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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui korelasi antara job insecurity dan keterikatan kerja. Metode
penelitian ini adalah kuantitatif dengan penentuan jumlah sampel menggunakan teknik sampel jenuh
sejumlah 68 pegawai PPPK Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep. Teknik pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu skala psikologi dengan berisikan skala keterikatan kerja
dan skala job insecurity. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan Product Moment Pearson
dengan dukungan IBM SPSS 26.0 for Windows. Hasil penelitian yang dilakukan pada Lembaga
Penyiaran Publik RRI Sumenep menunjukkan adanyahubungan antara keterikatan kerja dengan job
insecurity. Hasil dari uji hipotesis penelitian ini, menunjukkan hasil nilai korelasi koefisien sebesar -
,0,902 dengan nilai p= 0,000 (p<0,05). Dari hasil data tersebut maka variabel job insecurity dan
keterikatan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan arah negatif. Hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi job insecurity akan berbanding terbalik dengan rendahnya keterikatan kerja.
Serta berlaku pula sebaliknya, apabila job insecurity rendah maka keterikatan kerja tinggi.

Kata kunci : Job insecurity, Keterikatan kerja, PPPK

Abstract

This study aims to determine the correlation between job insecurity and work engagement. This
research method is quantitative by determining the number of samples using a saturated sample
technique of 68 PPPK employees of the RRI Sumenep Public Broadcasting Institute. The data
collection technique used in this study is a psychological scale containing a work engagement scale
and a scale job insecurity. The data obtained were analyzed using Product Moment Pearson with
support for IBM SPSS 26.0 for Windows. The results of research conducted at the RRI Sumenep
Public Broadcasting Institute show that there is a relationship between work engagement and job
insecurity. The results of this research hypothesis test, showed the results of the correlation coefficient
value of -.0.902 with a value of p = 0.000 (p <0.05). From the results of these data, the variables job
insecurity and work engagement has a significant relationship with a negative direction. This shows
that the higher job insecurity will be inversely related to low work engagement. And vice versa, when
job insecurity low, then work engagement is high.
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Setiap sumber daya manusia dikatakan pengatur yang paling berperan dalam lembaga.
SDM adalah suatu faktor di antara beberapa faktor yamg memiliki peranan penting pada
lembaga. Ketika sumber energi manusia pada lembaga bekerja dengan efisien, maka diyakini
tujuan lembaga dalam melakukan perencanaan kerja dapat terpenuhi dengan kondisi yang
masih berjalan. Menghasilkan sumber daya manusia dengan kualitas yang baik tidaklah
segampang itu, lembaga harus mencari dan memilih pegawai berkualitas dengan jeli dan baik.
Selain itu, lembaga berkewajiban untuk berbagi perhatian atau atensi lebih untuk menghasilkan
rasa nyaman dan aman bagi pegawai dalam bekerja, dengan demikian pegawai dapat merasa
pekerjaan mereka adalah pengalaman yang menyenangkan dalam hidupnya (Noerant &
Prihatsanti, 2018).

Pegawai adalah salah satu aspek yang ada dalam sebuah lembaga, dan dianggap selaku
motor penggerak pertumbuhan di lembaga. Pegawai merupakan aset penting bagi kinerja
pegawai yang optimal (Prahara, 2020). Posisi pegawai di masing-masing lembaga sangat
dibutuhkan agar dapat bekerja lebih efektif dan optimal. Pada dasarnya setiap lembaga selalu
membutuhkan dukungan pegawai yang dapat dipercaya dan memiliki pengetahuan cemerlang
yang dapat terciptanya lembaga menggapai tujuan visi serta misinya. berkembangnya suatu
lembaga maupun perusahaan yang mampu memberi keuntungan tidak terlepas dari sumber
daya manusia yang mumpuni.

Sumber daya manusia sebisa mungkin harus dikelola sebaik-baiknya agar tercapai
efisiensi dalam lembaga, karena salah satu fungsi pada lembaga dapat dikatakan sempurna
dilihat dari Manajemen Sumber Daya Manusia. Terdapat Instansi atau lembaga di Indonesia
memberlakukan sistem kebijakan yaitu 2 jenis pegawai, yakni (PNS) Pegawai Negeri Sipil dan
(PPPK) Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja. Adanya perbedaan Pegawai Negeri Sipil
dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja tidak terbatas hanya pada status pekerjaan,
namun perihal lokasi kerja maupun karir untuk jenjang berikutnya (Noerant & Prihatsanti,
2018). Adanya perubahan mendasar atau inovasi yang muncul adalah masuknya Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja sebagai bagian dari aparatur sipil negara. Definisi Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja sebagai bagian dari aparatur sipil negara ialah masyarakat
Indonesia yang sudah memiliki persyaratan tertentu, yang sudah dilantik berdasar pada
kesepakatan perjanjian kerja dalam jangka waktu yang telah ditentukan untuk menjalankan
tugas sesuai Pasal 1 butir 4, UU ASN. Lebih lanjut Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian
Kerja disebut PPPK.

