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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Fenomena outsourcing di Indonesia masih menjadi isu yang terus dibahas

sampai saat ini, hal ini disebabkan perusahaan atau instansi membutuhkan pekerja

atau karyawan demi penghematan biaya produksi atau efisiensi tenaga kerja

(Samau, Wahongan & Pinangkaan, 2022). Outsourcing sendiri bermakna suatu

bentuk penyerahan dari sebagian pekerjaan kepada pihak ketiga atau pihak lain

(Herawati, 2010). Ada tiga pihak yang terlibat dalam outsourcing yaitu pihak

perusahaan penyedia atau penerima pekerjaan, pihak yang membutuhkan jasa

pekerjaan outsourcing, dan pekerja outsourcing itu sendiri (Prabhaputra,

Budiartha, & Seputra, 2019).

Berdasarkan Data Konfederasi Serikat Buruh Sejahtera Indonesia (KSBSI)

pada tahun 2010 bahwa 65% dari 33 juta pekerja di sektor formal merupakan

pekerja kontrak dimana di dalamnya termasuk pekerja outsourcing, peningkatan

yang drastis pada tahun 2005 (International Trade Union Confederation, 2014).

Untuk saat ini belum ada data resmi dari presentase pekerja outsourcing di

Indonesia, tetapi beberapa serikat pekerja mengindentifikasikan bahwa presentase

penggunaan outsourcing sangat tinggi (Izatti, 2021) terutama di beberapa jenis

industri, serikat pekerja di Indonesia menyebutkan bahwa pekerja outsourcing

sebesar 40% di industri metal atau logam, dan sebesar 60% di industri garmen

atau tekstil (Landau, Mahy & Mitchell, 2015).
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Undang-Undang No. 11 Tahun 2020 pasal 81 angka 20 tentang Cipta

Kerja yang menyatakan bahwa outsourcing merupakan suatu perjanjian kerja

yang dibuat antara pengusaha dengan tenaga kerja, dimana perusahaan tersebut

dapat menyerahkan sebagian pelaksanaan pekerjaan kepada perusahaan lain

melalui perjanjian pemborongan pekerjaan yang dibuat secara tertulis ( Suyoko &

Az, 2021). Pekerja outsourcing akan mendapatkan hak dan perlindungan yang

sama seperti yang diberikan kepada pekerja kontrak dan pekerja tetap seperti

bonus tahunan, upah lembur, (K3) serta jumlah kompensasi PHK (Catur, Djongga,

Poerwanto, Hutasoit, Anam, & Wiyono, 2020).

Namun, pada kenyataannya di lapangan, pekerja outsourcing

mempersoalkan masalah status pada pemenuhan hak normatif individu seperti gaji,

jam kerja, jaminan sosial, dan hak pekerja dalam berorganisasi (Triyono, 2016).

Hal tersebut juga dijelaskan oleh Samau, Wahongan dan Pinangkaan (2022) yang

mengatakan bahwa pekerja outsourcing mempersoalkan masalah tingkat

kesejahteraa rendah hingga tanggung jawab.

Dalam proses pengupahan pekerja, dimana gaji pekerja dibayarkan oleh

perusahaan outsourcing setelah pihak perusahaan outsourcing mendapatkan

bayaran dari perusahaan yang memakai tenaga kerja dari pihak perusahaan

outsourcing tersebut, tentu sudah mendapatkan potongan dari perusahaan

outsourcing (Sudiarawan, 2017). Hal tersebut juga menjadi permasalahan, dimana

fakta di lapangan memperlihatkan bahwa permasalahan kesejahteraan pekerja

menjadi topik hangat dari tahun ke tahun karena tidak adanya transparansi dari

pihak perusahaan dalam sistem pengupahan. (Jamal, Sulaiman, & Fitriyani, 2020).
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Ambarita dan Malau (2021) mengatakan bahwa masalah outsourcing di

Indonesia semakin parah karena praktik outsourcing banyak menuai kontroversi,

kondisi ketenagakerjaan Indonesia masih menjadi permasalahan yang sering

disebut perselisihan hubungan industrial antara pekerja dan pengusaha. Hubungan

kerja dengan sistem outsourcing pada masa sekarang ini tidak memberikan

jaminan kepastian bagi pekerja (Julianti, 2015), sehingga praktik penggunaan

tenaga kerja kontrak (outsourcing) sering menimbulkan perdebatan, dimana pihak

perusahaan perlu melakukan outsourcing sementara di pihak tenaga kerja merasa

keberatan sebab masa depan pekerja yang dianggap tidak memiliki kepastian

(Maryono, 2009).

