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Abstrak 
Pandemi COVID-19 yang melanda pada awal tahun 2020 berdampak pada sosial ekonomi masyarakat akan 
keberlangsungan kerja dan pendapatan pekerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh job 
insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan kontrak di masa pandemi COVID-19 dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini melibatkan 100 karyawan kontrak pada PT. X dengan teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. Skala yang digunakan adalah skala job 
insecurity dan skala komitmen organisasi. Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik regresi linier 
sederhana. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa job insecurity berpengaruh negatif terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan kontrak di masa pandemi COVID-19. Semakin tinggi job insecurity yang dimiliki oleh 
karyawan kontrak akan menyebabkan komitmen organisasi karyawan semakin menurun. 

Kata Kunci: Job Insecurity, Komitmen Organisasi, Karyawan Kontrak 
 
 
 

Abstract 
The COVID-19 pandemic that struck in early 2020 has impacted society's socioeconomic community on worker 
sustainability and income. The purpose of this study is to know how job insecurity influences the organization's 
commitment to contract employees in the COVID-19 pandemic with a quantitative approach. This research 
involved 100 contract employees at PT. X with sampling technique using purposive sampling method. The scale 
used is the job insecurity scale and the organizational commitment scale. Data analysis is done using a simple, 
linear regression technique. The results of this research show that job insecurity does affect the organization's 
commitment to contract employees in the COVID-19 pandemic. The higher job insecurity possessed by contract 
employees will cause employee organizational commitments to plummet. 
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PENDAHULUAN 

Pandemi COVID-19 yang terjadi dari tahun 

2020 sampai sekarang yang membuat pemerintah 

harus menerapkan kebijakan pembatasan untuk 

sektor perusahaan seperti BUMN atau swasta 

tentunya memberikan berdampak buruk seperti 

adanya pengurangan sampai penundaan rekrutmen 

tenaga kerja. Menurut data Konfederasi Serikat 

Pekerja Indonesia (KSPI) sejak awal tahun 2021 

sudah terjadi kasus buruh yang terkena Pemutusan 

Hubungan Kerja (PHK) sebanyak 50.000 lebih 

(Bardan, 2021). Pemutusan hubungan kerja 

sebelum kontrak kerja berakhir dilakukan oleh 

beberapa perusahaan sebagai langkah mengatasi 

permasalahan yang terjadi di dalam perusahaan 

karena pandemi COVID-19. Menurut Rizky dan 

Sadida (2019) terjadinya pengurangan karyawan 

pada perusahaan malah akan menimbulkan 

dampak buruk untuk karyawan yang masih bekerja 

seperti bertambahnya beban kerja karyawan 

karena imbas dari penyerahan beban kerja dari 

karyawan yang terdahulu. Dampak negatif yang 

terjadi akibat adanya pemutusan hubungan kerja 

salah satunya adalah berkurangnya komitmen 

organisasi pada karyawan yang masih bekerja 

karena tidak di PHK dan menurunnya kepercayaan 

karyawan terhadap perusahaan (Thomas & Hersen, 

2002). Mengingat juga banyak diantara karyawan 

yang berstatus kontrak dan sering kali hal ini 

menjadi stressor yang membuat mereka takut dan 

tidak bisa mengembangkan diri menjadi lebih baik 

(Amri dkk, 2021). 

Menurut Mallu (2015) karyawan kontrak 

merupakan karyawan yang diangkat untuk 

membantu rutinitas perusahaan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dan tidak ada jaminan 

kelangsungan masa kerjanya. Prestasi kerja 

sangatlah menentukan keberlangsungan masa 

kerja karyawan kontrak. Jika karyawan kontrak 

memiliki prestasi kerja yang bagus maka akan 

dipertahankan oleh perusahaan, begitu pula 

sebaliknya jika karyawan kontrak tidak mampu 

untuk menaikan prestasi kerjanya maka 

perusahaan akan memberhentikannya. Terkadang 

kewajiban antara karyawan kontrak hampir sama 

dengan karyawan tetap dan bahkan lebih berat. 