Setiap lembaga mampu melakukan strategi untuk menciptakan pandangan bahwa ia
telah memberlakukan pegawai dengan sangat baik. Hal tersebut dapat membuat pegawai
mempunyai sikap yang positif terhadap lembaga. Lembaga sangat membutuhkan pegawai yang
berpikiran positif (proaktif), memiliki rasa tanggung jawab, serta rasa inisiatif yang tinggi
(Noerant & Prihatsanti, 2018). Pegawai diwajibkan untuk dapat melaksanakan amanah (tugas)
yang telah diberikan agar dapat mencapai tujuan yang telah disepakati oleh lembaga tersebut.
Suatu lembaga tidak lagi sekedar mencari pegawai dengan kecerdasan, skill di atas rata-rata,
tetapi yang perlu diketahui pegawai juga harus dapat bekerja dengan baik secara efektif,
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semangat, aktif dan mempunyai keberkualitasan untuk dapat bersaing karena persaingan kerja
yang begitu ketat setiap tahunnya.

Sebuah lembaga juga sangat butuh pegawai yang mempunyai dedikasi yang baik. Satu
hal yang perlu untuk lebih difokuskan ialah terkait komitmen pegawai dalam bekerja dan
mengerjakan tugasnya di sebuah lembaga. Pegawai yang sepenuhnya dapat terlibat dari fisik
sampai kognitif, dan sangat memiliki dedikasi yang tinggi pada pekerjaannya mereka akan
merasa berenergi dalam mengerjakan tugas untuk mencapai tujuan mereka dalam bekerja.
Keterikatan merujuk pada suatu perasaan menyeluruh seseorang terhadap pekerjaannya
(Breaugh, 2021). Adanya keterikatan yang baik dan tinggi pada pegawai maka menimbulkan
rasa tanggung jawab dan rasa termotivasi untuk menyelesaikan suatu tugas yang terdapat di
lembaga. Keterikatan Kerja juga memiliki dampak pada pertumbuhan lembaga, selain itu juga
dapat berpengaruh terhadap produktivitas pegawai saat mengerjakan pekerjaannya untuk
menghasilkan hasil yang optimal (Puspitasari & Budiani, 2022). Bakker dan Leiter (2010)
mengungkapkan Keterikatan kerja ialah perasaan individu yang memiliki sifat positif dan
sangat benar terlibat penuh pada suatu pekerjaannya, hal tersebut dicirikan dengan sikap berupa
vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorbtion (penghayatan).

Berbagai bidang pekerjaan di Sumenep salah satunya adalah di Lembaga Penyiaran
Publik Radio Republik Indonesia atau biasa disebut LPP RRI, LPP RRI memiliki status Perjan
atau yang disebut Perusahaan Jawatan, yakni Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang dalam
hal ini tidak mengejar keuntungan. RRI dengan status perjan, berhasil menerapkan prinsip radio
publik yang berdiri sendiri. Perjan ialah peralihan dari Lembaga Penyiaran Pemerintah menjadi
Lembaga Penyiaran Publik saat masa reformasi. Sudah diatur dalam Peraturan Pemerintah
Nomor 12 Tahun 2005 bahwa dalam hal ini misi RRI ialah "menyediakan pelayanan baik
informasi, dunia pendidikan, hiburan, fokus sosial dan juga menjadikan budaya bangsa dengan
menyelenggarakan siaran radio yang dapat menjangkau semua, untuk kepentingan bersama di
NKRI".

Fenomena yang ditemukan di kantor Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep
menunjukkan bahwa para pegawai PPPK memiliki keterikatan kerja yang kurang baik.
Berdasarkan pengamatan dan hasil wawancara sederhana peneliti yang mendapatkan data
informasi terkait pegawai PPPK tidak mendedikasikan dirinya secara penuh dengan optimal
dan maksimal ketika sedang bekerja, akan tetapi pegawai memperlihatkan sikap seperti jenuh,
bosan, merasa lelah serta sulit untuk konsentrasi pada saat jam kerja di lembaga hak tersebutlah
yang dapat berpengaruh pada keterikatan pegawai pada pekerjaannya.

Terlihat berdasarkan hasil studi pendahuluan melalui wawancara sederhana dengan 5
pegawai PPPK. Subjek A, B, C mengatakan sulit fokus pada pekerjaannya karena ketika pada
saat merecka mengerjakan suatu tugas beban tugas berikutnya datang yang menyebabkan
pegawai PPPK merasa tertekan dan untuk berkonsentrasi terasa sulit. Dilihat dari dimensi Vigor
dapat dipahami individu memiliki kemauan yang tinggi dan dalam menjalankan tugasnya.
Subjek A, B, dan C menunjukkan kurangnya semangat akibat cemas karena adanya tekanan
serta sulit konsentrasi dalam mengerjakan tugas.

Wawancara selanjutnya yaitu Subjek D, mengatakan terasa lama waktu berlalu
berakhirnya kerja, dengan pernyataan dari subjek D “Jadi ketika lihat jam rasanya lama sekali
berputar dan untuk berkonsentrasi ada aja halangannya kadang bosen jadi memegang HP
melihat sosmed sampai lupa waktu kalau masih ada kerjaan”. Masuk dalam aspek Absortion,
dalam hal ini karakteristik ditandai dengan individu penuh konsentrasi dan adanya rasa senang
saat bekerja sampai tidak terasa waktu cepat berlalu. Namun melalui pernyataan subjek D tidak
menunjukkan aspek dari absortion itu sendiri.

