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HUBUNGAN ANTARA JOB INSECURITY DENGAN KOMITMEN
ORGANISASI PADA KARYAWAN KONTRAK PERUSAHAAN
PEMBIAYAAN (PT.X) DI KOTA PALEMBANG

Regina Sepriri Velarian', Dewi Anggraini’

ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui hubungan job insecurity dengan
komitmen organisasi pada karyawan kontrak perusahaan pembiayaan (PT. X) di
Kota Palembang. Hipotesis penelitian adalah ada hubungan antara job insecurity
dengan komitmen organisasi pada karyawan kontrak perusahaan pembiayaan (PT.
X) di Kota Palembang.

Subjek penelitian adalah karyawan kontrak yang bekerja pada perusahaan
pembiayaan (PT. X) di Kota Palembang sebanyak 106 orang. Pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan metode studi populasi. Job insecurity diukur
dengan menggunakan dimensi job insecurity dari Greenhalgh & Rosenblatt
(1984). Komitmen Organisasi diukur dengan menggunakan komponen komitmen
organisasi dari Meyer & Allen (1997). Hasil data dianalisis dengan menggunakan
metode pearson product moment.

Hasil penelitian menunjukkan ada hubungan antara job insecurity dengan
komitmen organisasi pada karyawan kontrak perusahaan pembiayaan (PT. X) di
Kota Palembang dengan nilai R= -0,523 dan P = 0.000 (p<0.05). Nilai R bernilai
negatif artinya ada korelasi negatif yang signifikan antara job insecurity dengan

komitmen organisasi pada karyawan kontrak perusahaan pembiayaan (PT. X) di
Kota Palembang.

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Job Insecurity
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THE CORRELATION BETWEEN JOB INSECURITY WITH ORGANIZATIONAL
COMMITMENT OF A CONTRACT EMPLOYEE IN A FINANCIAL COMPANY
(PT. X) IN PALEMBANG

Regina Sepriri Velarian', Dewi Anggraini2

ABSTRACT

This research aims to know the correlation between job insecurity with
the organizational commitment of a contract employee in a financial company
(PT. X) in Palembang. The hypothesis was a relationship between job insecurity
and organizational commitment of a contract employee in a financial company
(PT. X) in Palembang

The subject was 106 contract employees at the PT. X Palembang. The data
were collected with population study method. Job insecurity was measured by job
insecurity dimension from Greenhalgh & Rosenblatt (1984). Organizational
commitment was measured by the organizational component from Meyer & Allen
(1997). The data were analyzed with the Pearson product moment method.

The result of data analysis showed that there is a correlation between job
insecurity with organizational commitment of an employee in a financial
company, (PT X) in Palembang with the value R = -0,523 and P = 0,000 (p
<0,05). The analysis show that R had negative value, it means there is a negative
correlation between job insecurity and the organizational commitment.

Keyword: Organizational commitment, job insecurity

L Student of Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University.
ZLectureres of Psychology Departement of Medical Facuity, Sriwijaya University
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Fenomena yang terjadi pada saat ini adalah terjadinya proses
globalisasi. Globalisasi telah merambah ke seluruh bangsa di dunia termasuk
diantaranya negara Indonesia. Globalisasi juga membawa perubahan di
berbagai aspek dalam kehidupan umat manusia seperti ideologi, politik, agama,
sosial budaya, pertahanan keamanan, dan aspek ekonomi.

Pada aspek ekonomi, globalisasi mendorong peningkatan dan
keberagaman kebutuhan. Kebutuhan-kebutuhan yang dulunya dirasa tidak
harus dipenuhi (kebutuhan tersier), kini lambat tapi pasti mulai tergeser
menjadi sebuah kebutuhan yang perlu dipenuhi (kebutuhan sekunder). Menurut
Madsen, Miller, & John (Pramadhani & Fajrianthi, 2012) demi memenuhi
kebutuhan yang diakibatkan oleh perubahan lingkungan tersebut membuat
perusahaan harus melakukan inovasi dan juga perubahan. Oleh karenanya
banyak perusahaan yang kemudian melihat perubahan tersebut sebagai peluang

untuk merambah bisnis dibidang pembiayaan.

