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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. LATAR BELAKANG 

 

 

Pandemi COVID-19 terus berlanjut hingga tahun 2019 dan saat ini sedang 

melanda masyarakat di kawasan ini, termasuk Indonesia. Hampir semua sektor 

dilanda pandemi COVID-19. Pemerintah meminta agar masyarakat menerapkan 

protokol kesehatan salah satunya social distancing karena semakin meluasnya 

penyebaran wabah COVID-19. Pemerintah telah menerapkan beberapa kebijakan 

untuk menangani COVID-19 yang relatif moderat melalui kebijakan Pembatasan 

Sosial Berskala Besar (PSBB) serta kebijakan Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan 

Masyarakat (PPKM). (Muhyiddin & Nugroho, 2020) 

Nasution (2020) mengatakan bahwa sebagian besar sektor terdampak 

pandemi ini termasuk sektor ekonomi yang berdampak cukup serius akibat pandemi 

COVID-19 di Indonesia. Ketika sebuah perusahaan memiliki reputasi sebagai 

tulang punggung perekonomian rakyat dan tidak dapat melanjutkan proses 

produksi, maka akan berdampak pada perusahaan tersebut harus melaksanakan 

pemutusan hubungan kerja pada para pekerja (PHK) secara rahasia. Hal ini 

kemudian dapat mengakibatkan kondisi keuangan perusahaan menjadi buruk. 

Perusahaan yang tidak mampu untuk membayarkan utangnya kepada bank dan 

kewajiban yang harus dibayar oleh perusahaan kepada pekerja ataupun buruh akan 

menyebabkan perusahaan terancam dapat dipailitkan (Syafrida, 2020). Gejolak 

yang sedang berlangsung mendorong bisnis untuk melakukan perubahan organisasi 
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seperti proses perekrutan, pemotongan gaji, dan fungsi pegawai, hingga ke 

pelaksanaan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK). (Simamora & Kadiyono, 2021). 

Seluruh kegiatan di luar ruangan dibatasi, termasuk mencari nafkah dan 

kegiatan perekonomian lainnya, dan hal tersebut membuat pendapatan pada 

masyarakat menurun. Sebelum terjadi pandemi COVID-19, perekonomian di 

Indonesia mengalami pertumbuhan sebesar 5,07% di triwulan pertama pada tahun 

2019 (BPS, 2020). Setelah memasuki masa hiruk pikuk, perekonomian Indonesia 

mengalami penurunan drastis hingga mencapai minus 5,32 persen pada tahun 2020. 

Akibatnya pemasukan pada perusahaan mengalami krisis (BPS, 2020). 

Susanti (2021) mengatakan bahwa permasalahan yang muncul oleh sumber 

daya manusia selama masa terjadinya pandemi COVID-19 diantaranya kurangnya 

motivasi, stres kerja, banyaknya pegawai yang terkena PHK, melakukan aktivitas, 

kecemasan yang berpengaruh (Muslim, 2020). Dilansir dari situs lokadata.id, angka 

PHK di Indonesia mengalami kenaikan pesat di masa pandemi COVID-19. 

Sebelum Indonesia memasuki masa pandemi di tahun 2014, data awal angka PHK 

di Indonesia mencapai 77.700 tenaga kerja. Di Indonesia, jumlah PHK bisa 

mencapai 3.400 pada 2018 atau meningkat 95,67 persen dari tahun 

sebelumnya.Namun, pada tahun 2019 angka yang sama turun menjadi 45.000. Pada 

tahun 2020 di mana Indonesia memasuki masa pandemi, angka PHK menanjak 

tajam sebesar 3,6 Juta tenaga kerja (Lokadata.id). 

Sebuah lembaga survey bernama Edelman Trust Barometer melakukan 

survey terhadap 1.150 responden di Indonesia dengan rentang usia responden antara 

25 sampai 64 tahun. Survei saat ini menunjukkan bahwa virus COVID-19 bukanlah 
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kekhawatiran terbesar bagi penduduk Indonesia, karena sekitar 84% responden 

percaya bahwa mereka akan kehilangan pekerjaan dibandingkan dengan sekitar 

65% takut tertular virus COVID 19. (Edelman Trust Barometer). 