Disisi lain dari segi fasilitas dan gaji yang 

didapatkan tentu sangat berbeda, terlebih lagi tidak 

adanya kejelasan untuk urusan pesangon ketika 

perusahaan tidak lagi membutuhkan jasa dari 

pekerja kontrak. Hal itu membuat semakin 

kurangnya komitmen terhadap kesejahteraan 

karyawan kontrak dan tidak wajib memberikan 

jaminan pensiun oleh perusahaan kepada 

karyawannya (Briliani & Dwiyanti, 2018). 

Hal ini didukung dari hasil wawancara 

yang menunjukan masalah komitmen kerja di PT X 

bahwa terjadi banyak kasus karyawan yang 

mengundurkan diri disebabkan oleh kurangnya jam 

kerja yang didapatkan para karyawan. Perusahaan 

tidak bisa memenuhi kebutuhan tersebut lantaran 

produksi perusahaan sedang mengalami 

penurunan karena bahan baku yang tidak bisa 

diimpor dari luar negeri ke Indonesia disebabkan 

pandemi COVID-19 yang sedang melanda di 

berbagai negara. Pihak perusahaan juga 

menetapkan jam operasional yang cenderung 

pendek kepada seluruh karyawan terkait 

menurunnya tingkat produksi dan untuk menjaga 

jarak antar karyawan di lingkungan kerja. Faktor 

lain yang menyebabkan karyawan memutuskan 

untuk keluar dari perusahaan diantaranya kurang 
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nyaman dengan lingkungan kerjanya seperti 

ketidakcocokan dengan rekan kerja dan supervisor, 

adanya kepentingan keluarga yang tidak bisa 

ditinggalkan dan karyawan kontrak merasa kurang 

mendapat perhatian oleh perusahaan. Kemudian 

adanya pengurangan karyawan yang dilakukan 

perusahaan dan kasus PHK yang terjadi di luar 

sana membuat karyawan kontrak mengalami 

kecemasan akan masa depannya di perusahaan. 

Terdapat juga karyawan yang sudah berencana 

untuk tidak bertahan pada pekerjaan mereka saat 

ini hingga pensiun dikarenakan ada satu dan lain 

hal yang membuat mereka tidak memilih bertahan 

hingga pensiun. 

Perusahaan tentu menginginkan seluruh 

karyawannya tetap berkomitmen terus kepada 

perusahaan pada situasi sesulit apapun. Bagi 

mereka yang bekerja sebagai karyawan kontrak 

menjadi tantangan tersendiri untuk 

mempertahankan pekerjaannya, serta menjaga 

kondisi emosi dan kondisi psikologis agar tetap 

stabil (Agarwal, 2021)(Carnevale & Hatak, 2020). 

Komitmen organisasi itu sendiri diartikan sebagai 

ikatan kuat yang dimiliki individu dalam menjadikan 

satu atau banyak tujuan (Li et al., 2021). 

Sedangkan Allen dan Mayer (1990) komitmen 

organisasi adalah tingkat keterlibatan karyawan 

dalam organisasi dan mempunyai identitas yang 

sama dengan organisasi. Terdiri dari tiga 

komponen, yakini affective commitment merujuk 

pada ketertarikan emosional, identifikasi dan 

keterlibatan seseorang karyawan pada organisasi. 

Continuance commitment terkait dengan konsep 

slide-best orientation yang memusatkan pada 

sumbangan seseorang yang sewaktu-waktu bisa 

hilang apabila orang tersebut meninggalkan 

organisasi. Normative commitment mengarah pada 

tingkat seberapa jauh seseorang secara psikologis 

tertarik untuk menjadi karyawan di suatu organisasi 

yang didasarkan kepada perasaan seperti 

kesetiaan, afeksi, kehangatan, kebanggaan, 

pemilikan, kebahagiaan dan lain sebagainya.  