Ada pembatasan jenis pekerjaan tertentu yang menggunakan pekerja outsourcing,

seperti pekerjaan yang bersifat sementara, pekerjaan musiman, pekerjaan yang

berkaitan dengan produk baru, kegiatan baru, atau produk yang masih dalam

percobaan, dan pekerjaan yang dapat selesai dalam jangka waktu maksimal 2

tahun (Izzati, 2021), sedangkan perjanjian kerja berdasarkan jangka waktunya

pekerja outsourcing masuk dalam perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT) yaitu

perjanjian kerja antara pekerja dengan perusahaan untuk menjalin hubungan kerja

dalam waktu tertentu atau untuk pekerjaan tertentu yang diadakan maksimal 2

tahun dan hanya dapat diperpanjang 1 sampai 2 tahun dengan pembaharuan

perjanjian maksimal 2 tahun (Budiartha, 2016).

Namun, beberapa provinsi seperti Kepulauan Riau pekerja yang dikontrak

selama 9 kali, Jawa Barat ada yang dikontrak hingga 15 kali, dan di Jawa Timur

ada yang dikontrak selama 11 kali, perlakuan ini dapat terjadi karena pekerja yang
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habis masa kontraknya akan diminta untuk melamar pekerjaan kembali melalui

perusahaan outsourcing tersebut atau dialihkan ke perusahaan lain yang memiliki

kemitraan dengan perusahaan penyedia jasa outsourcing atau pekerja akan

diberhentikan serta perjanjian masa kontrak tergantung perusahaan dengan masa

kerja 6 bulan hingga 3 tahun, namun beberapa daerah masih banyak ditemukan

pekerja dengan masa kontrak lebih dari 3 tahun yang biasanya adalah pekerja

yang dikontrak terus-menerus (Herawati, 2010). Sedangkan dalam penelitian

Januarin (2016) mengatakan bahwa pekerja outsourcing di salah satu bank di

Palembang melewati perpanjangan kontrak hingga dua sampai tiga kali

perpanjangan, hal ini juga disertakan masa percobaan kerja sehingga

menimbulkan rasa ketidaknyamanan bagi karyawan yang berstatus kontrak atau

outsourcing.

Berdasarkan kondisi permasalahan dalam outsourcing yang dialami

pekerja outsourcing disebut dengan kondisi job insecurity. Beberapa penelitian

menunjukkan bahwa sistem outsourcing dapat mempengaruhi job insecurity pada

pekerja outsourcing (Henderson, 1997). Praktek outsourcing lebih memberikan

keuntungan bagi perusahaan itu sendiri tetapi tidak bagi pekerja, dikarenakan

hubungan kerja dalam bentuk tidak tetap, gaji yang lebih rendah, jaminan sosial

itupun hanya sebatas minimal, kemudian tidak adanya rasa aman dan juga tidak

adanya jaminan pengembangan karir, sehingga dalam dalam keadaan tersebut

adanya outsourcing akan menyengsarakan pekerja (Suyanto & Nugroho, 2012).

Job insecurity atau ketidakamanan kerja diartikan sebagai persepsi

individu mengenai potensi ancaman terhadap kelangsungan pekerjaannya (Heaney,
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Israel & House, 1994). Sedangkan menurut Yoon dan Kim (2018) mengatakan

bahwa job insecurity merupakan rasa terancam akibat dari kecemasan

kemungkinan akan kehilangan pekerjaan atau juga ketidakmampuan muncul

karena tidak dapat mempertahankan pekerjaan yang dalam stituasi yang sulit.