Ada beberapa faktor dapat mempercepat terjadi kekhawatiran kehilangan 

pekerjaan, di antaranya sebanyak 69% terjadinya pengurangan jam kerja atau 

pemutusan hubungan kerja, dan sebanyak 59% pekerjaan mereka diganti oleh 

kecerdasan buatan dan mesin. Sebuah lembaga survei bernama JobStreet juga 

melakukan survei di Indonesia dengan sampel sebanyak 5.131 pencari kerja dan 

486 perekrut. Survei ini menyatakan bahwa 55% pegawai merasa khawatir akan 

jaminan pekerjaan di masa pandemi. Mereka khawatir akan jaminan pekerjaan 

mereka karena maraknya fenomena PHK di masa pandemi ini, sehingga mereka 

khawatir nasib pekerjaan mereka akan buruk di masa mendatang. Pegawai akan 

mengalami stres jika PHK yang terus-menerus, yang dapat menyebabkan mereka 

menjadi cemas dan berpotensi kehilangan pekerjaan. Ini juga akan menurunkan 

produktivitas mereka. (Sadida & Nuri, 2019). Muslim (2020) mengatakan bahwa 

belum ada kepastian kapan pandemi COVID mencapai puncaknya dan membuat 

karyawan serta pemilik usaha menjadi resah. 

Ashford et. al (1989) mengungkapkan bahwa suatu kondisi dimana karyawan 

merasa pekerjaannya tidak stabil dan tidak memiliki motivasi untuk mengambil 

tindakan untuk mengatasi situasi tersebut dinamakan job insecurity. Job insecurity 

yang telah dijelaskan dan dikemukakan oleh Ashford et. al (1989) memiliki 6 

komponen, antara lain komponen job feature importance harus dipahami agar 

individu dapat memahami beberapa aspek terpenting dari setiap jenis pekerjaan 



4  

 

 

yang ada. Selanjutnya, komponen likelihood of losing job feature dimana individu 

harus menyadari beberapa kemungkinan alasan mengapa mereka dapat kehilangan 

standar penting terkait pekerjaan. Pada komponen importance of job losing, 

individu mempersepsikan seberapa penting posisi yang sekarang tersedia. 

Komponen likelihood of job loss merupakan kemungkinan-kemungkinan ancaman 

mengenai kondisi tenaga kerja saat ini. Komponen terakhir adalah powerlessness, 

yang mengidentifikasi kurangnya komitmen individu untuk memberantas ancaman- 

ancaman yang sulit dengan melakukannya sekarang. (Greenhalgh & Rosenblatt, 

1984). 

Menurut Blom et. al (2018), kemungkinan besar pegawai menganggap 

ketidakpastian pada masa depan pekerjaannya sebagai ancaman, karena bagi 

kebanyakan pegawai berpendapat pekerjaan adalah dasar untuk stabilitas ekonomi 

serta terkait dengan identitas mereka. Ketika pekerja mengalami tingkat 

ketidakpastian pekerjaan yang tinggi, mereka kurang menghargai pekerjaan mereka 

dan menjadi tidak produktif. (Vander Elst et. al, 2012). De Cuyper dan De Witte 

(2006) berpendapat bahwa tingkat job insecurity pegawai kontrak lebih tinggi 

dibandingkan dengan pekerja tetap. 

Peneliti melakukan wawancara untuk memperdalam fenomena. Peneliti 

melakukan wawancara kepada subjek KN yang berusia 27 tahun, dengan jenis 

kelamin laki – laki, memiliki latar belakang pendidikan S-1. Subjek T yang 

merupakan seorang pegawai swasta yang sudah bekerja di sebuah perusahaan 

swasta selama 2 tahun. Subjek KN berkata bahwa subjek sudah lama bekerja tetapi 

subjek belum tahu kapan subjek diangkat menjadi sebagai pegawai tetap di sana. 
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Lalu, subjek merasa cemas terhadap masa depan pekerjaan nya karena banyak 

terjadi perubahan kebijakan di perusahaan tempat subjek bekerja seperti pergantian 

jadwal bekerja dan juga sistem kerjanya yang berubah. Selama pandemi ini juga 

berdampak terhadap pekerjaan di tempat subjek bekerja karena menurunnya 

penghasilan dan rekan kerjanya banyak terkena dampak dari PHK membuat subjek 

takut akan nasib pekerjaannya. Subjek menuturkan bahwa di masa pandemi ini, 

pekerjaan sangat sulit didapatkan sehingga subjek merasa pasrah akan nasibnya. 

Selain itu, perusahaan di tempat subjek kerja juga memberi kebijakan seperti 

penambahan kerja yang lebih banyak sehingga menurut subjek merasa gaji yang 

subjek terima tidak sepadan dengan hasil kerja keras selama ini. 