Tedapat faktor-faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi yaitu kondisi fisik lingkungan 

kerja, perasaan atau kemauan untuk bekerja 

kepada pimpinan, rasa aman dalam bekerja, 

pembayaran upah dan penghargaan atau peluang 

dalam bekerja (Kurniawan, 2006). Karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi cenderung akan 

melakukan kegiatan-kegiatan yang menunjang 

kinerja perusahaan dan setia pada perusahaannya. 

Jika individu memiliki komitmen organisasi yang 

rendah, maka akan membuat karyawan lebih 

gampang untuk meninggalkan organisasinya dan 

membuat individu lebih cenderung mementingkan 

kepentingan pribadinya (Setyawati, 2017). 

Ketidakpastian dari masa depan pekerjaan 

oleh karyawan membuat mereka rentan mengalami 

job insecurity. Ashford, Lee dan Bobko (1989) job 

insecurity adalah suatu tingkat dimana para pekerja 

merasa pekerjaannya terancam dan merasakan 

tidak berdaya untuk melakukan apapun terhadap 

situasi tersebut. Menurut Smithson dan Lewis 

(2000) job insecurity merupakan keadaan 

psikologis yang ditandai dengan timbulnya rasa 

bingung dan tidak aman pada diri seorang 

karyawan dikarenakan kondisi yang berubah-ubah 

pada lingkungan kerjanya. Darvishmotevali dkk 

(2017) menyatakan bahwa job insecurity 

merupakan salah satu stres kerja yang sudah 

umum dirasakan pada setiap pekerja, disertai 

dengan ditemukannya hubungan negatif dengan 
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kepuasan kerja, peran kinerja, kepercayaan, 

keterlibatan pekerjaan dan komitmen organisasi. 

Selain itu job insecurity memberikan dampak 

negatif secara psikologis, yaitu munculnya 

perasaan murung, perasaan bersalah, penurunan 

kreativitas dan komitmen, serta kekhawatiran dan 

kemarahan (Putra & Suana, 2016). Berdasarkan 

hasil penelitian yang juga telah dilakukan Wibowo 

dan Ariani (2016) membuktikan bahwa 

ketidakamanan kerja karena adanya ketidakjelasan 

status yang menyebabkan kecilnya peluang untuk 

kenaikan jabatan. Lalu ketidakmampuan dalam 

mengontrol situasi negatif yang terjadi di lingkungan 

kerja menjadikannya sebagai ketidakamanan yang 

paling tinggi. Oleh karena itu perusahaan sangat 

membutuhkan sebuah komitmen organisasi dari 

karyawan yang masih bekerja di perusahaan. 

Komitmen organisasi sangat penting bagi seorang 

karyawan terkait dampak signifikan yang ditunjukan 

karyawan terhadap kinerjanya, kepuasan kerja, 

absensi dan turnover.  

Terdapat beberapa kajian penelitian 

terdahulu terkait job insecurity dengan komitmen 

organisasi yang dilakukan oleh Markus dan Jatmika 

(2020), dari hasil penelitiannya terdapat hubungan 

negatif yang signifikan antara job insecurity dengan 

komitmen organisasi, berarti semakin rendah job 

insecurity karyawan maka tingkat komitmen 

organisasi karyawan kepada perusahaannya 

semakin besar. Begitu juga dengan sebaliknya 

semakin tinggi job insecurity karyawan maka 

semakin rendah pula komitmen karyawan kepada 

perusahaannya. Selain itu juga ada penelitian Dewi 

dan Suana (2016) dari hasil penelitiannya tersebut 

job insecurity berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan kontrak. 

Kemudian tingginya job insecurity dirasakan yang 

dirasakan oleh karyawan kontrak yang 

menyebabkan rasa tidak aman pada karyawan 

kontrak. Terdapat penelitian yang berbeda dari dua 

hasil penelitian sebelumnya, dari Nurleni, Sunarya 

dan Z (2020) ini justru menunjukkan bahwa job 

insecurity berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi karyawan dikarenakan adanya faktor lain 

yang jauh lebih berpengaruh seperti kepuasan kerja 

dan keadilan organisasi ketimbang job insecurity. 