Guna mendukung gaya hidup masyarakat di tengah perkembangan
globalisasi, membuat jumlah perusahaan penyediaan jasa pembiayaan terus

mengalami peningkatan. Otoritas Jasa Keuangan (OJK) dalam buku saku



statistik lembaga pembiayaan (2016) mencatat hingga tahun 2015 terdapat 203

perusahaan yang bergerak pada bidang pembiayaan.

Ada banyak perusahaan yang bergerak di bidang jasa pembiayaan di
Kota Palembang, salah satunya ialah PT. X. PT. X berdiri pada tanggal 9 Juni
1994. Ketika Indonesia mengalami krisis moneter tahun 1998 perusahaan
pembiayaan ini banyak mengalami permasalahan. Namun, pada tahun 1999
perusahaan ini dapat kembali bangkit. PT. X yang awalnya menyediakan
pembiayaan pada produk mobil, motor, dan alat-alat berat kemudian beralih

hanya pada pembiayaan motor dan mobil.

Pada tahun 2001 PT. X kembali melakukan pengembangan. Perusahaan
tidak hanya menyediakan pembiayaan terbatas pada produk motor dan mobil,
melainkan juga produk elektronik. Sampai saat ini perusahaan pembiayaan ini
tetap sukses menjalankan bisnisnya di bidang pembiayaan dengan 260 kantor
pusat dan cabang yang tersebar di seluruh Indonesia dan fokus bisnis PT. X

ialah pembiayaan mobil, motor, dan elektronik.

Suksesnya PT. X dalam bertahan menghadapi permasalahan dan
tantangan salah satunya disebabkan oleh ketersediaan sumber daya manusia.
Hariandja (2007) menjelaskan bahwa sumber daya manusia merupakan salah
satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor lain
seperti modal. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik dapat

meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi.



Pentingnya faktor sumber daya manusia atau tenaga kerja membuat
manajemen dituntut dapat mengoptimalkan peranan tenaga kerja yang dimiliki
agar dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi (Hariandja, 2007).
Salah satu strategi yang mudah diterapkan oleh setiap perusahaan adalah
dengan melakukan penekanan biaya, sehingga perusahaan dapat efisien dalam
operasinya dan dapat meningkatkan atau memaksimalkan keuntungan
perusahaan. Pada berbagai perusahaan, biaya tenaga kerja sendiri sering
menempati urutan tertinggi dalam pengeluaran perusahaan (Maryono, 2009).

Pengeluaran perusahaan dapat ditekan dengan melakukan strategi
berupa penggunaan sistem kontrak atau perjanjian kerja pada karyawan
(Maryono, 2009). Menurut Nollen & Axel (Moorman & Harland, 2002), selain
dapat menekan biaya perusahaan, penerapan sistem kerja kontrak juga dapat
meningkatkan fleksibilitas perusahaan. Strategi penggunaan karyawan kontrak
di dalam organisasi dianggap dapat membantu organisasi dalam beradaptasi.
Hal tersebut dikarenakan dengan penerapan sistem kerja kontrak, perusahaan
dapat mempekerjakan atau memberhentikan karyawan sesuai dengan
kebutuhan bisnis pada saat itu (Chambel & Castanheira, 2006). Lebih lanjut
Manuaba & Astiti (2014) mengatakan bahwa sistem pegawai kontrak telah
menjadi sebuah fenomena perubahan internal dan sistem pekerjaan yang
hampir dilakukan di setiap organisasi atau perusahaan. Hal ini Jjuga terjadi pada
PT. X.