Lalu, peneliti juga mewawancarai subjek O dengan usia 30 tahun, memiliki 

jenis kelamin laki-laki, serta berlatar belakang pendidikan S-1. Subjek O sudah 

bekerja di suatu perusahaan swasta selama 2 tahun. Subjek berstatus sudah menikah 

dan memiliki 1 anak. Menurut hasil wawancara, subjek O merasa tidak aman 

bekerja karena maraknya fenomena PHK di beberapa perusahaan membuat subjek 

menjadi cemas bahwa nanti subjek akan juga mengalami nasib yang sama dengan 

temannya. Subjek pun juga sampai saat ini statusnya belum diangkat menjadi 

pegawai tetap walaupun sudah bekerja 2 tahun. Di saat pandemi ini banyak 

perubahan yang terjadi saat subjek bekerja, termasuk pendapatannya yang menurun 

dari sebelum masa pandemi dan status kerjanya yang digantung oleh perusahaan. 

Hal ini membuat subjek dan rekannya merasa bingung dengan nasib pekerjaannya 

yang akan mendatang. Subjek berkata bahwa semakin sulit untuk mencari 

pekerjaan di masa pandemi ini sehinggga subjek berharap jangan sampai 
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diberhentikan oleh perusahaan. Karena penurunan gaji di tempat perusahaan dan 

juga tuntutan hidup yang tinggi akibat pandemi, kinerja subjek menurun. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan, diketahui sebagian besar 

responden yang bekerja sebagai pegawai kontrak rawan terjadi job insecurity. 

Menurut pendapat yang dikemukakan Smithson dan Lewis (2000), job insecurity 

saat ini merupakan akibat dari berbagai jenis pekerjaan kontrak atau pekerjaan yang 

sementara. Sependapat dengan teori sebelumnya, Hanafiah (2013) berpendapat 

semakin banyak jenis pekerjaan dengan jam kerja yang panjang merupakan salah 

satu faktor utama yang dapat menyebabkan timbulnyanya rasa job insecurity pada 

kalangan pekerja. 

Dilansir dari situs berita Solo Pos, Banyak karyawan yang tidak bahagia 

selama pandemi ini telah secara signifikan memengaruhi kinerja mereka di tempat 

kerja dan tingkat profitabilitas yang diinginkan majikan mereka. Meski bekerja, 

banyak karyawan yang melakukan pekerjaannya dari rumah, atau yang mana saat 

ini sering didengar sebagai istilah work from home (WFH), tidak menunjukkan 

performa terbaiknya. Ini karena mereka belum beradaptasi dengan kegiatan WFH, 

dan juga lebih sulit untuk berkomunikasi dan berkoordinasi ketika bekerja dengan 

cara ini. Berbagai keluhan mulai bermunculan. Tidak hanya dari pegawai, tetapi 

juga dari para bawahan yang berjuang untuk menangkap semangat pertukaran. 

Pandemi COVID-19 menjadi faktor penting. (Solo Pos). 

Survei yang dilakukan oleh sebuah perusahaan penyedia lowongan kerja yang 

tersebar di Asia termasuk Indonesia, Jobstreet, pada tahun 2020 menyatakan terjadi 

penurunan kinerja pada pegawai di mana sekitar 39% pegawai kesulitan dalam 
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mencapai target perusahaan, 39% pegawai terhambat dalam peluang karirnya, 37% 

pegawai merasa beban kerja lebih berat di masa pandemi daripada sebelum terjadi 

masa pandemi, dan 27% pegawai tertekan dengan tuntutan dari perusahaan 

mengenai produktivitas, dan 29% pegawai merasa kesulitan dalam 

menyeimbangkan komitmen antara pekerjaan dengan keluarga. 

Survei lainnya yang dilakukan Edelmen Trust Barometer pada tahun 2021 

menyatakan 51% pegawai merasa lebih produktif bekerja secara tatap muka 

daripada bekerja secara daring. Berdasarkan survei yang ditampilkan bahwa 

pegawai mengalami penurunan kinerja, hilangnya semangat kerja dan tidak 

termotivasi merupakan ciri dari rendahnya personality trait conscientiousness pada 

individu. Oleh sebab itu Marissa (2019) memberikan pendapat bahwa Memiliki 

tingkat kesadaran yang tinggi berarti seseorang akan mengalami kesulitan untuk 

tetap termotivasi dan fokus saat bekerja, yang akan menyebabkan mereka 

menghasilkan hasil pekerjaan apa pun. Adapun pendapat pendukung yang 

dikemukan oleh Syakarofath (2019) bahwa performansi kerja yang buruk 

ditunjukkan oleh pegawai yang memiliki tingkat conscientiousness yang rendah. 