Lalu ada Moshoeu dan Geldenhuys (2019) 

mengatakan hal yang sama bahwa ancaman 

kehilangan pekerjaan yang dirasakan oleh 

karyawan bisa meningkatkan keterlibatan mereka 

dengan perusahaan supaya tetap dipertahankan 

untuk bekerja di perusahaan. 

Adanya perbedaan hasil penelitian 

membuat peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut berkaitan dengan adanya 

pandemi yang mengakibatkan terjadinya perubahan 

dalam PT X mengenai karyawan kontrak di masa 

pandemi COVID-19. Sekaligus membandingkan 

dengan temuan yang sebelumnya. Pada penelitian 

terdahulu sampel yang banyak digunakan adalah 

karyawan outsourcing. Namun pada penelitian ini 

peneliti menggunakan sampel karyawan kontrak 

yang bukan outsourcing karena dari segi lama 

bekerja, perjanjian kerja peluang jadi pegawai 

tetap, tanggung jawab pekerjaan, jenjang karir, 

pengupahan dan pemutusan hubungan kerja akan 

berbeda. Selain itu penelitian ini dilakukan pada 

situasi pandemi COVID-19. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh job insecurity 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan 

kontrak di masa pandemi COVID-19. Hipotesis 

penelitian ini yaitu terdapat pengaruh negatif antara 
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job insecurity dengan komitmen organisasi pada 

karyawan kontrak di masa pandemi COVID-19. 

 

METODE   

Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif. Dalam penelitian ini sampel yang 

digunakan sebanyak 100 responden. Peneliti 

menggunakan teknik non-probability sampling 

dengan jenis purposive sampling karena pada 

teknik ini sampel akan dipilih berdasarkan 

pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2013). Penelitian 

ini mempertimbangkan sampel yaitu karyawan yang 

aktif dan bekerja di PT X, karyawan yang masuk 

kedalam kontrak kerja (karyawan kontrak) dan 

bukan termasuk karyawan outsourcing. 

Tabel 1. 
Data Demografi Partisipan 

Karakteristik N % 
Jenis Kelamin   

Laki-Laki 29 29,0% 
Perempuan 71 71,0% 

Usia   
18-25 23 23,0% 
26-30 25 25,0% 
31-35 28 28,0% 
36-40 17 17,0% 
41-45 6 6,0% 
46-50 1 1,0% 

Pendidikan   
SD 3 3,0% 

SMP 27 27,0% 
SMA/SMK/MA 70 70,0% 
Lama Bekerja   

1-5 39 39,0% 
6-10 40 40,0% 

11-15 16 16,0% 
16-20 5 5,0% 

Perpanjangan Kontrak Kerja   
1-5 55 55,0% 
6-10 41 41,0% 

11-15 3 3,0% 
16-20 1 1,0% 

 

Berdasarkan tabel 1 diatas diketahui 

partisipan penelitian ini berdasarkan jenis kelamin, 

usia, pendidikan, lama bekerja dan jumlah kontrak. 

Sebagian besar subjek berjenis kelamin perempuan 

dengan jumlah 71 orang. Mayoritas subjek berusia 

31 sampai 35 tahun dengan jumlah 28 orang. Latar 

belakang pendidikan yang ditempuh oleh sebagian 

besar subjek adalah SMA/SMK/MA dengan jumlah 

70 orang. Lalu untuk masa kerja subjek yang paling 

banyak bekerja selama 6-10 tahun berjumlah 40 

orang. Serta kebanyakan subjek sudah melakukan 

perpanjangan kontrak kerja sebanyak 1 sampai 5 

kali. 
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Pengumpulan data dalam penelitian ini 

dilakukan dengan cara menyebarkan skala 

psikologi atau kuesioner secara langsung kepada 

responden. Pada pilihan jawaban peneliti 

menggunakan model likert scale untuk mengukur 

pernyataan seseorang yang tersusun dalam empat 

format pilihan yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), 

Tidak Sesuai (TS) dan Sangat Tidak Sesuai (STS). 