PT. X memiliki kantor cabang dan pusat mencapai 260 kantor yang

tersebar di seluruh Indonesia. Banyaknya jumlah kantor tersebut menjadikan



PT. X menjadi salah satu perusahaan yang cukup banyak menyerap sumber
daya manusia sebagai karyawan. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan
dengan pihak HRD pada tanggal 6 Oktober 2017 diketahui bahwa dalam
sistem kepegawaiannya PT. X memberlakukan dua status kepegawaian yaitu,
pegawai tetap dan pegawai kontrak. Pemberlakuan sistem kerja kontrak ini
membuat para karyawan mengalami kekecewaan karena tidak sesuai dengan
harapan yang mereka miliki. Hal ini sejalan dengan pendapat Meyer & Allen
(1997) ketidaksesuaian harapan pada karyawan seringkali berujung dan

mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi itu sendiri.

Meyer & Allen (1997) menjelaskan bahwa komitmen organisasi adalah
sejauh mana seorang karyawan mengalami rasa kesatuan dan kemauan
bersama dengan organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap
organisasi menunjukkan kemungkinan untuk tetap bertahan di organisasi lebih
tinggi dibandingkan dengan individu-individu yang tidak memiliki komitmen
terhadap organisasi. Selain itu, karyawan yang memiliki komitmen organisasi
juga menunjukkan tingkat absensi yang rendah dibandingkan karyawan yang
tidak memiliki komitmen terhadap organisasi, dan juga karyawan yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi menunjukkan kebersediaan untuk
berusaha semaksimal mungkin untuk organisasi atau perusahaan (Greenberg &
Baroon, 2003).

Namun berbeda dengan karyawan PT. X, berdasarkan penyebaran
angket yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 6 Oktober 2017, dari 25

orang karyawan kontrak diketahui 80% orang karyawan diantaranya mengaku



dalam tiga bulan terakhir pernah mengalami keterlambatan dalam jam masuk
kerja sebanyak 1 hingga 3 kali, 76% orang diantaranya tidak mengetahui visi
dan misi dari perusahaan, dan 80% orang mengatakan tidak bersedia
mengerjakan pekerjaan tambahan di luar tanggung jawab mereka.

Selain melakukan penyebaran angket, peneliti juga melakukan
wawancara terhadap pihak HRD yang dilakukan pada tanggal 25 September
2017. Berdasarkan laporan HRD diketahui bahwa karyawan kontrak sering kali
mengalami keterlambatan pada saat jam masuk kerja, pihak HRD pun
mengeluhkan akan kebersediaan dari para pegawai kontrak untuk berusaha
semaksimal mungkin untuk perusahaan karena pihak HRD mencatat hingga
bulan Agustus 2017 tercatat ada sebanyak 130 kasus keluarnya karyawan dari
PT. X yang didominasi oleh karyawan yang berstatus karyawan kontrak.
Adapun penyebab dari keluarnya karyawan tersebut ialah 83 orang
diberhentikan akibat kasus tidak tercapainya target, 15 orang akibat pindah ke
perusahaan lain, 10 orang akibat pindah ke luar kota, dan 16 orang tanpa
alasan.

Hasil data mengungkapkan bahwa penyebab kasus keluarnya karyawan
paling tinggi disebabkan oleh tidak tercapainya target. Hal tersebut
menunjukkan bahwa karyawan kontrak tidak berusaha secara maksimal untuk
perusahaan. Menurut pengakuan pihak HRD karyawan yang diberhentikan
dengan alasan tidak tercapainya target, telah gagal mencapai targetnya lebih
dari satu kali. Rendahnya kebersediaan karyawan kontrak dalam berbuat

semaksimal mungkin demi kemajuan perusahaan mengindikasikan rendahnya



komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan karena, karyawan yang
memiliki komitmen terhadap organisasi akan menunjukkan kebersediaanya
dalam berbagi, berkorban, dan bekerja semaksimal mungkin agar organisasinya
dapat berkembang (Greenberg & Baron, 2003).

