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ABSTRACT The existence of honorary staff who cannot be appointed as permanent
employees is one of the problems that have yet to be resolved. The honorary employees
certainly want to get their rights as employees who work to devote themselves to the
community. Employees who feel that job security is certainly less able to accept changes
in the conditions of the work environment which would make them unable to develop in
the work environment. Jobs that are not permanent will create job insecurity conditions.
The attitude of employees in facing a change is, of course, different, employees with high
resilience can be interpreted as being able to adapt and can change a chaotic
environmental condition to solve problems and turn them towards a positive one. The
purpose of this study is to see how much influence the resilience of job insecurity has on
honorary employees. This research is quantitative research with the number of subjects
129 honorary employees. The method of data collection uses the Job Insecurity Quisionare
scale and the CD-RISC scale. Data analysis using a linear regression test. The results
showed that 3 -0.252 p0,000 note that there was a negative effect on resilience towards
job insecurity, which means that the higher the resilience, the lower the job insecurity.
Resilience contributed significantly (9.3%) to job insecurity.
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Honorer adalah pegawai/karyawan honorium yang bekerja di instansi
pemerintahan atau swasta dengan persyaratan tertentu yang dinaungi oleh Aparatur
Sipil Negara (ASN) dan digaji oleh APBN/APBD setempat (Rakayoga & Gusti Lanang,
2014). Miftah Thoha (2005) menerangkan bahwa pegawai honorer atau yang biasa
disebut pegawai non-PNS adalah salah satu aset sumber daya manusia (SDM) yang
sangat berpengaruh kepada perkembangan sebuah organisasi/instansi pemerintahan
maupun swasta yang bekerja dalam bidang pelayanan masyarakat seperti Rumah
Sakit. Keberadaan tenaga honorer yang tidak dapat diangkat menjadi pegawai tetap
setelah diberlakukannya Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 menjadi tidak jelas.

Jumlah angkatan kerja di Indonesia masih bersifat fluktuatif. Hal tersebut berarti
jenis pekerjaan di Indonesia bersifat musiman. Faktor musiman tersebut ditunjukkan
dari jumlah karyawan/ pegawai yang berstatus sementara cukup banyak, yaitu
sejumlah 40% dari jumlah keseluruhan (International Labour Organizational,
Sukmaningrum, 2018). Dilansir dari detik.com pada hari Kamis, 4 Oktober 2018,
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menurut Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi
(KemenpanRB) data pemerintah jumlah PNS saat ini mencapai 4,3 juta orang dan
pemerintah telah mengangkat 1,1 juta pegawai honorer menjadi PNS tanpa tes, jumlah
itu merupakan 25% dari keseluruhan PNS yang ada di Indonesia, dalam hal ini banyak
sekali pegawai honorer yang mengabdi bertahun-tahun tetapi tidak kunjung diangkat
menjadi pegawai tetap dan pastinya pegawai honorer sendiri ingin mendapatkan
kejelasan akan status kepegawaiannya.

Semakin banyaknya pekerja semakin ketat pula persaingan di dalam sebuah
organisasi/instansi, peneliti berasumsi bahwa pegawai honorer di Rumah Sakit kurang
mendapatkan perlakuan yang baik dari instansi seperti tindak diskriminasi dan
banyak pegawai honorer yang telah mengabdi belasan tahun lamanya, karena
kebijakan pemerintah yang menyatakan bahwa calon PNS harus memenuhi
persyaratan yang telah ditetapkan mengenai umur yaitu maksimal 35 tahun. Para
pegawai honorer pastinya ingin mendapatkan fasilitas-fasilitas yang nyaman dan
aman untuk menunjang pekerjaannya. Di sisi lain pastinya para pegawai honorer ingin
tetap bekerja pada instansi dimana mereka mengabdi, akan tetapi pada sisi lainnya
meraka merasa terancam atau senatiasa khawatir pada posisi dimana mereka bekerja
(Andrinirina, 2015).