Terdapat dua jenis skala psikologi yang digunakan 

yaitu Job Insecurity Scale (JIS) yang dibuat oleh 

Ashford, Lee dan Bobko (1989), skala tersebut 

dibuat berdasarkan pada 3 aspek yang terdiri 39 

item. Salah satu contoh item dari aspek perasaan 

terancam pada seluruh pekerjaan seseorang yaitu 

“saya khawatir tidak maksimal dalam bertanggung 

jawab pada pekerjaan saya”, selanjutnya aspek 

perasaan terancam pada tampilan kerja yaitu “saya 

kurang berkenan apabila ditempatkan di lokasi 

kerja yang jauh dari tempat tinggal saya” dan aspek 

powerlessness yaitu “saya kesulitan mengatasi 

permasalahan pada pekerjaan saya”. Lalu skala 

komitmen organisasi yang dibuat oleh Allen dan 

Mayer (1990) dan skala tersebut dibuat 

berdasarkan pada 3 aspek yang terdiri dari 24 item. 

Salah satu contoh item dari aspek komitmen afektif 

yaitu “perusahaan ini mempunyai arti penting bagi 

pribadi saya” selanjutnya aspek komitmen 

kesinambungan yaitu “saya merasa berat 

meninggalkan perusahaan ini meskipun saya 

menginginkannya” dan aspek komitmen normatif 

yaitu “saya tidak percaya bahwa orang harus selalu 

setia pada perusahaannya”. Kedua skala psikologi 

tersebut yang telah melalui proses penerjemahan 

ahli bahasa dan dilakukan uji keterbacaan yang 

kemudian dilakukan revisi penggunaan kata agar 

mudah dimengerti dan tidak menimbulkan 

keambiguan.  

Hasil uji seleksi item didapat nilai Corrected 

Item-Total Correlation job insecurity sebesar 0,300 

– 0,626 dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 

0,896 dan untuk komitmen organisasi didapat nilai 

Corrected Item-Total Correlation 0,346 – 0,583 

dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,834. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa alat ukur job 

insecurity dan komitmen organisasi pada penelitian 

ini dinyatakan reliabel dan tergolong tinggi. 

Teknik analisis data dalam penelitian ini 

dilakukan menggunakan analisa statistik parametris 

dengan teknik regresi linier sederhana dengan 

bantuan SPSS.21. Guna memperoleh informasi 

mengenai kemampuan dari variabel bebas 

mempengaruhi variabel terikat. 

 
HASIL  
Tabel 2 
Kategori Job Insecurity dan Komitmen Organisasi 

Variabel Kategori F % 

 Tinggi 11 11% 

Job Insecurity Sedang 78 78% 

 Rendah 11 11% 

 Tinggi 16 16% 

Komitmen Organisasi Sedang 69 69% 

 Rendah 15 15% 
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Berdasarkan tabel 2 diatas, terlihat job 

insecurity berada dalam kategori sedang yaitu 

sebesar 78%, dengan rata-rata skor sebesar 63,89 

dan standar deviasi sebesar 9,92. Sementara itu 

untuk komitmen organisasi juga ada dalam kategori 

sedang yaitu sebesar 69%, dengan rata-rata skor 

sebesar 47,68 dan standar deviasi sebesar 6,00. 

Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas yang 

sudah dilakukan didapat nilai signifikansi pada 

variabel job insecurity sebesar 0,153 dan pada 

variabel komitmen organisasi sebesar 0,328. Maka 

dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi 

normal karena nilai p lebih besar daripada 0,05 (p > 

0,05). 

Uji Linieritas 

Berdasarkan hasil uji linieritas yang telah 

penulis lakukan menggunakan metode uji test for 

linearity dan dari hasil uji 2 variabel tersebut didapat 

nilai linearitas p adalah 0,000 lebih kecil dari 0,05 (p 

< 0,05) maka otomatis pengaruh antara 2 variabel 

ini bersifat linier. 

