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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Job Insecurity dan Abusive Supervision
serta peran Moderasi Social Worth. Lokasi penelitian ini dilakukan Pada BNI Life Wilayah 08
Denpasar. Sedangkan waktu penelitian dilakukan pada bulan April hingga Juni 2021. Sumber data
penelitian ini adalah responden tenaga pemasar asuransi yang berkerja di BNI Life Wilayah 08
Denpasar. Dengan 142 responden sebagai sampel penelitian. Teknik analisis data berupa analisis
deskriptif, uji validitas konvergen dan diskriminan serta uji reliabilitas, dengan analisis
SEM=PLS. Hasil penelitian menjelaskan bahwa dari data yang telah diolah, menunjukkan
perhitungan pengaruh variabel Job insecurity berpengaruh negatif terhadap Abusive Supervision
yaitu sebesar -0,373, dan Social Worth memoderasi sebesar 0,165.

Kata kunci: Job Insecurity, Abusive Supervision dan Moderasi Social Worth
PENDAHULUAN

Secara umum, perusahaan merupakan suatu organisasi yang melakukan proses dari
input yang berupa sumber daya seperti bahan baku, dan tenaga kerja menjadi output berupa
barang atau jasa. Sumber daya manusia merupakan salah satu aspek penting dalam
menjalankan fungsi perusahaan untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. Permasalahan
yang muncul dalam pengelolaan sumber daya manusia diantaranya adalah turnover
karyawan yang memiliki ikatan sebagai Mitra. Karyawan mitra pada umumnya tidak
terikat oleh jangka waktu tertentu. Mereka bebas bekerja di perusahaan tersebut hingga
kapanpun mereka mau dengan status mitra ataupun berhenti bekerja melalui sistem
evaluasi kinerja oleh manajemen. Kapanpun mereka dapat berhenti bekerja baik dari alasan
diri sendiri maupun disebabkan kinerja yang rendah. Hal tersebut akan membuat karyawan
dengan status mitra merasa tidak memiliki kepastian terhadap nasib pekerjaannya.
Perasaan tidak aman dalam bekerja akan membuat karyawan yang terlibat didalamnya
merasa tidak betah dan tidak nyaman.

Ketidakpastian pekerjaan tidak hanya berarti “khawatir akan kehilangan pekerjaan”
saja, tetapi juga meliputi ketakutan kehilangan fasilitas yang bernilai dari suatu pekerjaan
(value job features) seperti jabatan maupun kesempatan dipromosikan. Hasil survey yang
dilakukan ESRC Center for Business Research yang dilakukan pada 300 karyawan
menunjukkan lebih dari 44% responden merasakan bahwa kepercayaan mereka terhadap
organisasi hanya sedikit saja (only a little). Sebagian besar dari karyawan tersebut merasa
bahwa organisasi tidak berada pada sisi yang sama dengan mereka. Hasil riset psikologi
menunjukan bahwa kepercayaan merupakan kunci utama untuk dapat mempertahankan
rasa aman (a sense of security) dari karyawan.
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Sumber daya manusia adalah semua hal yang menyangkut potensi yang dimiliki
manusia di mana potensi tersebut berupa kemampuan dalam berfikir, berkomunikasi,
bertindak, dan bermoral yang baik dalam melaksanakan suatu kegiatan yang bersifat teknis
maupun manajerial (Ardana dkk., 2012). Perilaku berbahaya dan merusak dalam organisasi
menyebabkan kerusakan pada organisasi dan orang lain di tempat kerja (Mitchell dan
Ambrose, 2007;Palanski et al., 2014). Dua bentuk perilaku tempat kerja destruktif yang
paling umum dan saling terkait tersebut adalah abusive supervision dan perilaku
menyimpang bawahan (Aveyet al., 2015;Coetzee dan Dyk, 2018). Abusive supervision
tidak memiliki komponen etis dan didefinisikan sebagai sejauh mana penyelia langsung
terlibat dalam tindakan permusuhan verbal dan non-verbal yang konsisten terhadap
bawahan (Bouckenoogheet al., 2015; Tepper, 2000). Pengawas dianggap sebagai pemeran
utama karena perilaku langsung ke karyawan memiliki dampak besar, positif atau negatif
(abusive supervision), pada kehidupan kerja bawahan mereka (Rahimnia dan
Sharifirad,2015). Tepper (2000) menemukan bahwa abusive supervision mempengaruhi
persepsi bawahan tentang keadilan organisasi. Menurut Harriset al. (2007) abusive
supervision ditandai oleh penilaian subyektif dari karyawan dimana karyawan yang
berbeda memiliki persepsi yang berbeda ketika dihadapkan dengan atasan yang sama. Efek
dari abusive supervision mungkin tidak sebanyak yang berbahaya secara fisik tetapi lebih
cenderung meninggalkan kepedihan.