Hal ini memberi gambaran bahwa kondisi sebuah pekerjaan bisa saja menjadi
berubah tanpa mereka sadari. Kondisi tersebut dapat membuat pegawai merasa tidak
aman dan memungkinkan pegawai memiliki keinginan untuk berpindah. Bukti
empiris menunjukan bahwa pekerja non permanen memiliki tingkat job insecurity
yang lebih tinggi daripada pekerja tetap (De Witte & Naswall, 2003). Job Insecurity
adalah salah satu kondisi dimana pegawai merasa tidak berdaya dalam
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang
mengancam. Kondisi ini secara umum dapat dirasakan oleh semua pekerja, apalagi
semakin banyaknya pengangguran dan minimnya lapangan pekerjaan sangat
memungkinkan pegawai/karyawan mengalami job insecurity. Job insecurity diukur
berdasarkan komponen-komponen yang dikemukakan oleh (Greenhalgh dan
Rosenblatt & Ashford, et al. dalam Pasewark dan Strawser, (1996) yaitu, (1) tingkat
pentingnya aspek-aspek pekerjaan yang dirasakan individu, (2) Kemungkinan
perubahan negatif pada aspek-aspek pekerjaan yang dirasakan individu, (3) Tingkat
kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap peristiwa yang secara
negatif dapat mempengaruhi keseluruhan kerja individu, (4) Kemungkinan
munculnya peristiwa-peristiwa tersebut yang secara negatif dapat mempengaruhi
keseluruhan kerja individu, (5) Ketidakberdayaan yang dirasakan individu. Job
insecurity memiliki batasan-batasan tekanan yang masih dapat ditoleransi, tetapi bila
melampaui batas daya tahan seseorang maka akan mengakibatkan kerusakan
penyimpangan-penyimpangan fisiologis dan psikologis serta menyebabkan hubungan
yang tidak harmonis pada orang-orang yang terlibat dalam organisasi.

Pasewark dan Strawser (1996) mengemukakan bahwa kondisi job insecurity
mempengaruhi kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kepercayaan organisasional
yang pada akhirnya mempunyai hubungan dengan keinginan berpindah (turnover).
Hal ini sangat mungkin terjadi kepada pegawai/karyawan yang memiliki masa kerja
yang tidak dapat ditentukan oleh para pekerjanya.
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Ada beberapa faktor penyebab terjadinya job insecurity, Greenhalgh dan
Rosenblath (1984) menjelaskan job insecurity dapat dipengaruhi tiga faktor yaitu,
lingkungan kerja, kondisi diluar lingkungan kerja, dan diri pribadi. Faktor job
insecurity yang bersumber dari diri pribadi individu adalah yang berkembang dengan
kepribadian individu itu sendiri. Pegawai yang memiliki job insecurity pastinya rentan
terkena stres, karena masalah yang dihadapi yang berhubungan pada hilangnya
pekerjaan, ketegangan mental dan kebingungan terkait masa depan pekerjaannya
pada instansi di tempat mereka bekerja (Yashoglu et al, 2013).

Setiap individu dalam menghadapi suatu perubahan kondisi dalam lingkungan
kerja yang dapat mengancam pekerjaannya pastinya berbeda-beda. Beberapa orang
akan terganggu dengan hal itu, namun yang lain bisa menjadikan suatu keadaan yang
menurut mereka mengganggu kearah yang positif, sehingga tidak membuat performa
kerja mereka menurun. Kemampuan individu dalam menanggapi sebuah
situasi/kondisi yang menurut mereka mengancam dan berusaha untuk keluar dari
kondisi tersebut dan memecahkan masalahnya disebut dengan resiliensi.