 
Tabel 3 
Uji Regresi Linier Sederhana 

Model B T Signifikan Koefisien Determinasi (R2) 

(Constant) 71,502 22,986 ,000  
,380 Job Insecurity -,373 -7,749 ,000 

 

Berdasarkan tabel 3 diatas, didapat nilai 

koefisien regresi job insecurity bernilai negatif 

karena nilai signifikansi pada uji t tidak lebih besar 

dari 0,05 yang berarti job insecurity berpengaruh 

negatif signifikan terhadap variabel terikat. Lalu dari 

hasil analisis didapat nilai persamaan Y = 71,502 – 

0,373X. Hal ini menandakan bahwa setiap kenaikan 

1 persen job insecurity akan menurunkan 0,373 

komitmen organisasi pada pandemi COVID-19. 

Kemudian jika komitmen organisasi disaat pandemi 

tidak dipengaruhi job insecurity maka nilainya 

sebesar 71,502. Jadi dapat ditarik kesimpulan 

bahwa terdapat pengaruh negatif job insecurity 

terhadap komitmen organisasi pada saat pandemi 

COVID-19. Besarnya pengaruh yang diberikan job 

insecurity terhadap komitmen organisasi dapat 

dilihat berdasarkan nilai dari koefisien determinasi 

(R2) sebesar 0,380. Maka job insecurity memiliki 

pengaruh sebesar 38% dan 62% sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari model 

regresi yang dianalisis. Selain itu terlihat pengaruh 

yang signifikan pada nilai sign. p-value sebesar 

0,000 < 0,05. 

 

 DISKUSI 

Hasil dari analisis penelitian yang peneliti 

lakukan menunjukan pengaruh yang negatif dengan 

nilai yang diperoleh dari regresi linier sederhana 

sebesar 0,000, serta nilai koefisien regresi yang 

negatif sebesar 0,373 (-0,373), dan signifikansi 

lebih kecil dari 0,005 sehingga bisa dipastikan 

bahwa hipotesis peneliti yakni terdapat pengaruh 

negatif antara job insecurity dengan komitmen 

organisasi pada karyawan kontrak di masa 

pandemi COVID-19 dinyatakan diterima. Pengaruh 

yang negatif menunjukan semakin tinggi job 
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insecurity yang dimiliki oleh karyawan kontrak akan 

menyebabkan komitmen organisasi karyawan 

semakin menurun. Hasil ini sesuai dengan 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh 

Markus dan Jatmika (2020), selain itu oleh Dewi 

dan Suana (2016) mengungkapkan hal yang sama 

yaitu job insecurity berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan kontrak. 

Tingginya job insecurity dirasakan yang dirasakan 

oleh karyawan kontrak yang menyebabkan rasa 

tidak aman pada karyawan kontrak.  

Penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang dinyatakan oleh 

Nurleni, Sunarya dan Z (2020) yang justru 

menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi karyawan 

dikarenakan adanya faktor lain yang jauh lebih 

berpengaruh seperti kepuasan kerja dan keadilan 

organisasi ketimbang job insecurity. Selain itu juga 

ada Moshoeu dan Geldenhuys (2019) yang juga 

mengatakan hal sama bahwa ancaman kehilangan 

pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan bisa 

meningkatkan keterlibatan mereka dengan 

perusahaan supaya tetap dipertahankan untuk 

bekerja di perusahaan. 

Tingginya job insecurity sebagai tanda 

ketidakberdayaan karyawan terhadap perubahan 

yang terjadi pada organisasi tempatnya bekerja 

sehingga karyawan merasa tidak lagi aman dan 

khawatir akan masa depannya. Hal tersebut 

membuat karyawan tidak lagi memiliki tanggung 

jawab pada pekerjaannya dan tidak ada 

keuntungan yang bisa didapat karyawan selama 

bekerja, menyebabkan kurangnya peran karyawan 

terhadap perusahaan. Disisi lain rendahnya tingkat 

job insecurity karyawan membawa dampak baik 

bagi karyawan itu sendiri maupun perusahaan 

dimana karyawan masih menaruh kepercayaan 

kepada perusahaan tentang kepastian masa depan 

pekerjaannya. Kepercayaan tersebut membuat 

karyawan mempunyai motivasi, tanggung jawab 

dan kinerja yang baik guna mencapai tujuan 

perusahaan (Kristianingrum dkk, 2022). 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 

