam Sverke dkk, 2004) mengungkapkan dua dimensi 

dari job insecurity, yaitu : 

a. Dimensi afektif  

Dimensi afektif meliputi rasa cemas atau khawatir dan perasaan 

takut. Dimensi ini menekankan seberapa cemas atau takutnya seseorang akan 

kehilangan pekerjaannya dimasa yang akan datang 

b. Dimensi kognitif 
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Dimensi kognitif dari job insecurity adalah persepsi yang dirasakan 

karyawan mengenai kemungkinan akan kehilangan pekerjaan dimasa yang akan 

datang. Dimensi kognitif menekankan mengenai apakah suatu ancaman terhadap 

pekerjaan dirasakan oleh seseorang tanpa menghiraukan perasaan cemas atau 

takut akan ancaman tersebut. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek job 

insecurity antara lain adalah ketakutan kehilangan pekerjaan, ketakutan 

kehilangan status sosial, serta rasa tidak berdaya, dimensi afektif serta dimensi 

kognitif. Penelitian ini menggunakan aspek dari Rowntree (2005) karena sesuai 

dengan keadaan subjek yang mengalami ketakutan kehilangan pekerjaan saat 

masa kontrak akan berakhir, ketakutan kehilangan status sosial di masyarakat 

serta rasa tidak berdaya dalam mencegah munculnya ancaman terhadap 

kelangsungan pekerjaan. Selain itu aspek tersebut dapat digunakan untuk 

mengukur tingkat job insecurity pada karyawan outsourcing. 

 

3. Dampak Job Insecurity 

Dari hasil beberapa studi yang dilakukan, ditemukan adanya pengaruh job 

insecurity terhadap karyawan (Sverke & Hellgren, 2002), diantaranya: 

a. Meningkatnya ketidakpuasan dalam bekerja 

b. Meningkatnya gangguan fisik 

c. Meningkatnya gangguan psikologis. Penurunan kondisi kerja seperti 

rasa tidak aman (insecure) menurunkan kualitas individu bukan dari 

pekerjaannya semata, namun juga mengarahkan pada munculnya rasa 

kehilangan martabat (demotion) yang pada akhirnya menurunkan 
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kondisi psikologis dari karyawan yang bersangkutan. Jangka 

panjangnya akan muncul ketidakpuasan dalam bekerja dan akan 

mengarah pada intensi turnover. 

d. Karyawan cenderung menarik diri dari lingkungan kerjanya. 

e. Makin berkurangnya komitmen organisasi. Job insecurity juga 

mempengaruhi komitmen kerja dan perilaku kerja. 

f. Peningkatan jumlah karyawan yang berpindah (employee turnover). 

Job insecurity tidak hanya berdampak pada diri karyawan saja, melainkan 

terhadap organisasi atau perusahaan dimana tenaga kerja tersebut bekerja. Berikut 

ini merupakan dampak-dampak yang berpotensi muncul karena job insecurity 

(dalam Irene, 2008). 

a. Stres  

Job insecurity dapat menimbulkan rasa takut, kehilangan kemampuan, 

dan kecemasan. Pada akhirnya, jika hal ini dibiarkan berlangsung lama karyawan 

dapat menjadi stres akibat adanya rasa tidak aman dan ketidakpastian akan 

kelangsungan pekerjaan. 

b. Job satisfaction (kepuasan kerja) 

Job insecurity memberikan pengaruh terhadap job satisfaction. 

Karyawan yang merasa dirinya tidak aman (insecure) tentang kelangsungan 

pekerjaan mereka, cenderung merasa tidak puas dibandingkan mereka yang 

merasakan kepastian masa depan pekerjaan mereka. 

c. Komitmen dan rasa percaya karyawan terhadap perusahaan 

Job insecurity memiliki hubungan yang negatif dengan komitmen kerja 

dan rasa percaya karyawan terhadap perusahaan. Hal ini disebabkan karena 
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karyawan merasa kehilangan kepercayaan akan nasib mereka pada perusahaan 

dan lama kelaman ikatan antara karyawan dan organisasi menghilang. 

d. Motivasi kerja  

Hasil penelitian mengenai job insecurity dan work intensification yang 

dilakukan oleh Universitas Cambridge dan ESRC Centre for Bussiness Research 

menunjukkan individu dengan job insecurity tinggi memiliki motivasi yang lebih 

rendah dibandingkan individu yang job insecurity-nya rendah. Pengurangan 

jumlah karyawan yang dilakukan perusahaan juga didapatkan hasil bahwa 

karyawan mengalami penurunan motivasi, semangat, rasa percaya diri, dan 

kesetiaan, serta terjadi peningkatan stres, skeptis, dan kemarahan. 