Menurut Sophiah (2008) karyawan yang memiliki komitmen organisasi
juga akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Hasibuan (Safitri,
2015) mengatakan bahwa loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur
yang digunakan dalam penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap
pekerjaanya, jabatanya, dan organisasi. Namun, hal tersebut berbeda dengan
karyawan kontrak di PT. X. berdasarkan hasil penyebaran angket diketahui
bahwa dari 25 orang karyawan kontrak 84% diantaranya mengaku pernah
mendaftarkan diri pada perusahaan lain semasa bekerja di PT. X.

Rendahnya komitmen organisasi juga terindikasi dari hasil wawancara
yang dilakukan peneliti dengan dua orang karyawan kontrak. Berdasarkan hasil
wawancara diketahui bahwa banyak karyawan kontrak di PT. X yang
beranggapan bahwa bekerja di PT. X adalah sarana batu loncatan. Sehingga,
apabila terdapat pembukaan lowongan pekerjaan pada perusahaan yang lebih
baik, maka mereka akan mendaftarkan diri pada lowongan pekerjaan tersebut.
Karyawan kontrak memiliki harapan bahwa mereka akan dapat diterima karena
telah memiliki pengalaman kerja.

Menurut Luthans (2006) tinggi rendahnya komitmen organisasi
dipengaruhi oleh beberapa hal yaitu: faktor personal, faktor organisasi, faktor

non-organisasi. Selain itu, komitmen organisasi juga dipengaruhi oleh beberapa



faktor seperti: stres kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan job insecurity

(Yunanti & Prabowo, 2014).

Greenhalgh & Rosenblatt (1984) menyatakan bahwa job insecurity
adalah perasaan tidak berdaya dalam mempertahankan keberlangsungan situasi
kerja yang diinginkan. Sementara itu, Sverke, Hellgren & Naswall (2002)
mengatakan bahwa job insecurity adalah perasaan terancam yang dirasakan
oleh karyawan terhadap keberlangsungannya di dalam organisasi.
Permasalahan job insecurity ini lebih sering terjadi pada karyawan kontrak
dibandingkan dengan karyawan tetap (Kalleberg, 2000).

Job insecurity yang terjadi pada karyawan kontrak disebabkan oleh
ketidakpastian karir jangka panjang. Ketidakpastian yang terjadi berdampak di
dalam hubungan ketenagakerjaan antara karyawan kontrak dengan perusahaan.
Masa depan karyawan kontrak di dalam organisasi yang tidak pasti membuat
karyawan merasa bahwa setiap saat ada kemungkinan mereka akan keluar dari
pekerjaannya atau diberhentikan oleh perusahaan (Manuaba dan Astiti, 2014).
Perasaan ketidakpastian terhadap kelanjutan pekerjaan akan menimbulkan
perasaan tidak aman yang kemudian dapat mengindikasikan adanya job

insecurity pada pegawai (Blau dkk, 2003).

Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 25
September 2017 terhadap tiga orang karyawan dengan status kepegawaian
kontrak, diketahui bahwa ketiga responden tersebut merasakan perasaan tidak
nyaman dengan status kepegawaiannya saat ini. Status pegawai kontrak

membuat pengembangan karir mereka masih belum jelas. Selain itu, ketiga



responden juga merasa cemas karena dengan usia yang tidak muda lagi mereka

masih belum mendapatkan kejelasan dan juga jaminan di hari tua.

Hasil wawancara tersebut juga diperkuat dengan hasil angket yang telah
disebar oleh peneliti. Dari 25 angket yang telah disebar pada pegawai PT. X
yang berstatus pegawai kontrak, 80% responden mengatakan mereka merasa
cemas dengan status kepegawaian mereka saat ini. Tidak adanya kepastian,
perkembangan karir yang mengambang, membuat mereka mengaku merasa
takut, cemas, dan juga gugup. Bahkan salah satu responden menuliskan bahwa
jika ada perusahaan yang lebih baik, dirinya akan resign dari PT. X.
Kecemasan semakin diperparah ketika melihat kasus diberhentikannya rekan
kerja mereka yang memiliki kinerja yang baik.