Menurut Amelia, Adnans dan Zahreni (2020) mengatakan bahwa pekerja

outsourcing mengalami kekhawatiran akan karir masa depannya sehingga

menimbulkan perasaan cemas atau dikenal dengan kondisi job insecurity.

Nopiando (2012), menjelaskan bahwa pekerja outsourcing dengan job insecurity

dalam kategori sedang menunjukkan bahwa pekerja belum merasakan

terpenuhinya kebutuhan rasa aman dalam bekerja, hal ini tentu akan menganggu

pemenuhan kebutuhan lainnya seperti kebutuhan akan aktualisasi diri. Sedangkan

Triyono, Wahyudi, dan Harahap (2020) mengatakan bahwa job insecurity yang

tinggi diidentikan pada pekerja kontrak atau outsourcing dengan masa kerja

tertentu, dimana semakin banyaknya jenis pekerjaan dengan masa kontrak kerja

tertentu atau sementara menyebabkan semakin banyaknya pekerja yang

mengalami job insecurity.

Hellgren, Sverke, dan Issakson (1999) menyebutkan bahwa terdapat dua

aspek dari job insecurity yaitu, quantitative job insecurity dan qualitatif job

insecurity, dimana job insecurity kuantitatif berkaitan dengan kelanjutan

keberadaan sebuah pekerjaan dan job insecurity kualitatif berkaitan dengan

persepsi tentang ancaman rusaknya hubungan pekerjaan, seperti menurunnya

kondisi kerja, kurang adanya kesempatan promosi, dan menurunnya gaji.
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Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi job insecurity

diantaranya faktor dari dalam diri pekerja (internal) seperti faktor demografi (usia,

gender, tingkat pendidikan, status sosial ekonomi), keikutsertaan dalam serikat

pekerja, keahlian, konflik peran, ketidakjelasan peran, karakteristik personal

(locus of control, optimisme, self esteem, negative affectivity), serta faktor dari

luar individu (eksternal), yaitu lingkungan utama dan kondisi organisasional,

dukungan sosial, faktor karakteristik pekerjaan, serta komunikasi (Sulistyawati,

Sulistiyawati, Nurtjahjanti, & Prihatsanti, 2012).

Menurut Greenhalgh dan Rosenblat (1984) menjelaskan bahwa optimisme

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi job insecurity pada pekerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Li, Li, Fay, dan Frese (2019) membuktikan bahwa

ada hubungan antara optimisme dan job insecurity, dimana pekerja yang optimis

mampu menekan job insecurity sehingga job insecurity melemah dan pada

akhirnya memperkuat optimis pada diri individu.

Optimisme merupakan kecenderungan individu untuk mengharapkan hasil

yang lebih baik (Srivastava & Angelo, 2009). Kemudian Seligman (2006)

menjelaskan optimisme adalah keyakinan dalam mengharapkan sesuatu yang

terbaik dan melihat ke sisi positif dari kehidupan individu itu sendiri. Optimisme

merupakan kecenderungan individu untuk mempercayai bahwa hal-hal baik akan

terjadi daripada hal-hal buruk dalam kehidupan (Nurtjahjanti & Ratnaningsih,

2011).
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Menurut Seligman (2006) menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi

optimisme yaitu permanence, pervasiveness, dan personalization. Permanence,

individu yang memiliki sikap optimis digambarkan memiliki keyakinan bahwa

permasalahan yang dialami ada solusinya. Individu meyakini permasalahan yang

dialami bersifat sementara. Individu yang pesimis cenderung terpaku pada

pemikiran negatifnya, seperti masalah yang ada di perusahaan atau kantor instansi

tidak bisa dihilangkan atau diubah. Individu yang pesimis mereka memiliki

suasana hati yang negatif dan kinerja yang tidak maksimal. Individu yang optimis

mereka digambarkan sebagai pekerja keras sedangkan individu yang pesimis

hanya mengandalkan sebuah keberuntungan saja.