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) berpendapat adanya hubungan antara job 

insecurity dengan personality trait, di mana personality yang dimiliki individu 

berperan terhadap job insecurity. Menurut artikel yang ditulis oleh Iliescu et. al 

(2017), ditemukan sebuah teori yang dikemukakan oleh Martin, Friedman, & 

Schwartz (2007) bahwa individu yang memiliki conscientiousness cenderung 

bertanggung jawab, dapat diandalkan dan cenderung mencari solusi untuk 

mengatasi situasi sulit. Artikel ini memiliki hipotesis bahwa individu yang memiliki 
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conscientiousness dapat mengurangi dampak negatif dari job insecurity dan 

keluhan kesehatan. Hasil dari penelitian ini menemukan bahwa personality trait 

conscientiousness memiliki peran signifikan dalam mengurangi terhadap job 

insecurity. 

Kemudian, hasil penelitian lebih lanjut yang dilakukan oleh Jiang, Xu, dan 

Wang (2021) membahas tentang terjadinya perubahan kehidupan dan lingkungan 

kerja, seperti perkembangan teknologi dan perubahan kebijakan yang merupakan 

upaya pengusaha dalam meningkatkan fleksibilitas dalam dunia usaha 

menimbulkan masalah dalam kondisi kerja tidak aman, yang mengakibatkan 

terjadinya ketidakpastian yang dialami pegawai dalam kehidupan kerja. Penelitian 

tersebut menemukan bahwa jika pegawai memiliki personal resources seperti 

afektivitas positif, ekstraversi, locus of control internal, conscientiousness, 

keterikatan yang aman, evaluasi diri, harga diri, efikasi diri, PsyCap, dan optimisme 

yang baik, maka pegawai akan paling tidak mungkin mengalami job insecurity di 

antara orang-orang dengan efek samping negatif yang kuat. Ditambah lagi, jika 

perusahaan memiliki job autonomy yang baik, hal ini akan mendukung pegawai 

dalam meminimalisirkan terjadinya job insecurity. Studi ini menyatakan bahwa 

individu dan perusahaan sebaiknya memprioritaskan dalam pengembangan 

personal resources seperti conscientiousness dalam menghadapi job insecurity. 

Dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa personality trait conscientiousness 

memiliki peran terhadap job insecurity di mana paling tidak mungkin mengalami 

ketidakamanan kerja di antara orang-orang dengan efek samping negatif yang kuat. 
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Personality trait conscientiousness didefiniskan sebagai salah satu 

personality dari big five personality, yang dicirikan dengan kepercayaan diri, 

kontrol, bertanggung jawab, terorganisir, dan berorientasi pada tujuan (McCrae dan 

Costa, 1992). Individu yang memiliki conscientiousness tinggi lebih menyukai 

keteraturan dan struktur, bekerja terus-menerus untuk memajukan tujuan mereka 

dan tetap berkomitmen untuk memenuhi kewajiban mereka, sedangkan untuk 

mereka yang memiliki tingkat kesadaran yang tinggi, mereka akan merasa aman 

dengan hukum dan kurang termotivasi untuk memenuhi kewajiban mereka. (Soto, 

2017). Individu dengan tingkat kesadaran yang tinggi secara konsisten terorganisir, 

disiplin diri, terlibat dalam pekerjaan berkualitas tinggi, fokus pada pencapaian, dan 

termotivasi untuk belajar tentang tujuan yang telah diberikan kepada mereka. 

(McCrae & Costa, 1992; Zhao & Seibert, 2006 ). Akan tetapi, individu yang 

memiliki tingkat conscientiousness berlebihan menjadikan individu tersebut 

perfeksionis (Muhaimin, Kunartinah, & Kis Indriyaningrum, 2011). 

Personality trait conscientiousness memiliki 6 aspek atau facet menurut 

McCrae dan Costa (2003) antara lain Aspek competence menunjukkan kemampuan 

individu dalam menyelesaikan tugas, order di mana individu bekerja dengan rapi 

dan terorganisir, dutifulness di mana individu memiliki kemauan dan mengikuti 

aturan dengan cermat, achievement striving di mana individu dalam mengerjakan 

sesuatu dengan tekun dan berusaha keras mencapai sebuah kesuksesan, serta self- 

discipline di mana individu mampu untuk menyelesaikan tugas sampai selesai 

meskipun ada halangan lainnya, dan deliberation di mana kecenderungan individu 
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untuk merencanakan sesuatu berpikir hati-hati sebelum bertindak agar tidak terjadi 

kesalahan. 