Peneliti melihat bahwa dari hasil wawancara dan juga survei
menggunakan angket para karyawan PT. X terlihat adanya perasaan tidak
nyaman, ketakutan, cemas dan juga gugup yang diakibatkan oleh status
kepegawaiannya yaitu pegawai kontrak. Selain itu, peneliti juga melihat dari
perasaaan-perasaan tidak nyaman, gugup, takut, dan cemas yang dirasakan oleh
para karyawan mulai mempengaruhi komitmen organisasi dari karyawan itu
sendiri, dimana para karyawan yang merasakan cemas, gugup, dan takut mulai
melakukan upaya untuk mencari pekerjaan lain yang lebih pasti dalam status
pekerjaanya.

Oleh karena itu, penelitian terhadap hubungan antara Job insecurity dan

komitmen organisasi karyawan kontrak PT. X perlu dilakukan, untuk melihat



L

apakah ada hubungan antara job insecurity dengan komitmen organisasi pada

karyawan kontrak di perusahaan pembiayaan (PT X) di Palembang.

B. Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: “Apakah ada
hubungan antara job insecurity dengan komitmen organisasi pada pegawai

kontrak perusahaan pembiayaan (PT. X) di Kota Palembang?”.
C.Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara job
insecurity dengan komitmen organisasi pada karyawan kontrak perusahaan

pembiayaan (PT. X) di Kota Palembang.

D.Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan teoritis di bidang
psikologi industri dan organisasi, untuk menambah pengetahuan tentang

hubungan antara job insecurity dengan komitmen organisasi.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi subjek penelitian
Membantu subjek dalam memahami kondisi job insecurity dan

komitmen organisasi yang dimiliki.
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b. Bagi perusahaan
Membantu memberikan gambaran mengenai job insecurity dan
komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan kontrak sehingga
dapat menjadi masukan bagi perusahaan dalam menerapkan kebijakan

dan memberikan program intervensi.
E. Keaslian Penelitian

Terdapat beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya tentang
job insecurity dengan komitmen organisasi di Indonesia dan di luar Indonesia.
Penelitian dari Maureen Gracia Priskila pada tahun 2016 membahas mengenai
“Hubungan Perceived Control Dan Job Insecurity Dalam menghadapi Kondisi
Krisis Pada Karyawan PT. Vale Indonesia Di Soroako”. Dalam penelitian ini
digunakan metode kuantitatif untuk mencapai tujan penelitian. Hasil dari
penelitian menyatakan bahwa perceived control memiliki hubungan yang
negatif terhadap job insecurity, yang mana semakin tinggi tingkat perceived
control yang dimiliki karyawan maka akan semakin rendah pengalaman job

insecurity karyawan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Ayu Bianda Pramadani &
Fajrianthi pada tahun 2012 dengan judul “Hubungan Antara Komitmen
Organisasi Dengan Kesiapan Untuk Berubah Pada Karyawan Divisi Enterprise
Service (DES) Telkom Ketintang Surabaya”. Hasil dari penelitian ini ialah
adanya hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi khususnya

komitmen afektif dan komitmen normatif dengan kesiapan untuk berubah pada
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karyawan Divisi Enterprise Service (DES) Ketintang Surabaya, sedangkan