Pada kenyataanya, status mitra terkadang menjadi suatu pegangan bagi atasan
dengan gampang mengeluarkan mereka, meskipun terkadang adanya motivasi dalam
bentuk penghargaan atas kinerja serta dukungan dari rekan- rekan sesama mitra maupun
dukungan dari keluarga.

TINJAUAN PUSTAKA

COR merupakan salah satu teori yang telah sering dibahas dalam literatur tentang
stres (Ng dan Feldman, 2012), dan disini penulis berharap bahwa COR akan berguna untuk
memahami bagaimana Abusive Supervision dipengaruhi oleh Job Insecurity

Teori COR tersebut menyatakan bahwa orang memiliki sumber daya yang terbatas
(termasuk waktu, energi fisik dan emosional, serta perhatian), berusaha untuk
mengumpulkan, melindungi, dan mempertahankan sumber daya yang ada dan berhati-hati
agar sumberdaya yang ada tidak habis secara cepat, serta berusaha untuk memperoleh
sumber daya tambahan (Ng dan Feldman, 2012). Artinya, teori COR terdiri dari prinsip
'konservasi sumber daya' dan prinsip ‘akuisisi sumber daya' (Ng dan Feldman, 2012: 219).

Prinsip COR menegaskan bahwa, sebagai konsekuensi dari hilangnya sumber daya,
orang akan menjadi lebih berhati-hati dalam mengonsumsi sumber daya yang tersisa,
berhati-hati untuk tidak menguras sumber daya mereka terlalu dalam untuk melindungi
mereka, dan menghindari situasi yang akan mengarah pada kerugian sumberdaya Namun,
prinsip dari teori COR menegaskan bahwa, karena kehilangan sumber daya menciptakan
keadaan psikologis yang negatif, orang akan bekerja keras, menginvestasikan sumber daya
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mereka dan terlibat dalam perilaku untuk menghasilkan atau mengakumulasi sumber daya
baru atau tambahan untuk mengimbangi kerugian di masa depan (Ng dan Feldman, 2012)

Singkatnya, prinsip dari teori COR menunjukkan bahwa ketidakamanan pekerjaan
akan mendorong persepsi negatif supervisor yang artinya, bawahan melihat perilaku
supervisor melalui kacamata yang semakin negatif. Misalnya, bawahan yang mengalami
Job Insecurity mungkin menganggap perilaku supervisor mereka, seperti komunikasi yang
berkurang, umpan balik kritis yang objektif, dan penegakan disiplin, umpan balik negatif
yang tidak akurat, kesalahan yang tidak tepat, kurangnya penghargaan atas pencapaian,
atau pemindahan.

Job insecurity merupakan kondisi psikologis seorang karyawan yang merasa
terancam atau khawatir akan kelangsungan pekerjaannya dimasa yang akan datang
(Nopiando, 2012). Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984), Job insecurity adalah
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kelanjutan pekerjaan karena ancaman situasi dari
suatu pekerjaan. Selanjutnya menurut Saylor (dalam Hanafiah,2014) job insecurity juga
diartikan sebagai perasaan tegang, gelisah, khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam
kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan selanjutnya yang dirasakan pada pekerja.

Ketakutan yang berlebih menciptakan keinginan untuk selalu bekerja lebih keras
untuk menghindari resiko terjadinya ketidakamanan dalam bekerja (job insecurity).
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa job insecurity merupakan penilaian
karyawan terhadap suatu keadaan dimana karyawan merasa terancam, tegang, gelisah,
khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan
pekerjaan dimasa mendatang yang kemudian menimbulkan rasa tidak berdaya.