Grotberg (1999), menjelaskan bahwa resiliensi memiliki arti yaitu sebuah
kemampuan individu dalam menghadapi sebuah tekanan dan dapat merubah
peristiwa yang buruk menjadikan sebuah pengalaman yang bisa membuat ke arah
hidup yang positif. Resiliensi memiliki pengaruh terhadap semua aspek pekerjaan,
resiliensi sendiri adalah sebuah kemampuan individu wuntuk dapat bangkit dari
kondisi yang sulit (Listyanti, 2012). Resiliensi sendiri memiliki hubungan dengan OCB
(Organizational Citizenship Behavior) atau perilaku karyawan di luar uraian tugas yang
dapat memberikan sebuah kontribusi positif bagi perusahan/instansi. Semakin tinggi
resiliensi yang dimiliki sesorang maka semakin tinggi OCB, dan juga sebaliknya jika
semakin redah resiliensi seseorang maka semakin rendah OCB (Yuniar, et al. 2011).

Resiliensi memiliki dua faktor yang berhubungan dengan kecemasan, yaitu
kompetensi diri, yaitu rasa percaya diri dan optimis, cepat dalam mengambil
keputusan dan fokus mencari solusi permasalahan. (Bitsika et al, 2010) berpendapat
bahwa mengembangkan rasa percaya diri dan sikap optimis ketika menghadapi
sebuah permasalahan dan fokus untuk mencari solusi bisa mengurangi perasaan
cemas pada individu. (Dipayanti & Chairani, 2012), resiliensi yang dimiliki individu
memiliki beberapa faktor yaitu faktor internal dan eksternal, faktor ini seringkali
disebut faktor pelindung (Dewanti & Suprapti, 2014). Faktor pelindung memiliki peran
yang sangat penting dalam mengurangi efek negatif lingkungan yang dapat
merugikan bagi individu, dan faktor pelindung mempu menguatkan resiliensi pada
individu.

Dalam meningkatkan mutu dan kualitas, Rumah Sakit Negeri sebagai instansi
pemerintahan yang terjun langsung melayani masyarakat dituntut bekerja secara
profesional dan kompeten. Dalam hal ini Pegawai honorer sangat dibutuhkan untuk
membantu pekerjaan pegawai tetap (PNS). Pegawai tetap (PNS) dan honorer tidak
memiliki perbedaan yang signifikan dalam bekerja, tetapi faktanya pegawai honorer
memiliki beban kerja yang lebih seperti, jam kerja lebih panjang dari pegawai tetap,
upah yang diberikan tidak sesuai dengan beban kerja, dan terkadang job desk yang
diberikan tidak sesuai dengan kemampuan individu. Job desk harusnya berpengaruh
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positif terhadap proses kinerja. Dengan kondisi demikian pegawai honorer dituntut
memiliki keterampilan dan tingkat resiliensi yang tinggi.

Penelitian serupa juga telah dilakukan oleh De Cuyper et al, (2008) yang
menyatakan bahwa berbagai macam sektor pekerjaan dan macam jabatan
pegawai/karyawan dapat menentukan bagaimana pegawai/karyawan
mempersepsikan ketahanan kerja dan job insecurity. Pegawai/karyawan sementara
identik dengan kondisi ergonomis yang buruk, pendapatan yang lebih rendah,
wewenang yang terbatas, dan beban kerja yang lebih tinggi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Shoss Mindy et al, (2016) yang meneliti
tentang pengaruh antar dua studi yaitu resiliensi yang dimiliki karyawan dalam
menghapi kondisi job insecurity, mendapatkan hasil bahwa resiliensi memiliki
pengaruh ke arah negatif terhadap job insecurity, diketahui bahwa strategi coping
menggunakan resiliensi dapat menurunkan perasaan insecure dari karyawan. hal ini
dapat dilihat bahwa resiliensi memiliki kontribusi yang positif terhadap turunya
perasaan negative dari job insecurity pada karyawan. Berdasarkan dari hasil penelitian
sebelumnya, maka peneliti ingin melanjutkan penelitian sebelumnya dengan subjek
yang berbeda. Dilihat dari penelitian sebelumnya yang fokus terhadap karyawan
perusahaan, disini peneliti ingin berfokus pada pegawai honorer di instansi
pemerintahan. Pentingnya penelitian ini dilakukan karena di Indonesia sendiri masih
jarang yang meneliti antara resiliensi dan job insecurity. Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk melihat seberapa besar pengaruh resiliensi terhadap job insecurity.