Oleh karena itu, maka dapat disimpulkan bahwa job insecurity 

merupakan hal yang perlu diperhatikan, karena tidak hanya berdampak pada diri 

karyawan, melainkan juga pada organisasi atau perusahaan tempat karyawan 

bekerja. Reaksireaksi yang diberikan oleh karyawan dalam bekerja akan dapat 

mempengaruhi efektivitas organisasi pula (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) 

 

4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Job Insecurity 

Robbins (dalam Setiawan, 2009) mengemukakan faktor-faktor penyebab 

job insecurity adalah karakteristik individu itu sendiri yang meliputi: 

a. Umur  

Bertambahnya umur seseorang individu maka akan semakin berkurang 

produktivitasnya dan akan menimbulkan job insecurity pada diri 

individu tersebut. 
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b. Status perkawinan 

c. Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan. Apabila karyawan merasa 

tidak sesuai atau merasa tidak cocok dengan pekerjaan yang 

dilakukannya maka karyawan akan merasa tidak aman atau mengalami 

job insecurity. 

d. Tingkat job satisfaction (kepuasan kerja) 

Setiap individu memiliki tingkat job satisfaction yang berbeda-beda 

sehingga apabila terdapat seorang individu yang s udah puas dengan 

hasil kerjanya maka belum tentu individu lainnya merasa puas, 

sehingga individu yang merasa tidak puas tersebut dapat mengalami job 

insecurity. 

Burchell (1999) menyebutkan bahwa job insecurity dipengaruhi oleh dua 

faktor, yaitu: 

a. Faktor subyektif yang berhubungan dengan konsekuensikonsekuensi 

Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) seperti kemudahan mencari 

pekerjaan baru, karakteristik dari pekerjaan yang baru serta pengalaman 

menjadi pengangguran. 

b. Faktor obyektif seperti stabilitas pekerjaan, masa kerja, tingkat retensi 

atau daya tahan kerja karyawan. 

Lebih lanjut, Ashford (1989) mengungkapkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi job insecurity adalah: 

a. Konflik peran, berhubungan dengan dua rangkaian tuntutan pekerjaan 

yang bertentangan pada individu. 
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b. Ketidakjelasan peran yaitu masalah yang timbul dalam pekerjaan 

karena kurangnya struktur yang jelas. 

c. Locus of control, keyakinan individu tentang peristiwa-peristiwa yang 

terjadi dalam hidup. 

d. Perubahan organisasi yaitu perubahan lingkungan bisnis yang harus 

diadaptasi oleh pihak perusahaan untuk mengikuti perubahan. 

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) mengemukakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi job insecurity berada pada level atau tingkatan yang berbeda, 

yaitu: 

a. Kondisi lingkungan dan organisasional, misalnya komunikasi 

organisasional dan perubahan organisasional. Perubahan organisasional 

yang terjadi antara lain dengan dilakukannya downsizing, 

restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan. 

b. Karakteristik individual dan jabatan, yaitu: umur, gender, status sosial 

ekonomi, pendidikan, posisi pada perusahaan, dan pengalaman kerja 

sebelumnya. 

c. Karakteristik personal karyawan, misalnya: locus of control, selfesteem, 

dan rasa kebersamaan. 

Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa faktorfaktor yang 

mempengaruhi job insecurity terdiri dari karakteristik demografi, karakteristik 

pekerjaan, karakteristik individual, ketidakjelasan peran, kondisi lingkungan kerja, 

perbedaan individual, dan perubahan organisasi (dalam Halungunan 2015). 
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D. HubunganAntara Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas, atau tidak senang, puas atau 

tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2004). 

Menurut As’ad (1999) penelitian mengenai kepuasan kerja menjadi penting 

dikarenakan terbukti banyak bermanfaat bagi kepentingan umum, industri dan 

masyarakat, yaitu dapat bermanfaat dalam usaha peningkatan produksi dan 

pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Hal 

ini senada dengan apa yang dikemukakan oleh Davis dan Newstrom (1995), 

bahwa pengetahuan mengenai faktor-faktor yang mungkin berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja akan membantu perusahaan untuk memupuk sikap positif 

karyawan terhadap kerja. 