Selanjutnya wawancara dengan Subjek E yang mengatakan bahwa “Beban kerja yang
cukup padat jadi ya mengerjakan asal mengerjakan saja kadang harus lembur jadi ngerjain tanpa
rasa semangat dan tidak ada rasa bangga yang menggebu-gebu ketika pekerjaan selesai karena
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pasti ada kerjaan lagi dan lagi, dan saya pun merasa tidak bisa berkontribusi maksimal pada
pekerjaan saat ini bahkan tidak mampu memajukan RRI”. Mengacu pada aspek dedication
dengan karakteristik sebagai individu dengan rasa keterlibatan yang kuat dicirikan dengan
memiliki antusiame yang baik, adanya rasa bangga, mendatangkan inspirasi, dan adanya rasa
tertantang pada pekerjaannya. Berdasarkan hasil yang diperoleh dari pernyataan Subjek E
menggambarkan aspek dedikasinya dalam bekerja masih rendah.

Diperoleh hasil dari penggalian data awal dengan via wawancara mewakili aspek
keterikatan kerja masih terlihat rendah. Harusnya pegawai punya rasa keterikatan kerja yang
bagus. Keterikatan kerja pegawai yang tinggi dapat menciptakan makna ataupun keberadaan
pegawai pada suatu lembaga tersebut yang menjadikan pegawai memposisikan pekerjaan
tersebut suatu hal yang berharga, sehingga dapat meningkatkan kinerja pada lembaga tersebut.
Pegawai dengan Keterikatan kerja tinggi dapat sangat terbuka pada suatu info terbaru, menjadi
produktif, dan rela dan siap sedia untuk melaksanakan lebih dari yang dibayangkan.

Terdapat faktor yang berpengaruh terhadap keterikatan kerja, salah satu faktornya
adalah job insecurity, hal ini dikarenakan insecurity memiliki konsekuensi negatif terhadap
sikap organisasi, kesehatan pegawai, sikap kerja hingga putusnya hubungan pekerja dengan
perusahaan tersebut. Greenhalgh & Rosenblatt (2010) mengungkapkan job insecurity berdasar
di atas dimensi keinginan yang berlanjut (Desired continuity), ancaman (Threat), melibatkan
fitur kerja pada saat terancam (Involves job features at risk), ketidakberdayaan (Powerlessness)
dapat diartikan ketidakberdayaan seseorang pada saat hilangnya kekuasaan dalam
mempertahankan pekerjaan tersebut.

Berdasarkan studi pendahuluan awal dari 5 subjek pegawai PPPK di dapatkan informasi
bahwa mereka merasa tidak aman dengan adanya ancaman kontrak kerja PPPK bisa sewaktu-
waktu tidak diperpanjang, merasa khawatir apabila masa kontrak akan berakhir sedangkan usia
sudah tua, memiliki kekhawatiran adanya ancaman terkait jenjang karir promosi, posisi, dan
upah, kekhawatiran sebab ingin posisi yang tetap terkait pekerjaan yang dijalani. Perasaan
terancam secara tidak sadar menimbulkan perasaan job insecurity di kalangan pegawai.
Susahnya mencari pekerjaan dan ketatnya persaingan menimbulkan gejolak dalam kehidupan
seorang pegawai PPPK. Keadaan seperti inilah yang dikenal dengan job insecurity seperti
ancaman, adanya rasa takut pada pegawai terhadap keberlangsungan di tempat kerjanya
(Agoestyna & Mulyana, 2022).

Job insecurity dapat menyebabkan pegawai terlihat kurang produktif di tempat kerja,
yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja lembaga dalam jangka panjang. Pegawai tidak
mampu mengatasi perubahan keadaan yang ditimbulkan oleh ancaman. Ketika pegawai merasa
insecure mereka tidak akan termotivasi, merasa tak siap menghadapi perubahan sehingga
mereka tidak dapat membuat perubahan pemikiran yang cemerlang dan terarah untuk
menghadapi ancaman terhadap diri mereka sendiri. Berdasarkan fenomena yang ada sesuai
kondisi lapangan dalam studi pendahuluan membuat peneliti tertarik untuk melakukan studi
lebih mendalam tentang keterikatan kerja dan job insecurity. Pegawai PPPK menjadikan suatu
hal yang membuat peneliti tertarik untuk diteliti karena PPPK sebagai bagian dari terciptanya
SDM yang berkualitas pada suatu lembaga, yang jika tidak ada pegawai PPPK kemungkinan
pegawai PNS tidak mampu menuntaskan beban tugas yang ada. Adapun fokus penelitian ini
difokuskan pada subjek pegawai PPPK yang berada di Lembaga Penyiaran Publik RRI
Sumenep. Pentingnya penelitian terkait pegawai PPPK ini akan dieksplorasi lebih lanjut dalam
hal hubungan antara job insecurity dan keterlibatan kerja bagi pekerja PPPK untuk bertahan
hidup di lembaga.
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Metode

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah
metode penelitian yang data penelitiannya dalam bentuk angka (Sugiyono, 2019), lalu dalam
pengumpulan datanya dengan menggunakan pendekatan korelasional. Adapun pendekatan
korelasi memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel berbeda. Dalam penelitian
ini variabel yang akan diukur variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y), variabel bebas
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya
variabel dependen, sedangkan variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.

Sampel/populasi

Populasi merupakan salah satu faktor penting yang harus diperlihatkan. Populasi ialah
suatu bentuk penentuan wilayah penelitian yang dilakukan oleh peneliti terhadap subyek
dengan menyesuaikan karakteristik penelitian (Sugiyono, 2019)

Sugiyono (2019) menjelaskan sampel merupakan bagian dari populasi yang dapat
menggambarkan populasi penelitian yang ada. Teknik pengambilan sampel menggunakan
sampling jenuh. Teknik sampling jenuh ini digunakan karena seluruh populasi akan dijadikan
sampel penelitian.