Pervasiveness, individu yang optimis lebih objektif, memandang

permasalahan disebabkan oleh faktor-faktor tertentu yang bersifat spesifik dan

tidak memperluaskan permasalahan yang ada. Individu yang optimis ketika gagal

mencapai targetnya hanya mempersepsikan permasalahan pada gejala-gejala yang

bersifat spesifik tidak membuat generalisasi atau membesar-besarkan masalah.

Individu yang pesimis cenderung untuk membuat kesimpulan secara menyeluruh,

mengganggap dirinya sebagai penyebab masalah, mudah putus asa di berbagai

situasi pekerjaan, sedangkan individu yang optimis lebih menfokuskan pada

permasalahannya.

Personalization, menjelaskan siapa yang menjadi penyebab suatu kejadian

dari faktor internal atau eksternal. Individu yang memiliki optimisme yang rendah

selalu memandang dirinya secara negatif, sedangkan optimisme yang tinggi selalu

terfokus pada eksternal dirinya. Individu dengan optimisme rendah memiliki
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pemikiran bahwa dirinya tidak berharga, tidak berbakat, dan merasa tidak dicinta

sebaliknya,setiap sebab dari kegagalan yang dialami berasal dari internal atau

eksternal. Individu dengan optimisme yang baik akan menganggap kejadian yang

baik berasal dari dalam diri individu, sedangkan kejadian yang buruk dianggap

mempunyai sebab dari eksternal.

Penelitian yang dilakukan oleh Nursanti dan Nuzulia (2012) menyatakan

bahwa optimisme tinggi pada karyawan outsourcing menggambarkan kemampuan

untuk berpikir realistis ketika karyawan atau pekerja menghadapi situasi atau

kondisi yang tidak kondusif, serta mampu mengerjakan tugas atau sesuatu kebih

baik seperti pekerjaan, pendidikan, dan hubungan sosial. Kemudian survei yang

dilakukan oleh peneliti kepada 30 responden pekerja outsourcing, dari hasil survei

tersebut bahwa terdapat 16 responden atau sebesar 53,3% mengalami sangat

pesimis, ada 7 responden atau sebesar 23, 3% mengalami cukup pesimis, ada 6

responden atau sebesar 20% tingkat rata-rata, dan 1 responden atau sebesar 3,3%

dikatakan sangat optimis.

Sehingga, hal ini perlu mendapatkan perhatian khusus dari perusahaan,

dimana perusahaan memberikan dukungan, modal psikologis yang diberikan pada

pekerja outsourcing akan memungkinkan pekerja untuk mencurahkan lebih

banyak energi ke dalam pekerjaan individu, hal ini tidak hanya meningkatkan rasa

percaya diri dan harapan pekerja tetapi juga membuat pekerja outsourcing lebih

percaya diri dan optimis dalam proses kerja (Wang, Qin & Liu, 2022).
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Berdasarkan hasil pemaparan fenomena yang telah diuraikan diatas, maka

peneliti tertarik untuk melihat hubungan antara optimisme dan job insecurity pada

pekerja outsourcing di Indonesia.

B. Rumusan Masalah

Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah

1. Apakah ada hubungan optimisme dengan quantitative job insecurity

pada pekerja outsourcing.

2. Apakah ada hubungan optimisme dengan qualitative job insecurity

pada pekerja outsourcing.

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang diajukan tujuan

penelitian ini adalah

1. Untuk mengetahui hubungan antara optimisme dengan quantitative job

insecurity pada pekerja outsourcing.

2. Untuk mengetahui hubungan antara optimisme dengan qulitative job

insecurity pada pekerja outsourcing.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi pengetahuan mengenai

hubungan optimisme dengan job insecurity dan diharapkan menambah



10

wawasan ilmu yang bermanfaat bagi ilmu psikologi, terutama di bidang ilmu

psikologi sosial, psikologi positif, psikologi industri dan organisasi.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi pekerja outsourcing

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan informasi bagi para

pekerja dengan sistem outsourcing di Indonesia mengenai pentingnya

untuk meningkatkan optimisme dimasa kerja dengan sistem outsourcing

untuk mengimbangi job insecurity pada diri individu.

b. Bagi instansi terkait

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada

instansi terkait yang menerapkan sistem kerja outsourcing untuk memberikan

keamanan kerja pada pekerja agar tetap optimis dalam bekerja sehingga dapat

mengimbangi job insecurity pada diri pekerja.