karyawan kontrak yang menjadi partisipan pada 

penelitian ini, sebagian besarnya yakni 78% 

memiliki job insecurity tergolong sedang. Jadi job 

insecurity yang dialami oleh karyawan kontrak ada 

pada kategori sedang. Hal tersebut terjadi karena 

adanya pandemi COVID-19 yang membawa 

dampak negatif bagi perusahaan, sehingga 

perusahaan membuat kebijakan untuk tetap 

mempertahankan produktivitas yang 

menyampaikan hak karyawan terutama karyawan 

kontrak yang menimbulkan ketidakamanan akan 

kelanjutan pekerjaannya. Serta adanya pandemi 

COVID-19 juga mengakibatkan kondisi lingkungan 

kerja yang berubah-ubah sehingga perusahaan 

dapat membuat kerugian bagi karyawan kontrak 

karena kebijakan yang dibuat oleh perusahaan 

sendiri. Sejalan dengan pendapat yang telah 

diungkapkan  Robbins dan Judge (2017), bahwa 

job insecurity timbul karena beberapa faktor 

diantaranya kondisi lingkungan yang merupakan 

sumber ancaman dari luar kontrol individu dan 

locus of control yang merupakan sikap individu 

dalam mengatasi ancaman yang berasal dari 

lingkungannya. Ditandai dengan timbulnya rasa 

bingung dan tidak aman pada diri seorang 

karyawan dikarenakan kondisi yang berubah-ubah 

pada lingkungan kerjanya. 
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Kemudian komitmen organisasi pada 

karyawan kontrak juga berada dalam kategori 

sedang yakni sebesar 69%. Meskipun karyawan 

kontrak merasa job insecurity karena kontrak yang 

diperpanjang berulang kali dalam kondisi pandemi 

COVID-19 yang memiliki dampak yang luas, namun 

karyawan kontrak masih ada rasa percaya kepada 

perusahaan tempat kerja mereka saat ini. Sama 

dengan hasil penelitian yang dilakukan Anugrah, 

dkk (2022) yang memaknai komitmen sebagai 

bentuk pengharapan, pengabdian, rasa cinta 

dengan pekerjaannya.  Komitmen afektif karyawan 

merujuk pada ketertarikan emosional, identifikasi 

dan keterlibatan seseorang karyawan pada 

organisasi. Kemudian bukan hanya karena alasan 

emosional saja tetapi juga karena adanya 

komitmen kesinambungan yang dimiliki karyawan 

kontrak, dimana menurut Sherlywati (2015) 

karyawan akan merasa rugi jika mereka harus 

keluar dari perusahaan sehingga karyawan tidak 

memiliki pilihan lain dan memilih untuk bertahan. 

Kerugian yang dialami seperti hilangnya 

pendapatan karena sudah tidak lagi bekerja dan 

rugi dalam hal tenaga yang sudah dikeluarkan 

selama bekerja, serta hilangnya berbagai insentif 

lain yang perusahaan berikan. 

Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas 

partisipan penelitian adalah perempuan karena 

pada dasarnya karyawan kontrak yang bekerja di 

PT X memang didominasi oleh perempuan 

sebanyak 71 perempuan. Hasil ini tidak sependapat 

oleh temuan Gaunt dan Benjamin (2007) yang 

menyatakan bahwa dalam bekerja pengaruh job 

insecurity lebih dirasakan oleh laki-laki 

dibandingkan perempuan. Selanjutnya berdasarkan 

usia, mayoritas partisipan berada di usia 31 sampai 

35 tahun dan tingkat job insecurity dalam kategori 

sedang. Hasil ini sependapat dengan penelitian 

oleh temuan Mauno, dkk (2005) tentang karyawan 

yang berusia muda lebih cenderung rentan 

mengalami job insecurity dibandingkan karyawan di 

usia tua.  