Seluruh pegawai PPPK di Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep sebanyak 68
pegawai dijadikan subjek pada penelitian ini dengan karakteristik pegawai PPPK Lembaga
Penyiaran Publik RRI Sumenep yang sudah bergabung di RRI Sumenep minimal 1 tahun.
Selanjutnya digunakan try out penelitian sebanyak 30 orang, dan sampel penelitian sebanyak
38 orang.

Pengumpulan data

Penelitian ini dalam mengumpulkan data menggunakan skala psikologi yang nantinya
disebarkan via online menggunakan google form dengan menggunakan skala likert yang
tersusun dalam empat pilihan jawaban. Menurut Yuliarmi (2019) skala likert adalah skala yang
dipergunakan dalam hal mengukur pendapat, perilaku, dan pandangan terkait fenomena sosial
oleh individu maupun kelompok.

Saat penyusunan skala keterikatan kerja dan job insecurity tersusun dari aitem
favorable dan aitem unfavorable. Aitem favorable ialah aitem yang menyatakan dukungan
terhadap topik tersebut, sedangkan aitem uwunfavorable ialah aitem menyatakan tidak
mendukung. Penelitian ini menyertakan empat pilihan respon jawaban dalam bentuk
pertanyaan yang tersusun dari pilihan jawaban STS atau “Sangat Tidak Setuju”, TS atau “Tidak
Setuju”, S atau “Setuju” dan SS atau “Sangat Setuju”. Nilai yang digunakan dalam jawaban di
tetapkan dalam rentang 1 sampai 4.

Variabel keterikatan kerja yang dipilih oleh peneliti diukur dengan menggunakan skala
keterikatan kerja Bakker dan Leiter (2010) yang tersusun dalam aspek vigor, dedication,
absorbtion.Variabel job insecurity yang dipilih peneliti akan diukur memakai skala job
insecurity yang dirancang peneliti berdasar pada aspek pembentuknya yakni: keinginan yang
berlanjut (Desired continuity), ancaman (Threat), melibatkan fitur kerja pada saat terancam
(Involves job features at risk), ketidakberdayaan (Powerlessness) yang diadaptasi oleh
Greenhalgh dan Rosenblat (2010).
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Analisis data

Pada penelitian ini teknik analisis data menggunakan uji validitas dan reliabilitas lalu
uji korelasi pearson product moment. Uji validitas merupakan seberapa tepat suatu alat ukur
mengukur apa yang diukur. Penelian ini memakai teknik corrected item-total correlation.
Aitem yang dinyatakan valid ditunjukkan dari uji daya beda berdasarkan corrected item-total
correlation dengan batasan 0,30 yang diartikan aitem tersebut dapat dipergunakan jika
mempunyai koefisien daya beda >0,30 sedangkan aitem yang mempunyai koefisien daya beda
<0,30 maka harus di pikirkan kembali untuk di hapus atau dipertimbangkan sesuai kebutuhan
(Azwar, 2017).

Menurut Azwar (2017) reliabilitas adalah istilah yang sering digunakan untuk
menunjukkan bahwa suatu alat ukur dalam peroleh hasil pengukuran yang relatif sama atau
konsisten ketika melakukan beberapa kali pengukuran. Penelitian ini menggunakan Alpha
Cronbach untuk uji reliabilitas, Koefisien alat ukur terdapat pada rentang 0 sampai dengan 1,00.
Memiliki reliabilitas yang baik apabila koefisien yang diperoleh mendekati angka 1,00, dalam
hal ini menurut kesepakatan bersama apabila data di katakan reliabel pada dasarnya sudah
mencapai atau menunjukkan angka > 0,6.

Sebelum melakukan uji korelasi product moment dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji
normalitas. Uji normalitas merupakan uji statistik yang dilakukan oleh peneliti untuk
mengetahui apakah data yang diperoleh dapat terdistribusi secara normal ataupun tidak normal.
Uji asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan uji normalitas dengan teknik ko/mogorov
smirnov jika nilai >0,05 maka data dikatakan berdistribusi normal. Namun apabila nilai <0,05
maka data dinyatakan tidak berdistribusi normal. (Sugiyono, 2019).

Setelah melakukan uji normalitas dilanjutkan dengan uji hipotesis. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji hubungan antara keterikatan kerja dengan job insecurity pada pegawai,
dengan bantuan software IBM SPSS for Windows versi 26.0, penelitian ini dapat menggunakan
teknik analisis uji hubungan atau korelasi pearson product-moment guna mengetahui hubungan
dan kekuatan kedua variabel. Dasar pengambilan keputusan yaitu apabila nilai signifikansi <
0,05 maka berkorelasi jika nilai signifikansi > 0,05 maka tidak berkorelasi. Rentang kuat dan
rendahnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam bentuk koefisien korelasi dan arahnya
dinyatakan dapat positif atau negatif (Sugiyono, 2019).