E. Keaslian Penelitian

Banyak penelitian yang telah dilakukan oleh penelitian lain terkait dengan

variabel bebas, maupun variabel terikat pada penelitian ini. Penelitian ini

merupakan sebuah penelitian dengan metode kuantitatif dan mencakup wilayah

responden yang luas, yaitu se-Indonesia. Peneliti akan memaparkan bahwa

penelitian ini memang terdapat perbedaan dengan membandingkan berdasarkan

beberapa penelitian sebelumnya.
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Penelitian pertama dilakukan oleh Mahaputra, Riantoputra dan Respati

(2013), denga judul “peran employability dalam hubungan job insecurity dan

kepuasan kerja”. Penelitian ini menggunakan penelitian korelasional, kuantitatif

dengan desain penelitian cross-sectional study design, populasi dalam penelitian

ini adalah salah satu perusahaan penyedia jasa transportasi dan logistik bekerja

minimal selama 6 bulan di perusahaan tersebut. Sampel yang didapatkan sebanyak

172 responden. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa employability dapat

memoderasi hubungan antara job insecurity dan kepuasan hidup pada karyawan

tetap, tetapi tidak pada karyawan kontrak.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan. Pada

penelitian tersebut menggunakan empat variabel, yaitu job insecurity sebagai

variabel bebas, kepuasan kerja sebagai variabel terikat, serta employability dan

status kepegawaian sebagai variabel yang mempengaruhi hubungan variabel

bebas dan terikat. Kemudian pada subjek yang dijadikan responden penelitian

adalah karyawan dari salah satu perusahaan penyedia jasa transportasi dan logistik

di Indonesia sebanyak 172 responden, sedangkan peneliti menggunakan dua

variabel yaitu optimisme sebagai variabel bebas dan job insecurity sebagai

variabel terikat dengan subjeknya adalah pekerja outsourcing di Indonesia.

Penelitian kedua dilakukan oleh Nurosmaniah (2021) dengan judul

“pengaruh dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity pada karyawan

kontrak di masa pandemi”. penelitian ini menggunakan metode kuantitatif kausal-

komparatif dengan teknik cluster sampling. Subjek penelitian sebanyak 132

pekerja yang telah bekerja minimal 6 bulan dengan karakteristik usia 18-40 tahun
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pada perusahaan X, Y, dan Z di kota Batam. Hasil penelitian tersebut

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dukungan sosial dan

resiliensi terhadap job insecurity.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan peneliti. Variabel yang

digunakan adalah dukungan sosial dan resiliensi sedangkan peneliti menggunakan

variabel optimisme, selanjutnya penelitian tersebut menggunakan subjek

karyawan kontrak pada perusahaan tertentu sedangkan peneliti menggunakan

subjek pekerja outsourcing yang tersebar di Indonesia.

Penelitian ketiga dilakukan oleh Paramita (2019) dengan judul “hubungan

motivasi kerja dengan job insecurity para pada karyawan kontrak PT BFI Finance

Indonesia Tbk cabang Banjarbaru”. penelitian ini menggunakan metode deskriptif

kuantitatif dengan teknik sampling jenuh dengan jumlah sebanyak 15 orang

pekerja. Hasil penelitian tidak terhadap hubungan yang signifikan antara motivasi

kerja terhadap job insecurity.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan peneliti, dimana variabel

bebas dari penelitian tersebut adalah motivasi kerja sedangkan peneliti

menggunakan optimisme sebagai variabel bebas, kemudian perbedaan selanjutnya

ada pada subjek penelitian, pada penelitian tersebut menggunakan karyawan

kontrak PT BFI Finance Indonesia Tbk cabang Banjarbaru sedangkan peneliti

menggunakan subjek pekerja outsourcing di Indonesia.