Job Insecurity sangat erat kaitannya dengan kepuasan kerja karena menurut 

Robbins (dalam Setiawan, 2009) mengemukakan faktor-faktor penyebab job 

insecurity adalah karakteristik individu itu sendiri yakni kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja merupakan variabel yang berperan dalam diri suatu diri perusahaan. 

Job insecurity merupakan suatu kondisi ketidakberdayaan untuk 

mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang 

mengancam, perasaan yang tidak aman akan membawa dampak pada job attitudes 

karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk turnover yang semakin 

besar (Wening, 2005). Job insecurity pada pegawai dapat ditimbulkan oleh 

adanya ketidakpastian terhadap fitur pekerjaan yang dirasakan pegawai. Fitur 

pekerjaan yang dimaksudkan ialah perubahan sifat pekerjaan, isu karir, 

pengurangan waktu kerja atau yang paling memegang kunci adalah kehilangan 
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pekerjaan (Silla et al., 2010). Sverke et al. (2002) menyatakan dalam jangka 

pendek job insecurity berdampak terhadap kepuasan kerja (job satisfaction), 

keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap pemimpin. 

Karyawan yang sudah merasakan ketenangan tentunya akan membuat resiko 

karyawan untuk keluar dari perusahaan semakin kecil. Seperti yang dinyatakan 

oleh Silla et al. (2010) bahwa job insecurity memiliki hubungan yang negatif 

terhadap kepuasan kerja . Ketidakamanan kerja yang tinggi cenderung 

menyebabkan rendahnya kepuasan kerja dan dapat menyebabkan tingginya 

keinginan keluar dari perusahaan (Nugroho, 2012). 

Utami (2009) dalam penelitiannya menunjukkan kepuasan kerja dapat 

berperan sebagai variabel intervening pada pengaruh job insecurity. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Semakin tinggi job insecurityyang dirasakan 

karyawan, maka semakin rendah kepuasan kerja karyawan. Semakin rendah job 

insecurity yang dirasakan oleh karyawan maka menyebabkan tingginya kepuasan 

kerja, dan kemudian memberikan dampak yang positf terhadap perusahaan. 

Karyawan yang puas akan merasa aman dan bebas dari perasaan terancam dalam 

bekerja, serta tidak berusaha mencari pekerjaan alternatif lain.Hasil penelitian 

mendukung penelitian sebelumnya yaitu Yasadiputra dan Putra (2014) yang 

menyatakan bahwa Job Insecurity berpengaruhh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut kondisi job insecurity yang dirasakan oleh 

karyawan memunculkan kurangnya kepuasan kerja karyawan terhadap organisasi 

atau perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja. Munculnya job insecurity 
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yang tinggi dapat meningkatkan tingkat kecemasan karyawan untuk dapat 

melakukan pekerjaan dengan baik yang dibebankan oleh organisasi atau 

perusahaan sehingga karyawan yang bersangkutan akan merasakan kepuasan 

kerja yang rendah. Kondisi tersebut akan berpengaruh pada kinerja, produktivitas 

dan komitmen karyawan yang bersangkutan terhadap organisasi atau perusahaan. 

 

E. Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(gambar 1.2 kerangka konseptual) 

 

 

 

 

 

     Kepuasan Kerja 

 

Aspek-Aspek  Kepuasan Kerja  

menurut Jewel dan Siegall (dalam 
Khumairoh dkk, 2017) yaitu : 

a. Aspek psikologis 
 

b. Aspek fisik 
 

c. Aspek sosial 
 

d. Aspek finansial 
 

 

 

         Job Insecurity 

 

Aspek-Aspek Job Insecurity  

menurut Ashford et al., (dalam 
Setiawan, 2008) yaitu : 

a. Arti penting aspek kerja 
b. Kemungkinan perubahan  

negatif pada aspek kerja 
c. Arti penting keseluruhan  

kerja 
d. Kemungkinan perubahan 

negatif pada keseluruhan 
kerja 

e. Ketidakberdayaan  
(powerlesness) 
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F. Hipotesis 

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis 

yang diajukan penulis dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif 

antara Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Outsourcing di PT. 

Telekomunikasi Regional I Sumatera, dengan asumsi semakin tinggi tingkat job 

insecurity terhadap karyawan outsourcing maka semakin rendah tingkat kepuasan 

kerja pada karyawan outsourcing tersebut atau sebaliknya semakin rendah tingkat 

job insecurity terhadap karyawan outsourcing maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja pada karyawan outsourcing di PT. Telekomunikasi Indonesia 

Regional I Sumatera. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Tipe Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, yaitu menganalisis 

data dengan menggunakan angka-angka, rumus, atau model matematis 

berdasarkan permasalahan dan tujuan yang ingin dicapai. 