Hasil

Langkah awal sebelum mengambil data ialah tryout dahulu menggunakan uji validitas
dan reliabilitas pada instrumen penelitian. Uji validitas menggunakan bantuan IBM SPSS 26.0
for windows menggunakan teknik correted item-total correlation. Aitem yang dinyatakan valid
ditunjukkan dari uji daya beda berdasar pada hasil corrected item-total correlation dengan
adanya batas lebih dari 0,30 yang diartikan aitem tersebut dapat digunakan jika memiliki
koefisien daya beda >0,30 selanjutnya jika aitem yang mempunyai koefisien daya beda <0,30
maka harus dihapus atau dipertimbangkan sesuai kebutuhan (Azwar, 2017). Berdasarkan hasil
uji validitas penelitian ini dimana skala job insecurity diperoleh 28 aitem valid. Sedangkan pada
skala keterikatan kerja diperoleh 31 aitem valid.

Selanjutnya Reliabilitas. Reliabilitas aitem kedua skala diuji menggunakan Alpha
cronbach. Koefisien alat ukur terdapat pada rentang 0 sampai dengan 1,00. Alat ukur dikatakan
memiliki reliabilitas yang baik apabila koefisien yang diperoleh mendekati angka 1,00, dalam
hal ini menurut kesepakatan bersama apabila data dikatakan reliabel pada dasarnya sudah
mencapai atau menunjukkan angka > 0,6. Hasil try out pada penelitian ini didapatkan hasil
reliabilitas skala job insecurity senilai 0,952 yang menandakan skala job insecurity reliabel.
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Selanjutnya uji reliabilitas pada skala keterikatan kerja senilai 0,962 yang menandakan skala
keterikatan kerja reliabel.

Penelitian ini melibatkan 38 orang pegawai PPPK yang bekerja di Lembaga Penyiaran
Publik RRI Sumenep. Data yang terkumpul selanjutnya diolah dengan memakai IBM SPSS
26.0 for windows, dalam rangka mendapat hasil descriptive statistics dari data yang sudah
terkumpul.

Tabel 1. Hasil Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation
JOB 38 66 97 82,37 9,003
INSECURITY
KETERIKATAN 38 50 79 64,79 9,242
KERJA

Valid N (listwise) 38

Berdasarkan hasil pengolahan data analisis statistik deskriptif yang berpacu pada tabel 4.1
terdapat nilai minim, max, mean, dan standar deviasi dengan sampel sebanyak 38. Pada
variabel job insecurity dihasilkan nilai rendah sebesar 66, nilai tertinggi sebesar 97, mean
82,37 dan standar deviasi sebesar 9,003 dan pada variabel keterikatan kerja dihasilkan nilai
terendah sebesar 50, nilai tertinggi sebesar 79, rata-rata 64,79 dan standar deviasi senilai
sebesar 9,242.

1. Uji Asumsi
a. Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan uji statistik yang dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui
apakah data yang diperoleh dapat terdistribusi secara normal ataupun tidak normal. Uji
asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan uji normalitas dengan teknik ko/mogorov
smirnov jika nilai >0,05 maka data dikatakan berdistribusi normal. Namun apabila nilai
<0,05 maka data dinyatakan tidak berdistribusi normal. (Sugiyono, 2019).

Berikut hasil uji normalitas dengan metode Ko/mogorov-Smirnov pada variabel job
insecurity dan keterikatan kerja dengan bantuan dari IBM SPSS 26.0 for windows.

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas Data

Variabel Nilai Keterangan
Signifikansi

Job 0,200 Berdistribusi

insecurity normal

Keterikata 0,200 Berdistribusi

n Kerja normal

778



Vol. 10. No. 01. 2023. Character : Jurnal Penelitian Psikologi

Hasil uji normalitas pada tabel diatas diketahui bahwa setiap variabel nilai
signifikansinya bernilai 0,200 maka ditarik kesimpulan dimana variabel job insecurity dan
keterikatan kerja sudah berdistribusi normal.

b. Uji Hipotesis

Setelah melakukan uji normalitas dilanjutkan dengan uji hipotesis. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji hubungan antara job insecurity dan keterikatan kerja pada pegawai PPPK,
dengan bantuan software IBM SPSS for Windows versi 26.0. Dasar pengambilan keputusan
yaitu apabila nilai signifikansi < 0,05 maka berkorelasi jika nilai signifikansi > 0,05 maka
tidak berkorelasi.

Berikut interval hubungan dengan mengacu pada pedoman ini:

Tabel 3. Kategorasi Interval

Hubungan Tingkat
Interval Korelasi
Sangat rendah 0,00-0,199
Rendah 0,20-0,399
Cukup 0,40-0,599
Tinggi 0,60-0,799
Sangat tinggi 0,80-1,00

Berikut uji korelasi product moment:

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Product Moment

Correlations
JOB KETERIKATAN
INSECURITY KERJA
JOB Pearson 1 -,902™
INSECURITY Correlation
Sig. (2- ,000
tailed)
N 38 38
KETERIKATAN Pearson  -,902"" 1
KERJA Correlation
Sig. (2- ,000
tailed)
N 38 38

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan uji hipotesis variabel job insecurity dan keterikatan kerja pada tabel diatas
diperoleh hasil uji korelasi product moment Sig (2- tailed) sebesar 0,000 yang berarti kurang
dari 0,05. Variabel dapat dikatakan memiliki suatu hubungan apabila nilai signifikansinya
(<0,05), bisa ditarik kesimpulan bahwa kedua variabel memiliki hubungan signifikan.