Penelitian keempat dilakukan oleh Feng, Lu, dan Siu (2008) dengan judul

“job insecurity, well-being, and job performance: the role general self-efficacy”.

penelitian tersebut menggunakan metode penelitian survei kuisioner yang dikelola
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sendiri. Subjek penelitian tersebut sebanyak 513 karyawan dan supervisor di

Beijing, Guangzhou, Shenzhen, Chonging, dan area lainnya. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa job insecurity tidak hanya berhubungan negatif dengan job

satisfaction, physical well-being, dan psychological well-being tapi juga

berhubungan negatif dengan job performance yang dinilai supervisor. Hasilnya

juga menunjukkan bahwa self-efficacy secara umum memoderasi hubungan yang

menghubungkan job insecurity dengan pysical well-being , psychological well-

being, dan job performance.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan.

Penelitian tersebut menggunakan variabel job insecurity, well-being, job

performance dan self-efficacy sedangkan peneliti menggunakan variabel

optimisme dan job insecurity. Kemudian yang menjadi perbedaan selanjutnya

penelitian tersebut menggunakan metode survei yang dikelola sendiri sedangkan

peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan instrumen skala optimisme dan

skala job insecurity. Pembeda selanjutnya terletak pada subjek penelitian,

penelitian tersebut menggunakan karyawan dan supervisor sedangkan peneliti

menggunakan pekerja outsurcing di Indonesia sebagai subjek penelitian.

Penelitian kelima dilakukan oleh Ramaci, Faraci, Santisi dan Valenti

(2021) dengan judul “employability and job insecurity: the role of personal

resources on work related stress”. metode penelitian ini menggunakan data survei

mengacu pada skala job insecurity dari Sverke dkk (2004) dan skala employability

dari Lo Presti dan Nonnis (2008) kepada 211 peserta, dengan subjek yang bekerja,

menganggur dan pekerja dalam transisi. Hasil penelitian menunjukkan
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employability dan job insecurity berbeda secara signifikan berdasarkan jenis

kelamin dan usia peserta.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan.

Penelitian tersebut menggunakan variabel employability dan job insecurity

sedangkan peneliti menggunakan variabel optimisme dan job insecurity.

Kemudian yang menjadi pembeda selanjutnya terletak pada subjek penelitian,

pada penelitian tersebut menggunakan subjek yang bekerja, menganggur dan

pekerja dalam transisi sedangkan peneliti memilih fokus pada pekerja outsourcing

sebagai subjek penelitian.

Penelitian keenam dilakukan oleh Nurtjahjanti dan Ratnaningsih (2011)

dengan judul “hubungan kepribadian hardiness dengan optimisme pada calon

tenaga kerja Indonesia (CTKI) wanita di BLKN DISNAKERTRANS Jawa

Tengah”. Subjek penelitian tersebut adalah calon tenaga kerja Indonesia wanita

yang mengikuti pembekalan di Balai Latihan Luar Negeri (BLKLN)

Disnakertrans Provinsi Jawa Tengah. Jumlah subjek penelitian sebanyak 66 orang

dengan usia antara 22-41 tahun. Hasil penelitian menunjukkan ada hubungan

positif dan signifikan antara hardiness dan optimisme pada CTKI BLKLN

Disnakertrans Jateng.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan.

Penelitian tersebut menggunakan variabel hardiness dan optimisme sedangkan

peneliti menggunakan variabel optimisme sebagai variabel bebas. Kemudian yang

menjadi pembeda selanjutnya terletak pada subjek penelitian, pada penelitian

tersebut subjeknya adalah calon tenaga kerja Indonesia dengan kriteria perempuan
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dan berusia 22-41 tahun. Sedangkan peneliti menggunakan subjek penelitian

adalah pekerja outsourcing di Indonesia.