Menurut Neuman (2003), prosedur yang biasa digunakan dalam penelitian 

kuantitatif ada tiga, yaitu eksperimen, survei dan content analysis. Berdasarkan 

klasifikasi yang dikemukakan oleh Neuman (2003) tersebutm maka tipe penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah tipe penelitian korelasi (hubungan). 

 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut 

: 

a. Variabel Terikat/ Dependent Variable (Y) : Kepuasan Kerja 

b. Variabel Bebas/ Independent Variable (X) : Job Insecurity 

 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

a. Job Insecurity 

Job insecurity adalah penilaian karyawan terhadap suatu keadaan dimana 

karyawan merasa terancam, tegang, gelisah, khawatir, stres, dan merasa tidak 

pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan dimasa mendatang 

yang kemudian menimbulkan rasa tidak berdaya. Job insecurity dirasakan tidak 
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hanya disebabkan oleh ancaman kehilangan pekerjaan, tetapi juga kehilangan 

dimensi pekerjaan. Pengukuran dalam Job insecurity menggunakan Job Insecurity 

Scale meliputi lima komponen yang diambil dari model yang dikemukakan oleh 

Ashford et al. Kelima komponen inilah yang digunakan dalam penelitian ini. 

Kelima komponen tersebut adalah : (1) arti penting aspek kerja, (2) kemungkinan 

perubahan negatif pada aspek kerja, (3) arti penting keseluruhan kerja, (4) 

kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja, (5) ketidakberdayaan 

(powerlesness). 

 

b. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu sikap atau perasaan karyawan terhadap 

aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan mengenai pekerjaan 

sesuai dengan penilaian masing-masing pekerja. Pengukuran dalam kepuasan 

kerja menggunakan Job Description Index meliputi lima komponen yang diambil 

dari model yang dikemukakan oleh Smith. Kelima komponen inilah yang 

digunakan dalam penelitian ini. Kelima komponen tersebut adalah : (1) pekerjaan 

itu sendiri, (2) kualitas pengawasan, (3) hubungan dengan rekan kerja, (4) peluang 

promosi, (5) bayaran atau upah. 

 

D. Subjek Penelitian 

a. Populasi  

Menurut Hadi (1987), populasi adalah keseluruhan subjek yang paling 

sedikit mempunyai sifat dan karakteristik yang sama. Menurut Warsito (1992: 

49), populasi adalah keseluruhan objek penelitian yang dapat terdiri dari manusia, 
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hewan, tumbuhan, gejala, nilai tes, atau peristiwa, sebagai sumber data yang 

memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitian. Adapun populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan outsourcing  di PT. Telekomunikasi 

Indonesia Regional I Sumatera. Adapun seluruh tenaga kerja outsourcing di PT.  

Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera berjumlah 76 orang. 

 

b. Teknik Pengambilan Sampel 

Mengingat jumlah populasi yang relatif sedikit, maka penelitian ini 

diupayakan untuk menggunakan seluruh populasi (total sampling). Dalam 

menentukan jumlah sampel Arikunto (dalam Kasmadi, 2013) menjelaskan, 

apabila jumlah populasi relatif sedikit (kurang dari 100 orang), maka sebaiknya 

seluruh populasi dijadikan subjek penelitian, sehingga penelitian ini disebut 

dengan penelitian populasi, atau dalam bahasa lain dinyatakan sebagai sampel 

total. Namun jika jumlah populasi lebih dari 100 orang, maka dapat diambil 10-

15% atau 20-25% atau lebih. 

 

c. Sampel  

Sampel adalah bagian dari populasi (Azwar, 2010). Sedangkan menurut 

Arikunto (2010), sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang hendak 

diteliti. Karena sampel merupakan bagian dari populasi, maka harus memiliki ciri-

ciri yang dimiliki oleh populasinya. Pengambilan sampel harus dilakukan 

sedemikian rupa sehingga diperoleh sampel yang benar-benar dapat berfungi 

(Arikunto, 2010). Berdasarkan jumlah populasi yang ada dalam penelitian ini, 

maka jumlah sampel dalam penelitian ini adalah berjumlah 76 orang. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu angket 

dan kuisioner. Angket atau kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2014). Metode pengambilan data 

ini digunakan untuk memperoleh data secara langsung pada penelitian Hubungan 

antara Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Outsourcing di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Regional I Sumatera. 