Peneliti melakukan wawancara terhadap 2 responden yang berinisial KN dan 

 

O. Menurut hasil wawancara terhadap KN, subjek akan memberi tugas yang 

kepada temannya jika subjek sedang jenuh dan tidak sanggup subjek selesaikan 

karena subjek tidak ingin terlalu fokus untuk mengerjakan suatu tugas yang tidak 

akan selesai. Saat subjek diberikan tugas tambahan, subjek akan melemparkan 

tanggung jawab tugas itu kepada orang lain karena subjek fokus mengerjakan tugas 

utama. Sesudah subjek menggunakan peralatan makan, subjek langsung 

meletakkan di wastafel dan tidak dicucinya. Subjek terkadang bolos di waktu kerja 

jika atasannya tidak sedang mengawasinya. Saat sedang rapat berlangsung, subjek 

biasanya lebih pasif dan hanya mendengar saja. Subjek juga jarang mengemukakan 

pendapat dan bertanya. Menurut subjek walaupun rajin saat bekerja, hasilnya tetap 

sama dengan yang biasanya kurang produktif. Di sela waktu kerja, subjek lebih 

banyak bersantai sambil membuka social media karena jenuh bekerja. Subjek 

menyelesaikan tugas dengan hasil yang seadanya dan yang penting cepat selesai 

Peneliti juga melakukan wawancara terhadap subjek O. Subjek O mengaku 

sering menunda pekerjaan dan meminta rekan kerjanya untuk membantunya. 

Subjek juga lebih cepat dalam bekerja akan tetapi subjek jarang memperhatikan 

detailnya karena menurutnya yang terpenting adalah pekerjaannya cepat selesai. 

Saat ada rapat online, subjek O jarang memperhatikan dan lebih banyak 

mengerjakan pekerjaan lain karena rapat online lebih membosankan daripada tatap 

muka. Saat bekerja, subjek O lebih cepat pulang karena subjek tidak sanggup 
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bekerja hingga larut malam. subjek lebih sering bertindak sesuai dengan keinginan. 

Berdasarkan hasil wawancara, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat conscientiousness yang tinggi dalam kehidupan mereka. 

Berdasarkan fenomena, hasil wawancara dan juga teori tersebut maka peneliti 

akan melakukan penelitian secara mendalam dengan judul “Peran personality trait 

conscientiousness terhadap job insecurity pada pegawai kontrak selama masa 

pandemi.” 

B. Rumusan Masalah 

 

Sesuai dengan pertanyaan dalam penelitian bahwa "Apakah ada peran 

personality trait conscientiousness terhadap job insecurity pada pegawai kontrak 

selama masa pandemi?" 

C. Tujuan Penelitian 

 

Tujuan dari pada penelitian yang dilakukan ini adalah dapat memahami 

bagaimana personality trait conscientiousness berperan job insecurity pada 

pegawai kontrak 

D. Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat Teoritis 

 

Temuan penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberikan 

wawasan tentang bidang psikologi, khususnya bidang psikologi kepribadian dan 

psikologi industri dan organisasi mengenai peran personality trait 

conscientiousness terhadap job insecurity pada pegawai selama masa pandemi. 
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2. Manfaat Praktis 

 

Diharapkan bahwa temuan penelitian saat ini akan memberikan panduan 

praktis dan pemahaman untuk: 

a. Responden 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperlihatkan bagaimana 

personality trait conscientiousness berperan terhadap job insecurity pada 

pegawai dalam menghadapi masa pandemi yang dapat dilakukan dengan 

psikoedukasi melalui sosial media atau melalui seminar, sehingga subjek 

dapat mengetahui bahwa kepribadian subjek dapat berpengaruh terjadinya job 

insecurity dan subjek mampu mengatasi agar tidak terjadinya job insecurity. 

b. Perusahaan 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran kepada 

atasan perusahaan, terutama di bidang sumber daya manusia (SDM), 

mengenai personality trait conscientiousness yang berperan terhadap 

terjadinya job insecurity pada pegawai dalam menghadapi masa pandemi. 

 
 

E. Keaslian Penelitian 

 

 
Sebuah penelitian pernah dilakukan oleh Mahlagha Darvishmotevali dan 

Faizan Ali pada tahun 2020 dengan judul “Job insecurity, subjective well-being and 

job performance: The moderating role of psychological capital”. Tujuan dari 

penelitian ini mengetahui sejauh mana job insecurity mempengaruhi subjective well 

being pada pegawai dan kinerja pekerjaan mereka di industri perhotelan dengan 



13  

 

 

subjek terhadap 250 pegawai hotel bintang 4 dan 5 di Teheran. Kesimpulan dari 

penelitian ini memberikan keterangan bahwa job insecurity berdampak negatif 

terhadap job performance pegawai melalui penurunan subjective well-being 

pegawai, dan hasil penelitian lainnya menunjukkan bahwa pegawai dengan level 

PsyCap tinggi mampu mengatasi job insecurity. 