Manfaat teoritis adalah untuk mengaplikasikan penerapan ilmu psikologi
industri dan organisasi. Manfaat praktis dari penelitian ini adalah diharapkan
penelitian ini mampu memberikan sebuah informasi baru dan dapat memperluas
wawasan dalam ranah psikologi khususnya industri dan organisasi terkait pengaruh
resiliensi terhadap job insecurity pada pegawai honorer. Adapun hipotesa dalam
penelitian ini yaitu adanya pengaruh negatif resiliensi terhadap job insecurity. Resiliensi
tinggi akan mengubah job insecurity menjadi rendah, dan sebaliknya jika resiliensi
rendah akan mengubabh job insecurity menjadi tinggi.

METODE

Penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif.
Kuantitatif sendiri menurut Sugiyono (2013) adalah salah satu metode ilmiah/scientific
yang telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur,
rasional dan sistematis. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan desain non-
eksperimen dan jenis penelitian korelasional. Analisi yang digunakan peneliti adalah
regresi linear dengan tujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara
kedua variabel.

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai honorer Rumah Sakit. Teknik yang
digunakan dalam pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik quota
sampling. Quota sampling adalah teknik dalam pengambilan sampel yang memiliki ciri-
ciri tertentu sampai memenuhi jumlah kuota yang diinginkan (Sugiyono, 2011).
Margono (2004) menjelaskan bahwa dalam teknik ini diambil dengan memberikan
jatah atau jumlah kuota tertentu. Adapun kriteria subjek dalam penelitian ini yang
telah ditetapkan antara lain merupakan pegawai honorer, lama bekerja minimal 1
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tahun karena batas minimal menjadi pegawai honorer adalah sudah bekerja selama 1
tahun. Jumlah subjek yang dilibatkan dalam penelitan ini berjumlah total 129 orang
pegawai honorer.

Penelitian ini memiliki dua variabel yang akan diteliti yaitu varibel bebas X
(independen) dan variabel terikat Y (dependen). Varibel bebas X (independen) dalam
penelitian ini adalah resiliensi, dan variabel terikat Y (dependen) adalah job insecurity.

Variabel job insecurity dalam penelitian ini adalah rasa takut atau kekhawatiran,
dan ketidakamanan yang dirasakan pegawai/karyawan terhadap masa depan
pekerjaannya. Job insecurity sendiri memiliki 2 aspek yaitu kognitif dan afektif (Borg &
Elizur, 1992). Skala JIQ (job insecurity quisionare) disusun berdasarkan tiga komponen
penting job insecurity, yaitu: penerimaan subjektif seseorang mengenai pekerjaannya,
kekhawatiran terkait fenomena tak terduga, ketidakamanan tentang masa depan (De
Witte, 2005 & Sverke et al, 2004). Pengumpulan data pada alat ukur ini menggunakan
Job Insecurity Quisionare yang disusun oleh (De Witte, 2000) berdasarkan teori
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Alat ukur tersebut memiliki 11 item yaitu 4 item
aspek kognitif dan 7 item aspek afektif. Contoh dari item tersebut adalah “saya merasa
khawatir akan karir saya di kemudian hari”. Skala yang digunakan berbentuk skala
model likert yang terdapat 5 skor total, yaitu (STS) sangat tidak setuju, (TS) tidak
setuju, (N) netral, (S) setuju, dan (SS) sangat setuju.