Pada tabel 4.4 juga mencerminkan koefisien korelasi -,0,902 yang berarti nilai interval
korelasi dalam penelitian ini berada pada rentang 0,80 - 1,00 yang disimpulkan mempunyai
tingkat korelasi dengan signifikansi yang sangat tinggi, dimana hasil nilai koefisien r
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memperlihatkan terdapat arah hubungan negatif, dan dianggap semakin tinggi skor job
insecurity semakin rendah keterikatan kerja pun kebalikannya semakin rendah job insecurity
semakin tinggi keterikatan kerjanya.

Pembahasan

Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengungkapkan hubungan antara job insecurity
dengan keterikatan kerja pada pegawai PPPK Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh dan diujikan pada 38 pegawai PPPK dengan
bantuan software IBM SPSS for Windows versi 26.0. didapatkan nilai signifikansi sebesar
0.000 yang dapat diartikan masing — masing variabel yaitu variabel job insecurity dan variabel
keterikatan kerja memiliki hubungan yang signifikan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan uji korelasi memakai product
moment menggunakan SPSS 26.0 for windows, menghasilkan korelasi senilai -,0,902 yang
memiliki kekuatan hubungan yang sangat tinggi sesuai pedoman interval hubungan rentang
0,80 - 1,00. Nilai koefisien r memperlihatkan terdapat arah negatif, artinya arah hubungan
kedua variabel yaitu job insecurity dan keterikatan kerja berjalan tidak searah. Berdasarkan
pernyataan tersebut di anggap semakin tinggi skor job insecurity semakin rendah keterikatan
kerja pegawai, pun sebaliknya semakin rendah job insecurity semakin tinggi keterikatan kerja
yang pegawai rasakan tersebut.

Menurut Bakker dan Leiter (2010) mengungkapkan keterikatan kerja adalah keadaan
seseorang yang memiliki pikiran terbuka dan benar-benar adanya keterlibatan dengan
pekerjaannya tersebut. Hal ini dapat diketahui jika pegawai memiliki tingkat energi dan
semangat yang tinggi dalam pekerjaannya maka akan bekerja secara optimal dan maksimal.

Berpikiran sama pada definisi yang diungkapkan Bakker & Albrecht (2018) yang
menjelaskan bahwasanya keterikatan kerja merupakan gambaran sikap yang diperlihatkan oleh
pegawai yang mampu terlibat penuh pada pekerjaannya dan adanya rasa terikat yang
diperlihatkan dalam antusiasme tinggi, kurang suka mengabaikan pekerjaan, serta bisa bekerja
secara optimal. Bakker dan Albrecht (2018) mengungkapkan ketika pegawai di lembaga
mempunyai keterikatan kerja yang tinggi, suatu lembaga pada akhirnya dengan gampang dapat
tercapainya tujuan-tujuan yang diimpikan.

Penelitian didasarkan pada aspek-aspek yang dikemukakan Bekker dan Leiter (2010),
dimana keterikatan kerja memiliki aspek 1 semangat (vigor), aspek 2 dedikasi (dedication),
aspek 3 penghayatan (absorbtion). Sesudahnya meneliti 38 pegawai PPPK Lembaga Penyiaran
Publik RRI Sumenep memperoleh skor mean untuk tiap-tiap aspek variabel keterikatan kerja,
mulai dari aspek vigor sebesar 2,11, aspek dedication sebesar 1,98 dan aspek absorbtion sebesar
2,16.

Sesuai teori aspek vigor dalam penelitian mengungkapkan perasaan yang terdapat pada
diri pegawai yang berfokus pada rasa kemauan yang tinggi seperti semangat dalam bekerja,
yang membuat individu mampu bekerja dengan giat, dan mampu tetap bertahan pada keadaan
sulit sekalipun dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dapat diketahui mean hasil aspek vigor
yang telah diperoleh bernilai 2,11. Diketahui mayoritas responden pada aspek ini menunjukkan
gambaran aspek vigor yang rendah dimana para pegawai PPPK kurang menunjukkan rasa
semangat, ketekunan yang tinggi dan ketahanan diri dalam bekerja.
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Teori Aspek kedua yaitu dedication, hal ini ini dapat diartikan perasaan keterlibatan
pegawai dalam pekerjaan secara penuh yang mampu membuat pegawai memiliki rasa antusias
dan bangga, dan tertantang pada pekerjaannya. Adanya penelitian oleh Mawarni dan Mulyana
(2020) yang mengungkapkan bahwa pegawai dikatakan mempunyai keterikatan apabila pada
saat mengerjakan pekerjaannya pegawai tersebut mampu memperlihatkan hasil kerjaannya
dengan optimal. Akan tetapi mean hasil pada aspek ini lebih rendah ketika dibanding dengan
aspek-aspek yang lain yaitu senilai 1,98. Berdasarkan data yang sudah didapat mayoritas
responden pada aspek ini menunjukkan gambaran aspek dedication yang rendah yang terlihat
dari para pegawai yang tidak memiliki rasa antusias terhadap pekerjaannya, tidak merasa
bangga terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dan kurang menunjukkan rasa kontribusi
dengan baik untuk kemajuan LPP RRI Sumenep.

Teori aspek terakhir keterikatan kerja yaitu absorbtion, hal ini menggambarkan adanya
konsentrasi penuh yang diperlihatkan pegawai dengan tanggung jawabnya dalam bekerja,
membuat pegawai merasa jam kerjanya cepat berlalu. Diketahui hasil rata-rata aspek ini sebesar
2,16. Data yang sudah diperoleh mayoritas responden menunjukkan aspek absorbtion yang
rendah yang ditunjukkan dari pegawai yang sulit berkonsentrasi pada saat bekerja, kurang
menunjukkan totalitas dalam bekerja, dan merasa ketika bekerja waktu berjalan begitu lama.