Perbedaan penelitian yang dipraktikkan adalah di variabel bebas, variabel 

terikat serta subjek penelitian. Variabel bebas yang dipakai yaitu personality trait 

conscientiousness, dan variabel terikatnya adalah job insecurity. Sedangkan 

variabel bebas diterapkan adalah job insecurity dan variabel terikat adalah 

subjective well being dan job performance. Selain itu, subjek pada penelitian yang 

berjudul “Job insecurity, subjective well-being and job performance: The 

moderating role of psychological capital” adalah pegawai hotel bintang 4 dan 5 di 

kota Teheran, sedangkan subjek yang digunakan peneliti adalah pegawai swasta 

yang berstatus kontrak. 

Pada tahun 2020, ada sebuah penelitian yang dilakukan Roberta Gasparro, 

Cristiano Scandurra, dan Nelson Mauro Maldonato yang berjudul ”Perceived Job 

Insecurity and Depressive Symptoms among Italian Dentists: The Moderating Role 

of Fear of COVID-19” dengan tujuan mengetahui apakah fear akan COVID-19 

memoderasi efek job insecurity yang dirasakan pada gejala depresi. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan job insecurity dan fear terhadap COVID-19 secara 

positif terkait dengan gejala depresi, dan bahwa efek job insecurity yang dirasakan 

pada gejala depresi lebih lemah di antara mereka yang memiliki ketakutan rendah 

terhadap COVID-19. 
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Perbedaan dari peneltian yang dilakukan terdapat pada variabel bebas serta 

subjek penelitian. Variabel bebas yang telah digunakan dalam penelitian Gasparro 

et al. pada tahun 2020 adalah fear dan depresi sebagai variabel tambahan. 

Sedangkan peneliti menggunakan job insecurity sebagai variabel terikatnya. Subjek 

yang dapat digunakan pada penelitian dengan judul ”Perceived Job Insecurity and 

Depressive Symptoms among Italian Dentists: The Moderating Role of Fear of 

COVID-19” yaitu dokter gigi yang tinggal di negara Italia. Sedangkan peneliti 

menggunakan pegawai kontrak dari perusahaan swasta. 

Kemudian penelitian juga dilakukan oleh Blom et. al (2014) yang berjudul 

“The associations between job insecurity, depressive symptoms and burnout: The 

role of performance-based self-esteem.” Penelitian yang telah dilakukan ini 

bertujuan untuk menyelidiki job insecurity dan burnout serta gejala depresi. 

Temuan ini memperlihatkan job insecurity secara signifikan terkait dengan gejala 

burnout dan depresi, dan bahwa performance-based self-esteem bertindak sebagai 

moderator, sehingga hubungan antara job insecurity dengan burnout dan depresi 

lebih kuat untuk individu dengan performance-based self-esteem tinggi. 

Variabel bebas, variabel terikat serta subjek penelitian merupakan perbedaan 

dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan. Variabel terikat yang digunakan 

peneliti ini adalah job insecurity, sedangkan variabel penelitian yang digunakan 

pada penelitian dengan judul “The associations between job insecurity, depressive 

symptoms and burnout: The role of performance-based self-esteem” adalah depresi 

dan burnout. Subjek penelitian yang digunakan pada judul sebelumnya adalah 
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pekerja yang memiliki saudara kembar, sedangkan yang berpartisipasi pada 

penelitian ini yaitu pegawai kontrak yang bekerja di perusahaan swasta. 

Selanjutnya, Shin et. al (2019) melakukan penelitian dengan judul “A 

Motivational Perspective on Job Insecurity:Relationships Between Job Insecurity, 

IntrinsicMotivation, and Performance and Behavioral Outcomes”. Penelitian yang 

dilakukan sebanyak 437 subjek terdiri dari tenaga ahli di bidang research and 

development (R&D) yang dipekerjakan di perusahaan manufaktur Korea Selatan 

dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara job insecurity, motivasi 

intrinsik, dan hasil perubahan pada perilaku dan kinerja. Resultan yang tampak 

bahwa job insecurity berhubungan negatif dengan motivasi intrinsik. Selain itu, job 

insecurity memberikan efek tidak langsung yang signifikan pada kinerja kerja, 

organizational citizenship behavior, dan organizational citizenship behavior yang 

berorientasi pada perubahan melalui motivasi intrinsik. 

Variabel terikat dan subjek penelitian merupakan pembeda dari penelitian 

yang dilakukan saat ini. Variabel yang digunakan pada penelitian adalah motivasi 

instrinsik, sedangkan peneliti menggunakan job insecurity sebagai variabel terikat. 

Subjek penelitian yang dilakukan pada penelitian Shin et al. pada tahun 2019 adalah 

tenaga kerja yang ahli di bidang R&D. Sedangkan penelitian melakukan penelitian 

dengan subjek pegawai swasta berstatus kontrak. 