Penelitian ketujuh dilakukan oleh Cahyani (2020) dengan judul “hubungan

antara optimisme dan work engagement pada karyawan parkson department

store”. Sampel dalam penelitian tersebut adalah karyawan parkson department

store dengan subjek penelitian berjumlah 30 karyawan. Hasil penelitian tersebut

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara optimisme

dan work engagement.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang dilakukan peneliti.

Penelitian tersebut menggunakan variabel optimisme dan work engagement.

Subjek penelitian tersebut adalah karyawan yang bekerja di parkson department

store, sedangkan peneliti menggunakan pekerja outsourcing di Indonesia sebagai

subjek penelitian.

Penelitian kedelapan dilakukan oleh Paolillo, Platania, Magnano, dan

Ramaci (2015) dengan judul “organizational justice, optimism and commitment to

change”. Populasi penelitian tersebut adalah karyawan organisasi kecil, menengah

dan besar Italia yang tergabung dalam sektor manufaktur dan health care dengan

subjek sebanyak 122 pekerja, dimana sampelnya 59% laki-laki, 64% memiliki

usia antara 26 dan 45 tahun, dan 72% memiliki kontrak tetap. Hasil penelitian

tersebut mengungkapkan bahwa terdapat hubungan signifikan di antara variabel-

variabel yang dipertimbangkan dan optimisme memiliki peran mediasi antara

keadilan yang dirasakan secara keseluruhan dan komitmen untuk berubah.
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Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan.

Penelitian tersebut menggunakan variabel optimisme sebagai variabel mediator

sedangkan peneliti menggunakan variabel optimisme sebagai variabel bebas.

Kemudian yang menjadi pembeda selanjutnya adalah terletak pada subjek

penelitian, pada penelitian tersebut menggunakan karyawan 122 pekerjs dimana

72% adalah pekerja tetap, sedangkan peneliti menggunakan pekerja outsourcing

sebagai subjek penelitian.

Penelitian kesembilan dilakukan oleh Muhonen dan Torkelson (2011)

dengan judul “exploring coping effectiveness and optimism among municipal

employees”. Sampel penelitian tersebut adalah para peserta yang mewakili

spektrum pekerjaan yang luas, tetapi mayoritas adalah guru dan perawat. Subjek

penelitian sebanyak 136 responden. Namun, ketika variabel dilakukan analisis

regresi, optimisme menjelaskan terdapat varian tambahan dalam kesejahteraan

fisik tetapi tidak dalam kesejahteraan psikologis.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan.

Penelitian tersebut menggunakan variabel optimisme yang dihubungkan dengan

coping dan well-being sedangkan peneliti menghubungkan optimisme dengan job

insecurity. Subjek penelitian tersebut menggunakan peserta dari spektrum

pekerjaan yang luas, mayoritas guru dan perawat, sedangkan peneliti

menggunakan pekerja outsourcing yang ada di Indonesia sebagai subjek

penelitian.

Penelitian kesepuluh dilakukan oleh Hough, Sumlin, dan Green (2020)

dengan judul “impact of ethics, trust, and optimism on performance”. Sampel
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dalam penelitian tersebut terdiri dari 250 karyawan yang bekerja di organisasi

swasta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan etis dan kepercayaan

berdampak positif pada optimisme di tempat kerja.

Penelitian tersebut memiliki perbedaan dengan yang peneliti lakukan. Pada

penelitian tersebut variabel optimisme dikaitkan dengan etis dan kepercayaan,

sedangkan peneliti menggunakan variabel optimisme dan job insecurity.

Kemudian yang menjadi pembeda selanjutnya adalah subjek penelitian, pada

penelitian tersebut menggunakan karyawan yang bekerja di organisasi swasta

sedangkan peneliti menggunakan pekerja outsourcing sebagai subjek penelitian.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan oleh peneliti diatas, dapat

disimpulkan bahwa penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti saat ini memiliki

perbedaan dengan penelitian-penelitian yang dilakukan oleh penelitian terdahulu,

baik dari segi subjek, variabel, maupun dari segi metode penelitian yang

digunakan, sehingga penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan keasliannya.
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