Beberapa faktor yang mempunyai kontribusi pada keterikatan kerja pegawai ialah
seperti adanya rasa nyaman, dapat dikatakan bahwa keterikatan kerja dipengaruhi melalui
persepsi negatif tentang job insecurity yang dimana kondisi mental kerja seseorang terhalang
karena akumulasi kognitif atau pandangan subjektif yang dibentuk oleh situasi yang
mengancam.

Selain dampak negatif psikologis pada individu, job insecurity memiliki dampak lain.
Job insecurity dapat berdampak negatif terhadap sikap lembaga, kesejahteraan pegawai, sikap
dalam kerja, dan terpecahnya hubungan pegawai dengan lembaga. Hal ini dapat dijelaskan
dengan fakta bahwa situasi organisasi dan perusahaan salah satunya adalah keamanan dalam
bekerja mempengaruhi keterikatan kerja pegawai dalam hal reaksi dari pribadi tersebut.

Greenhalgh dan Rosenblatt (2010) Job insecurity adalah perasaan pegawai tentang
ketidakberdayaan dalam menjaga kelangsungan pekerjaan karena adanya keadaan yang merasa
terancam. Individu yang merasa adanya ancaman ini menjadikan pegawai merasakan job
insecurity dalam bekerja. Meningkatnya kesulitan dalam mencari pekerjaan dan persaingan
yang ketat menambah kekhawatiran kehidupan para pegawai.

Terdapat empat aspek job insecurity Greenhalgh dan Rosenblatt (2010) terdiri dari; a)
Desired continuity (keinginan yang berlanjut), aspek ini memiliki keterkaitan situasi dimana
pegawai ingin posisi yang tetap terhadap pekerjaan yang sedang dilakukannya, percaya akan
kemampuan dalam diri dan berharap mendapat jabatan yang lebih baik, b) Threat (ancaman),
aspek ini terkait tingkat ancaman yang dirasakan pegawai, c) Involves job feature at risk
(melibatkan fitur kerja pada saat terancam), aspek ini terkait pegawai merasa ada ancaman
terhadap fitur pekerjaan seperti posisi, upah, serta jenjang karir promosi pada lembaga tersebut,
d) Powerlessness (ketidakberdayaan), aspek ini berkaitan dengan pegawai saat menghadapi
situasi terancam tetapi tidak berdaya untuk menyelesaikan atau mengatasi ancaman tersebut.

Berdasarkan analisis yang sudah dilakukan terhadap data penelitian sebanyak 38
pegawai PPPK Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep memperoleh skor rata-rata untuk
setiap aspek variabel job insecurity yaitu: aspek Desired continuity (keinginan yang berlanjut)
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sebesar 3,64, Threat (ancaman) sebesar 3,85, Involves job feature at risk (melibatkan fitur kerja
pada saat terancam) sebesar 3,05, Powerlessnes (ketidakberdayaan) sebesar 3,93.

Aspek Desired continuity (keinginan yang berlanjut) mempunyai skor sebesar 3,64.
Aspek ini terdapat kaitannya dengan pegawai ingin posisi berkelanjutan dalam pekerjaannya,
berharap adanya kesempatan promosi jabatan, dan percaya akan kemampuan yang ada dalam
diri. Dari data yang diperoleh mayoritas pegawai PPPK dilihat dari aspek ini tidak terlalu ingin
posisi yang berkelanjutan di tempat kerjanya saat ini, tidak terlalu berambisi untuk mendapat
promosi jabatan, dan merasa kurang percaya akan kemampuan yang dimiliki dalam dirinya,
pegawai mempunyai kontrol untuk melihat kondisi sekitar namun ada hal yang sulit dikontrol
oleh pegawai seperti ketidakbebasan dalam hal menentukan penyelesaian target tugas.
Selanjutnya aspek Threat (ancaman) mempunyai skor sebesar 3,85. Aspek ini terkait dengan
pegawai merasa adanya ancaman di pekerjaanya, kemungkinan terdapat peningkatan beban
kerja, dan dimana pegawai merasa diabaikan dan sulit beradaptasi di tempat kerja. Pada aspek
ini sesuai dengan kondisi di lembaga tersebut dimana pegawai merasa kontrak kerja tidak
diperpanjang secara permanen, lalu pegawai merasa akan ada kemungkinan meningkatnya
tanggungan dan beban kerja dan terdapat kemungkinan pegawai merasa job insecurity karena
merasa terabaikan karena lembaga lebih memperhatikan pegawai dengan status jabatan yang
lebih tinggi dan pegawai juga merasa sulit beradaptasi dengan lingkungan kerjanya.