Variabel resiliensi dalam penelitian ini adalah kemampuan inidvidu dalam
menghadapi sebuah permasalahan dan bangkit kembali dari kondisi yang menekan
dalam hidup dan merubahnya ke arah yang positif. skor total resiliensi didapatkan
dari adaptasi alat ukur yang dilakukan oleh Fatimah Azzahra (2016) darialat ukur
Connor Davidson — Resilience Scale (CD-RISC) berdasarkan teori (Connor-Davidson,
2003). Skala ini akan diuji kembali oleh peneliti dengan karakteristik subjek penelitian
yaitu pegawai honorer, dalam pengukurannya, skala ini diukur menggunakan 5 aspek
dari resiliensi yaitu, aspek kompetensi personal, standar tinggi dan keuletan, aspek
percaya terhadap diri sendiri dan toleransi terhadap afek negatif, aspek menerima
perubahan secara positif dan dapat membuat hubungan yang baik dan aman dengan
orang lain, aspek kontrol diri dalam pencapaian tujuan dan bagaimana meminta
bantuan kepada orang lain, dan yang terakhir aspek spiritualitas. Skala tersebut
berjumlah 25 item dan Tidak memiliki item wunfavorable, dengan contoh dari item
tersebut adalah ”cenderung mampu bangkit kembali setelah mengatasi kesulitan”.
Skala yang digunakan bermodel skala likert yang terdiri dari 5 skor total, yaitu (STS)
sangat tidak setuju, (TS) tidak setuju, (N) netral, (S) setuju, dan (SS) sangat setuju.

Penelitian ini memiliki beberapa tahapan: 1) menentukan fokus permasalahan
yang akan di teliti; 2) mencari sumber-sumber pustaka seperti buku, jurnal, dan artikel;
3) menyusun proposal penelitian; 4) melakukan adaptasi dan penyusunan alat ukur
yang akan digunakan dan mengukur tingkat validitas dan reliabilitas, kemudian
peneliti melakukan adaptasi skala terhadap pegawai honorer di Rumah Sakit.

Tabel 1. Validitas Alat ukur

Alat Ukur Total Item Total Item Valid Validitas Alat Ukur
CD-RISCH 25 24 0,304-0,834
J1Q 11 10 0,264-0,722
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Proses pemilihan beberapa kriteria pada item total biasanya menggunakan
batasan r> 0,30. Azwar (2012) menjelaskan bahwa item minimal mencapai koefisien
korelasi sebesar 0,30, akan tetapi bila jumlah item lolos ternyata belum memenuhi
jumlah yang diinginkan koefisien korelasi bisa diturunkan menjadi 0,25. Berdasarkan
tabel diatas alat ukur penelitian dapat diketahui bahwa dari 25 item skala resiliensi
yang di try out terdapat 24 item yang dinyatakan valid setelah diuji secara statistik.
Hasil validitas skala resiliensi didapatkan hasil berkisar 0,304 - 0,834. Skala job
insecurity memiliki 11 item dan 10 item dinyatakan valid dengan indeks validitas
berkisar 0,264 — 0,722.

Tabel 2. Reliabilitas Alat Ukur

Alat Ukur Hasil Reliabilitas
CD-RISCH 0,896
JIQ 0,817

Reliabilitas diukur untuk melihat sejauh mana pengukuran tersebut memiliki
hasil yang relatif atau tidak berbeda jika dilakukan pada subjek yang sama. Apabila
dari alat ukur medapatkan hasil yang jauh berbeda, maka hasil tersebut belum bisa
dikatakan reliabel atau tidak dapat dipercaya (Azwar, 2010). Tabel di atas
menunjukkan hasil dari kedua alat ukur yang akan digunakan peneliti memiliki
reliabilitas diatas 0,60 yang artinya alat ukur layak digunakan untuk mengambil data.
Tahap selanjutnya yaitu tahap pelaksanaan. Dalam tahapan ini peneliti akan
mengumpulkan data menggunakan alat ukur yang sudah di uji secara validitas dan
reliabilitas kepada subjek penelitian yang sudah ditentuka oleh peneliti. Tahap
selanjutnya adalah tahap akhir yaitu peneliti menggunakan software IBM SPSS versi
22 dalam menganalisa data, dan pengolahan data dengan melakukan uji regresi linear
sederhana untuk mengetahui pengaruh antar variabel.