Rowntree (2005) menyebutkan aspek-aspek job insecurity sebagai berikut:
a. Ketakutan akan kehilangan pekerjaan.

Rasa cemas dan khawatir karyawan yang mendapat ancaman negatif tentang
pekerjaannya. Ancaman kehilangan pekerjaan merupakan persepsi seseorang mengenai
kejadian-kejadian negatif yang dapat mempengaruhi pekerjaanya. Semakin penting dan
semakin besar kemungkinan kejadian negatif tersebut terjadi maka semakin tinggi tingkat
ancaman.

b. Ketakutan akan kehilangan status sosial di masyarakat.

Seseorang yang merasa terancam mengenai pekerjaanya akan merasa cemas dan
khawatir akan kehilangan sekumpulan hak dan kewajiban yang dimiliki seseorang dalam
masyarakat, misalnya kedudukan, kekayaan, keturunan dan pendidikan.

c. Rasa tidak berdaya.

Rasa tidak berdaya yaitu ketidakmampuan karyawan dalam menangani dan
mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap kelangsungan pekerjaannya.

Borg dan Elizur (dalam Sverke dkk, 2004) mengungkapkan dua dimensi dari job
insecurity, yaitu :
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a. Dimensi afektif

Dimensi afektif meliputi rasa cemas atau khawatir dan perasaan takut. Dimensi ini
menekankan seberapa cemas atau takutnya seseorang akan kehilangan pekerjaannya
dimasa yang akan datang

b. Dimensi kognitif

Dimensi kognitif dari job insecurity adalah persepsi yang dirasakan karyawan
mengenai kemungkinan akan kehilangan pekerjaan dimasa yang akan datang. Dimensi
kognitif menekankan mengenai apakah suatu ancaman terhadap pekerjaan dirasakan oleh
seseorang tanpa menghiraukan perasaan cemas atau takut akan ancaman tersebut.

Social Worth atau bentuk penghargaan dari lingkungan sekitar akan menajdi variabel
dalam moderasi Job Insecurity dan Abusive Supervision. Social Worth merupakan bagian
dari nilia-nilai prososial (prosocial values) yang menggambarkan sejauh mana individu
berpersepsi bahwa melindungi dan mempromosikan kebahagiaan orang lain adalah sebuah
prinsip penting dalam hidup (Grant.2008). Social Worth sendiri di definisikan sebagai
sejauh mana karyawan memandang tindakan mereka di tempat kerja di apresiasi dan di
hargai oleh rekan kerja yang lain (Mao et al., 2019). Seorang karwayan akan merasakan
adanya Social Worth ditempat kerja ketika pekerjaan dan konrtibusi mereka terhadap
perusahaan dihargai dan diapresiasi oleh lingkungan sosial dalam hal ini adalah rekan
kerja.

Bentuk apresiasi dan penghargaan ini bisa berbentuk pengumuman di grup kerja
(WhatsApp), dukungan moril, pujian secara langsung dan supporting atas promosi yang
diterima oleh rekan kerja.

Kerangka Penelitian

Job Insecurity (X) » Abusive Supervision (Y)

v

Social Worh (M)

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menjelaskan bahwa
paragdima penelitian yang menekankan pada pemahaman mengenai masalah-masalah
dalam kehidupan sosial berdasarkan kondisi realitas atau natural setting yang holistis,
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komplek dan rinci. Sifat penelitian ini deskriptif dan verifikatif, menggambarkan tentang
ciri-ciri variabel yang diteliti serta menguji kebenaran dari suatu hipotesis. Pada metode
deskriptif ini meneliti tentang deskripsi dari Job Insucerity dan Abusive Supervison serta
peran moderasi Social Worth

Analisa metode verifikatif dilaksanakan untuk menguji  hipotesis dengan
menggunakan alat uji statistika (Handayani, 2020; p.71). Analisa verifikatif untuk menguji
kebenaran suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan
tentang variabel-variabel diteliti. Adapun dalam penelitian ini akan menguji pengaruh Job
Insecurity terhadap Abusive Supervision serta moderasi Social Worth. Analisa verifikatif
dalam penelitian ini akan digunakan uji statistic Structural Equational Modelling (SEM)
PLS. PLS merupakan salah satu teknik SEM yang mampu menganalisis variabel laten,
variabel indikator dan kesalahan pengukuran secara langsung.