Aspek ketiga yaitu Involves job feature at risk (melibatkan fitur kerja pada saat
terancam) mempunyai skor sebesar 3,05, aspek ini berkaitan dengan anggapan upah, promosi
sebagai keberhasilan dan standart kesuksesan, rasa khawatir mengenai kehilangan pekerjaan
yang berpengaruh pada diri pegawai, dan pegawai merasa tidap mampu bersaing dengan
pegawai lain yang lebih kompeten. Sesuai kondisi pegawai PPPK di lembaga tersebut dimana
mayoritas mengungkapkan bahwa upah, dan promosi sebagai standar kesuksesan, lalu sesuai
kondisi di lembaga tersebut pegawai PPPK merasa dengan berubahnya kebijakan yang tiba-tiba
membuat pegawai merasa cemas ketika tidak bekerja lagi sementara mencari kerjaan sangat
sulit, dan pegawai merasa tidak mampu bersaing dengan pegawai lain. . Pemutusan masa kerja
dapat menimbulkan pandangan dan pemikiran yang cemas dan menggagu keberlangsungan
hidup individu. Herawati (2021) mengungkapkan bahwa dengan adanya isu pemutusan
hubungan kerja pegawai merasa terancam terhadap diri dan kesejahteraannya, serta pegawai
mengalami gangguan psikis, motorik, fisik, dan kognitif disebakan ketakutan akan hal-hal yang
tidak mengenakkan pada lembaga. Aspek terakhir Powerlessness (ketidakberdayaan)
mempunyai skor sebesar 3,93. Aspek ini berkaitan dengan kondisi di lembaga dimana pegawai
merasa tidak berdaya menghadapi situasi di tempat kerja, merasa kesulitan untuk mengatasi
ancaman yang dirasakan.

Berdasarkan hasil perhitungan secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa nilai mean
job insecurity lebih tinggi dibanding dengan nilai keterikatan kerja jadi dari hal tersebut dapat
dikatakan mayoritas pegawai panik dan cemas akan kelangsungan pekerjaan dan pihak lembaga
kurang dapat meminimalisir situasi dan kondisi yang dapat mengganggu karyawan PPPK
tersebut. Status pegawai yang tidak aman menciptakan kondisi negatif bagi pegawai karena
mempengaruhi keterikatan kerja. Ketidakamanan kerja (job insecurity) menjadi sumber stres
kerja dan berdampak negatif terhadap karyawan dan lembaga melalui keterlibatan kerja yang
rendah (Guarnaccia et al., 2018).

Analisis pada penelitian ini diperoleh hasil job insecurity dan keterikatan kerja ada
hubungan yang signifikan antara variabel job insecurity dengan variabel keterikatan kerja
pegawai. Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian Penelitian Getahun Asfaw dan
Chang (2019) dengan judul “The Association Between Job Insecurity and Engagement of
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Employees at Work” yaitu penelitian tentang hubungan antara job insecurity dan keterlibatan
karyawan di tempat kerja. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan
antara job insecurity dan keterlibatan karyawan, dengan hasil yang didapat bahwa adanya
hubungan langsung antara job insecurity yang dirasakan oleh karyawan dengan menurunnya
keterlibatan (engagement). Hal ini dapat dianggap sebagai hubungan negatif yang
membuktikan bahwa semakin tinggi job insecurity maka semakin rendah keterikatan kerja pada
pegawai di tempat kerja. Salah satu perbedaan antara penelitian sebelumnya dengan penelitian
saat ini adalah jumlah subjek yang digunakan lebih banyak dari penelitian ini. Tidak hanya itu,
adanya penelitian yang lain yang dipakai sebagai referensi dukungan bagi peneliti saat ini
dimana penelitian Yu. Et.al (2020) menunjukkan terdapat adanya korelasi negatif antara job
insecurity pekerja Cina dan keterlibatan kerja, dan ketidakamanan kerja disebabkan oleh
pengaruh emosi negatif di tempat kerja.

Kesimpulan

Penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui hubungan antara Job Insecurity
dengan Keterikatan Kerja pada pegawai PPPK Lembaga Penyiaran Publik RRI Sumenep.
Diperoleh berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan adanya hubungan negatif antara job
insecurity dengan keterikatan kerja dilihat dari koefisien (rxy)= -,0,902 dan signifikansinya
0,000 yang berarti kurang dari 0,05 artinya arah hubungan negatif antara kedua variabel yang
ada menjelaskan jika semakin tinggi job insecurity maka semakin rendah keterikatan kerja
begitu sebaliknya.

Saran

Berdasarkan hasil yang didapat peneliti memberikan saran terkait pihak terkait bagi
lembaga yaitu dengan mengetahui informasi terkait job insecurity dan keterikatan kerja yang
dapat menjadikan lembaga menentukan kebijakan yang tepat untuk mempertahankan tingkat
keterikatan kerja yang dimiliki pegawai. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui aspek
absorption dalam keterikatan kerja menunjukkan rata-rata yang lebih rendah jika dibandingkan
dengan aspek lainnya. Melalui hal ini, diharapkan dapat meningkatkan keterikatan kerja dengan
cara memfokuskan pada tujuan pekerjaan, sehingga ketika merasakan bahwa mereka memiliki
arti di lembaga hal tersebut dapat menurunkan rasa job insecurity dan meningkatkan
engagement, sehingga pegawai dapat bekerja secara optimal dan bersemangat. Job Insecurity
selayaknya dapat dianggap sebagai dorongan motivasi pegawai agar bekerja lebih keras untuk
mencapai kemajuan lembaga. Pegawai harus memiliki keterikatan kerja yang tinggi yang
nantinya akan mengurangi rasa job insecurity.

Penelitian ini hanya berfokus pada bagaimana hubungan antara job insecurity dengan
keterikatan kerja. Masukan pada peneliti berikutnya diharapkan melakukan penelitian untuk
meneliti faktor-faktor selain variabel job insecurity, yang dapat mempengaruhi variabel
keterikatan kerja.
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