HASIL
Tabel 3. Deskripsi Hasil Subjek Peneliti
KATEGORI JUMLAH PERSENTASE
Jenis Kelamin
Laki-laki 76 59%
Perempuan 53 41%
Usia
23-29 Tahun 43 33%
30-36 Tahun 68 53%
37-50 Tahun 18 14%
Pendidikan Terakhir
SMA 24 19%
SMK 8 6%
Diploma 65 50%
S1 24 25%
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Masa Kerja
1-4 Tahun 49 38%
5-8 Tahun 43 33%
9-12 Tahun 37 29%
Total 129 100%

Tabel 4. Deskripsi Variabel (T-Score)

. Tinggi Rendah
A% 1
ariabe Jumlah Frekuensi Jumlah Frekuensi
Job Insecurity 61 47% 68 53%
Resiliensi 64 49,6% 65 50,4%

Berdasarkan tabel 4 di atas dapat dilihat bahwa dari 129 pegawai honorer yang
sudah dibagi menjadi dua pengkategorian yaitu tinggi dan rendah pada masing-
masing variabel. Berdasarkan dari total subjek yang berjumlah 129, sebanyak 61
pegawai honorer masuk dalam kategori job insecurity tinggi dan 68 pegawai honorer
masuk dalam kategori job insecurity rendah, pada variabel resiliensi didapati sebanyak
64 pegawai honorer masuk dalam kategori tinggi dan 65 pegawai honorer masuk
dalam kategori rendah. Hal ini menunjukan bahwa pegawai honorer memiliki
kekhawatiran dan ancaman yang rendah terhadap kelangsungan masa depan
pekerjaan dan pegawai honorer juga memiliki kemampuan untuk bangkit kembali dari
keterpurukan dan dapat mengubah keadaan yang sulit dan menanggapinya dengan
sikap yang positif.

Hasil dari uji normalitas dengan menggunakan analisa One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test (K-S) SPSS Versi 22 diketahui bahwa nilai ke normalan sebesar 0,200
(>0,05) yang artinya dengan analisa menggunakan Omne-Sample Kolomogorov-Smirnov
Test di dapatkan hasil bahwa kedua variabel yaitu X dan Y berdistribusi secara
normal, dan analisis data selanjutnya akan digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel X dan Y tersebut adalah uji regresi linear sederhana.

Tabel 5. Nilai Regresi Linear Sederhana

Koefisien Nilai Regresi
r 0,306
r? 0,093
8 -0,252
p (Nilai Signifikan) 0,000

Berdasarkan hasil analisa data dengan menggunakan uji regresi linear sederhana
diperoleh nilai pada tabel diatas. Korelasi hubungan (r) mendapatkan nilai yaitu
sebesar 0,306, dan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang disebut (r?)
mendapatkan nilai 0,093 dari hasil ini resiliensi memberikan pengaruh sebesar 9,3%
terhadap job insecurity dan menunjukan bahwa 90,7% job insecurity dipengaruhi oleh
variabel lain selain resiliensi. § sebesar -0,252, yang artinya pengaruh variabel resilensi
terhadap job insecurity menunjukan arah negatif, jika resiliensi yang dimiliki tinggi
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maka akan rendah job insecurity, dan sebaliknya jika resiliensi yang dimiliki rendah
maka akan tinggi job insecurity. Hasil analisa yang telah dilakukan didapatkan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan pada variabel resiliensi dan job insecurity pada
pegawai honorer sebesar p 0,000.

DISKUSI

Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, diketahui
bahwa hipotesis penelitian dapat diterima. Terdapat adanya pengaruh ke arah negatif
yang signifikan resiliensi terhadap job insecurity pada pegawai honorer. Resiliensi
pada pegawai honorer memberikan pengaruh ke arah negatif pada job insecurity
sebesar 0,093 artinya jika resiliensi yang dimiliki tinggi maka akan rendah job insecurity
yang dimiliki individu dan begitupula sebaliknya, jika resiliensi yang dimiliki individu
rendah maka akan tinggi job insecurity yang dimiliki individu.