Lalu ada penelitian yang dilakukan Antonio Chirumbolo, Antonino Callea 

dan Flavio Urbini pada tahun 2021 yang berjudul “The Effect of Job Insecurity and 

Life Uncertainty on Everyday Consumptions and Broader Life Projects during 

COVID-19 Pandemic” dengan subjek penelitian sebanyak 830 partisipan. Sasaran 
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penelitian ini yaitu meneliti di mana job insecurity dan life uncertainty akan 

memiliki efek negatif pada konsumsi sehari-hari dan proyek kehidupan individu 

yang lebih luas. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa job insecurity dan 

ketidakpastian hidup memiliki dampak yang merugikan dari perilaku konsumen, 

karena mereka secara signifikan terkait dengan kecenderungan yang lebih tinggi 

untuk berkorban dan mengurangi konsumsi jangka pendek sehari-hari (membeli 

makanan) dan persepsi yang lebih besar tentang ketidakterjangkauan proyek jangka 

panjang yang lebih luas (membeli rumah). 

Variabel terikat dan Subjek penelitian merupakan pembeda antara penelitian 

ini terhadap penelitian yang akan dipraktikkan. Variabel digunakan pada penelitian 

yang dilakukan Chirumbolo adalah ketidakpastian hidup atau life uncertainty. 

Sementara itu, peneliti menggunakan job insecurity sebagai variabel terikat. Subjek 

penelitian yang berjudul “The Effect of Job Insecurity and Life Uncertainty on 

Everyday Consumptions and Broader Life Projects during COVID-19 

Pandemic”adalah pekerja yang tinggal di negara Italia. Sedangkan peneliti 

menggunakan subjek penelitian yang bekerja di Indonesia. 

Adapun penelitian yang dilakukan Barry Watson & Lars Osberg pada tahun 

2018 yang berjudul “Job insecurity and mental health in Canada” menyelidiki 

hubungan antara job insecurity dan mental health. Data penelitian ini menggunakan 

enam siklus data Survei Kesehatan Penduduk Nasional Kanada (2000–2001 hingga 

2010–2011). Hasil dari peneitian ini adalah bahwa sebagian besar hubungan antara 

job insecurity dan tekanan psikologis mungkin disebabkan oleh karakteristik tetap 
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yang tidak dapat diamati. Hasil lainnya yang ditemukan bahwa ancaman 

pengangguran yang dikaitkan dengan tekanan psikologis yang lebih tinggi 

Variabel bebas dan penggunaan data merupakan perbedaan antara penelitian 

yang akan dilakukan dan penelitian ini. Penelitian yang dilakukan Barry Watson 

dan Lars Osberg pada tahun 2018 menggunakan variable bebas yaitu kesehatan 

mental dan menggunakan data Survei Kesehatan Nasional Kanada sebagai data 

penelitian, sedangkan peneliti menggunakan variabel lain yaitu personality trait 

conscientiousness dan peneliti mengambil data penelitian secara manual. 

Pada tahun 2021, Anthony M. Evans , M. Christina Meyers, Philippe P. F. M. 

Van De Calseyde, dan Olga Stavrova melakukan sebuah penelitian yang berjudul 

“Extroversion and Conscientiousness Predict Deteriorating Job Outcomes During 

the COVID-19 Transition to Enforced Remote Work” terhadap 974 pegawai yang 

bekerja secara Work From Home (WFH) selama masa pandemi dengan tujuan 

mengetahui hubungan antara kepribadian dan perubahan dalam diri orang dalam 

self-reported performance, engagement, job satisfaction, burnout, dan turnover 

intentions dalam masa transisi ini . Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa 

pegawai yang memiliki extroversion dan conscientiousness tinggi menjadi kurang 

produktif, kurang terlibat, dan kurang puas dengan pekerjaan mereka; dan pegawai 

extroversion terjadi peningkatan burnout. 

Walaupun kedua penelitian yang dilakukan Anthony M. Evans , M. Christina 

Meyers, Philippe P. F. M. Van De Calseyde, dan Olga Stavrova dengan peneliti 

menggunakan variabel conscientiousness, perbedaan dari kedua penelitian terletak 

pada variabel terikat dan subjek penelitian. Variabel peneltian yang dilakukan 
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Anthony M. Evans , M. Christina Meyers, Philippe P. F. M. Van De Calseyde, dan 

Olga Stavrova pada tahun 2021 menggunakan variabel terikat lainnya yaitu job 

outcomes, serta subjek penelitian adalah mahasiswa keperawatan. Peneliti 

menggunakan variable terikat job insecurity, dan subjek penelitian yang dipilih oleh 

peneliti adalah pegawai kontrak yang bekerja di perusahaan swasta di Indonesia. 