Melihat dari tingkat job insecurity dan 

komitmen organisasi yang tergolong sedang pada 

karyawan kontrak di masa pandemi COVID-19 

dengan besaran pengaruh yang diberikan sebesar 

38%. Membuat perusahaan harus melihat ulang 

setiap kebijakan-kebijakan yang telah dibuat dan 

memberikan perhatian kepada karyawan kontrak 

agar karyawan kontrak dapat merasa aman dan 

merasa bagian dari perusahaan. Menurut Wahidah 

(2022) hadirnya pemimpin transformasional dapat 

membawa perubahan agar karyawan bisa 

termotivasi dan optimis pada target tujuannya. 

Diimbangi dengan atasan yang selalu memberikan 

feedback positif, menjauhi konflik yang bisa 

menimbulkan ketegangan, membuat suasana 

menyenangkan, komunikatif dan membangun rasa 

percaya diri karyawan kontrak. Secara tidak 

langsung akan membangun loyalitas karyawan 

kontrak kepada perusahaan, sehingga komitmen 

organisasi karyawan kontrak juga meningkat dan 

job insecurity yang dialami karyawan kontrak di 

masa pandemi COVID-19 bisa berkurang. 

Menurut Ezra, Syahrizal, dan Fitria (2019) 

keinginan dalam mempertahankan keberadaan diri 

pada karyawan adalah outcome penting berupa 

komitmen organisasi. Sehingga perasaan tentang 

ketidakamanan kerja akan mengancam komitmen 

organisasi. Ketika lingkungan tempatnya bekerja 

terasa aman maka karyawan akan cenderung 

berkorban untuk organisasi, sebaliknya jika 
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karyawan merasa tempatnya bekerja tidak aman 

maka karyawan tidak mau berkorban untuk 

organisasi. 

Penelitian ini tentunya memiliki 

keterbatasan, yaitu ruang lingkup yang terbatas 

pada satu perusahaan saja. Peneliti disini hanya 

meneliti sebatas satu variabel independen saja, 

sedangkan dari hasil penelitian ini menunjukan 62% 

komitmen organisasi dipengaruhi variabel lain diluar 

dari job insecurity, maka dari itu peneliti masih 

kurang mengkaji variabel-variabel lainnya yang 

mempengaruhi komitmen organisasi.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang 

telah dilakukan di PT X dapat dibuktikan bahwa 

terdapat pengaruh negatif job insecurity terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan kontrak di 

masa pandemi COVID-19 dengan tingkat job 

insecurity dan komitmen organisasi yang tergolong 

sedang. Artinya semakin tinggi job insecurity yang 

dimiliki oleh karyawan kontrak akan menyebabkan 

komitmen organisasi karyawan semakin menurun, 

begitu sebaliknya semakin rendah job insecurity 

pada karyawan kontrak maka akan semakin tinggi 

komitmen organisasinya.  

Kemudian saran yang bisa penulis berikan 

untuk para karyawan kontrak adalah untuk terus 

berkomitmen dan berusaha selalu memberikan 

yang terbaik untuk pekerjaannya di tengah 

ketidakpastian saat ini dan juga bagi perusahaan 

untuk selalu membangun kepercayaan kepada 

karyawan kontrak dengan cara mensosialisasikan 

kebijakan-kebijakan baru, meningkatkan 

komunikasi antara atasan dengan bawahan dan 

memberikan pelatihan. Saran bagi peneliti yang 

akan datang untuk mengembangkan penelitian, 

bisa menambahkan variabel-variabel baru yang 

mempengaruhi komitmen organisasi selain job 

insecurity dan juga disarankan untuk penelitian 

selanjutnya untuk dapat memperluas atau 

menambahkan objek penelitian atau responden 

penelitian, guna memaksimalkan hasil penelitian 

didapatkan.  
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