Berdasarkan dari hasil penelitian diketahui bahwa hasil penelitian ini sesuai
dengan hipotesis yang telah ditetapkan oleh peneliti, yang mana resiliensi memiliki
pengaruh ke arah negatif terhadap job insecurity. Hasil dari penelitian ini menunjukan
bahwa resiliensi yang tinggi mampu membuat job insecurity rendah. Hasil ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan (Leach, 2006), yang menyatakan bahwa resiliensi
memiliki hubungan yang signifikan dengan job insecurity dan kesehatan umum pada
karyawan perusahan-perusahan di Afrika, secara statistik diketahui bahwa resiliensi
memainkan peran moderat dalam hubungan antara job insecurity dan kesehatan
umum, yang dimana individu yang memiliki tingkat resiliensi tinggi cenderung
kurang terpengaruh terhadap job insecurity dan kesehatan umum.

Berdasarkan dari hasil analisa penelitian, diketahui bahwa adanya pengaruh
signifikan dari resiliensi terhadap job insecurity pada pegawai honorer, dalam hal ini
pegawai honorer khususnya perawat memiliki karakteristik kerja yang berbeda
dengan pegawai/karyawan lainnya. Pegawai honorer khususnya perawat sebagian
besar waktunya bertemu dengan pasien dibandingkan dengan pegawai honorer
lainnya atau tenaga kesehatan yang bukan perawat (Hardani, 2016). Digdyani &
Veronika (2018) mengatakan dalam penelitiannya bahwa resiliensi memiliki pengaruh
kepada semua dimensi kualitas hidup yang dimiliki tenaga kesehatan, pegawai
honorer khususnya perawat yang memiliki resiliensi akan menjadikan pekerjaanya
yang dijalani manjadi sebuah semangat (passion) dan merasa pekerjaanya sangat
dibutuhkan oleh masyarakat.

Pegawai honorer pada penelitian ini memiliki resiliensi yang tinggi karena
menurut (Connor & Davidson, 2003) resiliensi memiliki kompetensi personal, dan
percaya terhadap diri sendiri, hal ini akan membuat pegawai honorer menganggap
suatu pekerjaan adalah hal yang sangat penting dan tidak akan merasa khawatir akan
kelangsungan pekerjaannya di masa yang akan datang. Rendahnya job insecurity
berkaitan dengan persepsi individu dalam menginterpretasikan pekerjaannya di masa
depan (Probst, 2008), situasi lingkungan dapat menghasilkan respon sikap yang
berbeda pada setiap pegawai.

Resiliensi yang tinggi dapat membuat pegawai honorer berusaha dalam
mencapai tujuannya, karena pegawai dapat mengontrol diri mereka dan fokus pada
pekerjaannya. Pegawai honorer yang memiliki kinerja baik bisa membuat mereka
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mudah mendapatkan penghargaan ataupun respon yang baik (positif) dari instansi
tempatnya bekerja. Hal ini yang dapat membuat pegawai honorer merasa puas dalam
pekerjaannya serta memiliki keinginan untuk tetap dapat bekerja dan menganggap
bahwa aspek pekerjaan lainnya juga sangat penting seperti kompensasi dan
lingkungan kerja yang baik dapat mempengaruhi tingkat keamanan dan kenyamanan
seorang inividu ketika bekerja (Rahmawati et al, 2013). Resiliensi dan komitmen
organisasi yang dimiliki oleh pegawai honorer juga mempengaruhi pada
kebermaknaan kerja (meaningful work). Resiliensi tinggi yang dimiliki pegawai honorer
dapat membuat komitmen dalam bekerja semakin tinggi, hal ini disebabkan karena
pegawai honorer memiliki kebermaknaan kerja yang positif, dan membuat individu
mampu dalam memahami setiap aspek dalam pekerjaan.