Skala digunakan untuk mengingat pengungkapan atribut yang konsepsinya 

abstrak, sebagaimana aspek-aspek kepribadian, tidak dapat dilakukan secara 

langsung melainkan harus melalui indikator-indikator perilaku yang 

diidentifikasikan secara jelas. Hanya dengan instrumen yang validlah kita dapat 

memiliki keyakinan bahwa data penelitian kita adalah valid dan pada gilirannya 

kita dapat percaya pada hasil penelitian yang bersangkutan (Azwar, 2010). 

Model skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala sikap model 

Likert. Skala sikap disusun untuk mengungkapkan sikap pro dan kontra, positif 

dan negatif, setuju dan tidak setuju terhadap suatu objek sosial. Dalam skala sikap, 

objek sosial tersebut berlaku sebagai objek sikap. Menurut Azwar (2010) skala 

sikap berisi pernyataan-pernyatan sikap (attitude statements), yaitu suatu 

pernyataan mengenai objek sikap. Pernyataan sikap terdiri atas dua macam, yaitu 

pernyataan yang favourable (mendukung atau memihak pada objek sikap) dan 

pernyataan yang unfavourable (tidak mendukung objek sikap) (Azwar, 2011). 
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Untuk lebih jelasnya mengenai distribusi skor skala dapat dilihat pada tabel 

berikut : 

Tabel 1 Kriteria Skor Jawaban Skala 

No Jawaban 

Nilai (Skor) 

Favourable Unfavourable 

1 Sangat Setuju 4 1 

2 Setuju 3 2 

3 Tidak Setuju 2 3 

4 Sangat Tidak Setuju 1 4 

 

 

F. Analisis Data 

Alat ukur yang di gunakan dalam penelitian selayaknya adalah alat ukur yang 

baik, dimana alat ukur yang baik ialah alat ukur yang valid dan reliabel. Dimana 

valid dan reliabel memiliki pengertian sebagai berikut :  

1. Validitas 

Validitas didefenisikan sebagai ketetapan dan kecermatan alat ukur 

menjalankan fungsi pengukuran. Suatu alat ukur atau pengumpul data dikatakan 

valid adalah alat ukur dapat memberikan hasil pengukuran yang sesuai dengan 

maksud dan tujuan diadakan pengukuran (Azwar, 1997). 
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Teknik yang digunakan untuk menguji validitas alat ukur adalah teknik 

korelasi Product Moment dari Pearson dengan rumus sebagai berikut : 

 

rxy =   

 

 

Keterangan : 

rxy : Koefisen korelasi antara X dan Y  

∑xy : Jumlah hasil perkalian antara variabel X dengan variabel Y 

∑x : Jumlah skor keseluruhan butir tiap subjek 

∑y : Jumlah skor total tiap subjek 

∑x
2 : Jumlah kuadrat skor X 

∑y
2 : Jumlah kuadrat skor Y 

N : Jumlah subjek 

 

2. Reliabilitas 

Menurut Azwar (1997), hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam 

beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek yang sama diperoleh 

hasil yang relatif sama selama aspek dalam diri subjek yang diukur memang belum 

berubah. Reliabel dapat dikatakan kepercayaan, keandalan, keajaiban, kestabilan, dan 

konsistensi. 
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Teknik yang digunakan untuk mengetahui reliabilitas alat ukur maka digunakan 

rumus koefisien Alpha Cronbach sebagai berikut : 

 

α =  

Keterangan : 

S12 : Varians skor belahan 1 

S22 : Varians skor belahan 2 

Sx2 : Varians skor skala 

1. Uji Normalitas 

Adapun maksud dari uji normalitas sebaran ini adalah untuk membuktikan 

bahwa penyebaran data-data penelitian yang menjadi pusat perhatian telah 

menyebar berdasarkan prinsip.Uji normalitas sebaran dianalisis dengan 

menggunakan uji one sample kolmogorov-smirnov. Sebagai criteria apabila p 

> 0,05 maka sebarannya dikatakan normal, sebaliknya apabila p < 0,05 

sebarannya dinyatakan tidak normal (Hadi, S. 2000). 