komitmen kontinuan tidak memiliki hubungan dengan kesiapan untuk berubah.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Hadia Halungunan pada tahun
2015 dengan judul “Pengaruh Job Insecurity Terhadap Ocupational Self-
Efficacy Pada Karyawan PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang”. Variabel
bebas dari penelitian ini ialah job insecurity dan variabel terikat dari penelitian
ini ialah occupational self-efficacy. Hasil dari penelitian ini ialah terdapat
hubungan negatif antara job insecurity dengan occupational sel-efficacy pada
karyawan pada karyawan PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang yang berarti
bahwa semakin tinggi job insecurity karyawan semakin tinggi occupational
self efficacy karyawan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Muhammad Hanafiah pada tahun
2014 dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Ketidakamanan Kerja (Job
Insecurity) Dengan Intensitas Kerja (Turn Over) Pada Karyawan PT Buma
Desa Suaran Kecamatan Sambaliung Kabupaten Berau”. Hasil dari penelitian
ini ialah adanya pengaruh antara kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja
dengan intensitas pindah kerja pada karyawan PT. Buma Desa Suaran
Kecamatan Sambaliung Kabupaten Berau.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Elven Martini dan Lieke E.M
Waluyo pada tahun 2014 dengan judul “Pengaruh Jangka Pendek Job
Insecurity Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Outsourcing
Di PT. ASKES (Persero) Kantor Pusat”. Hasil dari penelitian ini

memperlihatkan bahwa baik job insecurity dan kompensasi memiliki
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sumbangan secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja. Tampak
pula bahwa kecenderungan partisipan merasa puas dengan kompensasi yang

diberikan perusahaan terhadap para karyawan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Anggie Rumondang Berliana
Sianipar dan Kristiana Haryanti pada tahun 2014 dengan judul penelitian
“Hubungan Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Dengan Intensi
Turnover Pada Karyawan Bidang Produksi CV. X”. Pada penelitian kali ini
variabel terikat jalah intensi furmover, variabel bebas 1 ialah komitmen
organisasi, dan variabel bebas 2 ialah kepuasan kerja. Dari hasil penelitian
diketahui bahwa adanya hubungan yang sangat signifikan antara komitmen

organisasi dan kepuasan kerja terhadap intensi turnover.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Viestar Jeffran Markus dan Devi
Jatmika pada tahun 2017 dengan judul “Hubungan Job Insecurity dan
Komitmen Organisasi Pada Karyawan PT.KX”. Dari hasil penelitian yang
dilakukan dengan menggunakan korelasi Pearson, diketahui bahwa terdapat
hubungan negatif antara job insecurity dan komitmen organisasi pada
karyawan di PT. KX. Dimana, semakin rendah job insecurity maka semakin
tinggi komiten organisasi yang dimiliki oleh karyawan. Sebaliknya, semakin

tinggi job insecurity yang dirasakan oleh karyawan maka akan semakin rendah

komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan.

Penelitian selanjutnya dilakukan ) Bosman, JH Buitendach, dan K Laba

pada tahun 2005 dengan judul “Job Insecurity, Burnout and Organisational
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Commitment Among Employees Of A Financial Institution In Gauteng”.
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa job insecurity berhubungan
dengan peningkatan kelelahan, sinisme, penurunan komitmen organisasi afektif
dan komitmen organisasi normatif. Namun, pada komitmen kontinuitas, job

insecurity kurang menunjukkan pengaruhnya.

Berdasarkan uraian di atas, diketahui bahwa terdapat penelitian yang
meneliti terkait dengan hubungan antara variabel job insecurity dengan
variabel komitmen organisasi. Namun, sepengetahuan peneliti belum ada
penelitian tentang Hubungan Antara Job Insecurity Dengan Komitmen
Organisasi Pada Karyawan Kontrak Perusahaan Pembiayaan (PT.X) Di Kota

Palembang.

Maka dalam penyusunan skripsi ini, peneliti berkeinginan untuk
mencari Hubungan Antara Job Insecurity Dengan Komitmen Organisasi Pada
Karyawan Kontrak Perusahaan Pembiayaan (PT. X) Di Kota Palembang.
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti berbeda dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh para peneliti terdahulu, perbedaannya terdapat dalam hal subjek

dan tempat penelitanya. Sehingga penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan

keasliannya.
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