Kemudian, ada sebuah artikel yang ditulis oleh Eleonora Topino, Annamaria 

Di Fabio, Letizia Palazzeschi, dan Alessio Gori pada tahun 2021 dengan judul 

“Personality traits, workers’ age, and job satisfaction: The moderated effect of 

conscientiousness”. Tujuan yang diperoleh pada penelitian ini untuk menyelidiki 

pengaruh usia pada conscientiousness dan kepuasan kerja. Subjek yang digunakan 

adalah 202 pekerja Italia. Terdapat hubungan yang positif antara conscientiousness 

dan kepuasan kerja yang merupakan penemuan dari ulasan ini. Selain itu, penelitian 

ini menemukan bahwa hubungan antara ketelitian dan kepuasan kerja tidak 

signifikan. 

Pada variabel terikat serta subjek penelitian merupakan pembeda penelitian 

ini. Pada penelitian yang dilakukan oleh Eleonora Topino, Annamaria Di Fabio, 

Letizia Palazzeschi, dan Alessio Gori menggunakan variabel job satisfaction 

sebagai variabel terikat dan subjek yang dipilih adalah pekerja di negara Italia. 

Sedangkan peneliti menggunakan variabel terikat yaitu job insecurity dan subjek 

yang dipilih adalah pegawai yang bekerja di perusahaan swasta. 

Lalu ada penelitian yang dilakukan oleh Anthony Robinson, Ross Divers, 

Emma Moscardini, dan Matthew Calamia pada tahun 2021 dengan judul 

“Perfectionism, conscientiousness, and neuroticism: Does age matter?” yang 
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bertujuan untuk menguji efek moderasi usia pada hubungan perfeksionisme 

terhadap conscientiousness dan neuroticism terhadap 587 mahasiswa dan 314 

subjek yang berusia lanjut. Selain itu, tujuan lainnya adalah untuk menguji 

perbedaan tingkat perfeksionisme di antara orang dewasa muda dan orang tua. 

Penelitian ini menemukan bahwa usia dapat memoderasi hubungan antara standar 

pribadi dan conscientiousness saja. Lalu, ditemukan perbedaan tingkat 

perfeksionisme serta conscientiousness dan neuroticism, di mana mahasiswa lebih 

tinggi dalam perfeksionisme dan neuroticism. 

Terdapat perbedaan pada variable bebas dan subjek penelitian dalam 

penelitian ini. Adapun beberpa Variabel bebas yang digunakan pada penelitian 

“Perfectionism, conscientiousness, and neuroticism: Does age matter?”adalah 

perfeksionisme dan subjek penelitian yang dipilih adalah mahasiswa dan manula. 

Sedangkan peneliti menggunakan variabel bebas yaitu personality trait 

conscientiousness dan pegawai di perusahaan swasta sebagai subjek penelitian. 

Lalu ada artikel penelitian yang ditulis oleh Viswanath Venkatesh, Daniel C. 

Ganster, Sebastian W. Schuetz, dan Tracy Ann Sykes pada tahun 2021 yang 

berjudul “Risks and Rewards of Conscientiousness During the COVID-19 

Pandemic”. Subjek penelitian ini terdiri dari 474 pegawai kerah putih. Tujuan dari 

penelitian ini adalah meneliti bagaimana perubahan signifikan dalam konteks kerja 

ini merupakan melemahnya kekuatan situasional yang dapat mengubah hubungan 

conscientiousness dengan job strain, job satisfaction, dan job performance. Hasil 

dari penelitian ini menunjukkan bahwa perubahan dalam konteks kerja karena 
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COVID-19 secara signifikan menurunkan skor pada kekuatan situasional dan ini 

disertai dengan efek positif yang lebih kuat dari conscientiousness terhadap kinerja. 

Ada perbedaan dalam penelitian yaitu pada variabel terikat dan lokasi 

penelitian. Penelitian yang dilakukan Viswanath Venkatesh, Daniel C. Ganster, 

Sebastian W. Schuetz, dan Tracy Ann Sykes menggunakan variable terikat job 

strain, job satisfaction, dan job performance serta subjek penelitian yaitu pegawai 

kerah putih . Sedangkan peneliti menggunakan variable terikat yaitu job insecurity 

dan subjek penelitian yaitu pegawai swasta. 

 

Dari beberapa penemuan sebelum review di atas, penelitian yang dilakukan 

oleh peneliti menunjukkan perbedaan dari beberapa penelitian sebelumnya baik 

dari topik penelitian, lokasi dimana penelitian dilakukan, dan variabel yang diteliti. 
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