Hasil dari penelitian ini terbukti bahwa resiliensi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap job insecurity, dan job insecurity pada pegawai honorer tergolong
rendah. Hal ini terjadi karena pegawai honorer rata-rata bekerja lebih dari 1 tahun,
dari data subjek penelitian didapatkan 38% atau 49 subjek dari total 129 subjek yang
terlibat dalam penelitian ini yang sudah mencapai masa kerja 1-4 tahun, 33 % atau 43
subjek lainya telah mencapai masa kerja 5-8 tahun, dan 29% atau 37 subjek telah
mencapai masa kerja 9-12 tahun. Hal ini menunjukan bahwa semakin lama masa kerja
maka semakin rendah pemicu munculnya job insecurity pada individu.

Hasil penelitian ini didapatkan skor rendah pada job insecurity yaitu sebanyak 61
orang (47%), dari hasil ini menunjukkan bahwa pegawai honorer memiliki tingkat job
insecurity yang rendah. Hasil skor pada resiliensi didapatkan sebanyak 64 orang atau
49,6% berada pada skor tinggi. Resiliensi yang tinggi akan mempengaruhi efikasi
pegawai, (Adebayo, 2006) mengatakan bahwa efikasi mampu membantu
pegawai/karyawan memberikan respon positif ketika dihadapkan pada situasi yang
menekan dalam pekerjaanya. Berdasarkan dari-data yang didapatkan pegawai
honorer memiliki masa kerja yang cukup lama .Hal ini dikarenakan pegawai yang
memiliki rasa optimis yang tinggi dapat membantu dirinya mengatasi job insecurity
dalam pekerjaannya. Bosman et al (2005) dalam penelitiannya menerangkan mengenai
karakteristik orang dengan optimisme yang tinggi mampu melihat pengalaman-
pengalaman stres dari sudut pandang yang positif. Hasil dari penelitian ini juga
didapatkan 65 pegawai hoonorer memiliki resiliensi yang rendah, rendahnya resiliensi
pada pegawai honorer disebabkan oleh faktor yang kurang mendukung terbentuknya
resiliensi seperti spiritualias rendah, kurang merasa optimis pada pekerjaan, memiliki
kontrol diri yang rendah, dan kurang mampu menyelesaikan masalah dengan tenang.

Berdasarkan hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai honorer
memiliki resiliensi tinggi dengan memberikan pengaruh kearah negatif yang signifikan
pada job insecurity sebesar 9,3% sedangkan 90,7% dipengaruhi oleh faktor lain seperti
kondisi lingkungan dan organisasi, krakteristik jabatan, karakteristik personal
pekerjaan seperti locus of control, dan self esteem (Ashford et al, 1989).

SIMPULAN DAN IMPLIKASI
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti terhadap 129 pegawai
honorer dapat disimpulkan bahwa terdapat adanya pengaruh signifikan ke arah
negatif resiliensi terhadap job insecurity dimana semakin tinggi resiliensi pegawai
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honorer maka semakin rendah job insecurity dan sebaliknya jika semakin rendah
resiliensi pegawai honorer maka akan tinggi job insecurity. Hasil penelitian ini terbukti
bahwa resiliensi memberikan pengaruh sebesar 9,3%, sedangkan 90,7% dipengaruhi
oleh faktor lain seperti kondisi lingkungan dan organisasi, karakteristik jabatan,
karakteristik personal jabatan, locus of control, self esteem, efikasi diri, optimisme dan
lain-lain.

Implikasi dari penelitian bagi Instansi/Perusahaan yang bergerak khususnya di
bidang pelayanan masyarakat diharapkan terus meningkatkan resiliensi para
pegawainya agar dapat memberikan kinerja yang profesional dan mengurangi tingkat
job insecurity, dan diharapkan peneliti selanjutnya kedepannya dapat dilakukannya
penelitian yang serupa dengan variabel lain yang mempengarubhi job insecurity, semoga
penelitian ini dapat memberikan informasi dan gambaran terkait pengaruh resiliensi
terhadap job insecurity.
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