 

2. Uji Liniearitas 

Uji linieritas dimaksudkan untuk mengetahui derajat hubungan variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Artinya apakah kepuasan kerja yang dimiliki 

karyawan dapat menerangkan adanya hubungan timbulnya job insecurity 

yaitu meningkatnya atau menurunnya nilai sumbu Y (job inecurity pada 

karyawan) seiring dengan meningkatnya atau menurunnya nilai sumbu X 

(kepuasan kerja). Sebagai kriteria apabila p beda < 0,05 maka dinyatakan 

mempunyai hubungan linier (Hadi, S. 2000). 
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G. Metode Analisis Data 

Berdasarkan hipotesis yang di ajukan dalam penelitian ini, maka analisis 

data yang di lakukan dengan mnenggunakan analisis korelasi Product Moment , 

dengan tujuan utama penelitian ini yakni melihat hubungan antara kebutuhan 

berafiliasi dengan kemampuan interaksi sosial. Untuk tujuan ini, di lakukan 

pengukuran empirik dengan menggunakan uji statistik korelasi Product Moment 

dengan rumus sebagai berikut :  

 

 rxy =  

 

 

 

Keterangan : 

rxy : Koefisen korelasi antara X dan Y  

∑xy : Jumlah hasil perkalian antara variabel X dengan variabel Y 

∑x : Jumlah skor keseluruhan butir tiap subjek 

∑y : Jumlah skor total tiap subjek 

∑x
2 : Jumlah kuadrat skor X 

∑y
2 : Jumlah kuadrat skor Y 

N : Jumlah subjek 
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BAB V 

PENUTUP 

 
Pada bab ini akan diuraikan simpulan dan saran-saran sehubungan 

dengan hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Bagian pertama akan diuraikan 

simpulan dan bagian berikutnya akan dikemukakan saran-saran yang dapat 

bermanfaat untuk pihak-pihak yang terkait.  

A. Simpulan 

1. Dari hasilpenelitiandiperolehbahwaada hubungan negatif antara job 

insecurity dengan kepuasan kerja, yang ditunjukkan oleh koefisien korelasi 

rxy = 0,533 dengan p < 0,05, yan artinya semakin tinggi job insecurity yang 

dirasakanolehkaryawanmakasemakin rendah kepuasan kerja yang 

dirasakanolehkaryawan. Demikian sebaliknya. 

2. Dari hubunganantaravariablebebas X dengan variable terikat Y adalah 

sebesar r2 = 0,284, ini menunjukkan bahwa job insecurity 

dalampenelitianinidiketahuimemberikankontribusiterhadap kepuasan kerja 

pada karyawan sebesar 28,4% dan71,6% dipengaruhi oleh faktor lain. 

3. Diketahui dari hasil penelitianinibahwakepuasan yang 

diterimatergolongtinggi sebab nilai rata-rata empirik 119,22 lebih besar 

dari mean hipotetik 107,5 danjob insecuritytergolongsedangsebabnilai 

rata-rata empirik 97,01lebihkecildarinilai rata-rata hipotetik 100. 
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B. Saran 

Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut dapat diberikan 

beberapa saran, antara lain : 

1. Bagi Perusahaan 

Kepuasan kerja yang tinggi dalam perusahaan dapat menimbulkan dampak 

positif bagi perusahaan, yaitu bekerja secara optimal sehingga dapat 

mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya untuk pekerjaannya. 

Oleh karena itu sebaiknya perusahaan memperhatikan faktor-faktor yang 

dapat meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan, salah satunya dengan 

memperhatikan job insecurity yang dirasakan karyawan. 

Perusahaandapatmenurunkanintensitasjob 

insecuritykaryawandenganmemberikankepastianpekerjaansepertidapatme

mberikanperpanjangankontrak, 

sertamemberikansystempenilaianprestasipadakaryawan. 

2. Saran kepada Subjek Penelitian 

Mengingat bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan 

outsourcing rendah yang diakibatkan oleh job insecurity yang tinggi maka 

disarankan para karyawan outsourcing harus lebih menciptakan keinginan 

untuk selalu bekerja lebih keras untuk menghindari resiko terjadinya 

ketidakamanan dalam bekerja (job insecurity). 

3. Saran kepada Peneliti Selanjutnya  

Menyadari bahwa penelitian ini memiliki berbagai kekurangan dan 

penelitian tentang kepuasan kerja ini menarik untuk dikaji lebih lanjut, 

diharapkan peneliti selanjutnya dapat memperluas populasi dan 
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memperbanyak sampel, agar ruang lingkup dan generalisasi penelitian 

menjadi lebih luas. Serta peneliti selanjutnya dapat memperhatikan faktor-

faktor kepribadian, nilai-nilai yang dimiliki individu, pengaruh sosial dan 

kebudayaan, minat dan penggunaan keterampilan, usia dan pengalaman 

kerja. 
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