Penelitian ini dilaksanakan di salah satu perusahaan asuransi yang ada di Wilayah
Bali Nusa dengan pertimbangan bahwa ditemukan indikasi mengenai Job Insecurity dan
Abusive Supervisor serta Social Worth

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada 142 tenaga pemasar pada salah
satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa, maka dapat diperoleh suatu gambaran
mengenai jenis kelamin, usia , pendidikan terakhir, lama bekerja, dan pencapaiannya
sebagaimana dijelaskan pada bagian berikut ini:

4.1.1 Distribusi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 1. Distribusi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

. . Persentase
Jenis Kelamin Jumlah (%)
Laki-laki 37 26.1
Perempuan 105 73.9
Jumlah 142 100

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa dari 142 responden yang merupakan
karyawan tenaga pemasar pada salah satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa,
dikelompokkan berdasarkan jenis kelaminnya. Untuk responden dengan jenis kelamin laki-
laki yaitu sebanyak 37 orang (26.1%) dan yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 105
orang (73.9%). Dengan demikian dapat diketahui bahwa secara proporsional ternyata
jumlah responden perempuan lebih banyak daripada laki-laki dengan perbandingan 73.9%
dan 26.1% untuk laki-laki.

4.1.2 Distribusi Responden berdasarkan Usia

Tabel 2. Distribusi Responden berdasarkan Usia

. Persentase
Usia Jumlah (%)
> 30 Tahun 16 11,3
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20 Tahun - 25 Tahun 70 49,3
26 Tahun - 30 Tahun 56 39,4
Jumlah 142 100

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak pada kategori
usia antara 20-25 tahun dengan jumlah sebanyak 70 responden atau sebesar (49.3%).
Kategori usia 26-30 tahun dengan jumlah 56 responden atau sebesar (39.4%). Sedangkan
responden paling sedikit terdapat pada tingkat usia di atas 30 tahun yaitu hanya sebanyak
16 responden atau sebesar (11.3%).

4.1.3 Distrubisi Responden berdasarkan tingkat pendidikan

Distrubusi mengenai tingkat pendidikan responden pada karyawan tenaga pemasar
pada salah satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa dibagi ke dalam 4 kelompok
seperti yang disajikan pada tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 3. Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Per?(t;:‘/:)tase
Diploma (D-1s,d D-3) 16 11,3
Pascasarjana (Magister /S-2) 2 1,4
Sarjana (S-1) 117 82,4
SMA / Sederajat 7 4,9
Jumlah 142 100

Sumber: Data Primer, diolah (2021)

Berdasarkan tabel 3 di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak pada
karyawan tenaga pemasar pada salah satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa pada
tingkat pendidikan Sarjana S1 dengan jumlah sebanyak 117 responden atau sebesar 82,4%.
Sedangkan responden kedua pada tingkat pendidikan D-1 sampai dengan D-3 sebanyak 16
responden atau sebesar 11,3%. Kemudian responden ketiga pada tingkat SMA sebanyak 7
responden atau sebesar 4,9%. Kemudian responden yang paling sedikit terdapat pada
tingkat pendidikan Sarjana S2 yaitu sebanyak 2 orang responden atau sebesar 1,4%.

4.1.4 Distrubisi Responden berdasarkan Lama Bekerja

Distribusi mengenai lama bekerja responden pada karyawan tenaga pemasar pada
salah satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa yaitu dapat dilihat pada tabel 4
sebagai berikut:

Tabel 4. Distribusi Responden berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Responden Per?;:)tase
<1 Tahun 103 725
> 7 Tahun 3 21
1 Tahun - 3 Tahun 20 141
4 Tahun - 7 Tahun 16 113
Jumlah 142 100

Sumber: Data Primer, diolah (2021)
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Berdasarkan tabel 4 di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak pada kategori
lama bekerja < 1 tahun dengan jumlah sebanyak 103 responden atau sebesar 72,5%.
Kategori lama bekerja 1-3 tahun dengan jumlah 20 responden atau sebesar 14,1%.
Kemudian kategori lama bekerja 4-7 tahun dengan jumlah 16 responden atau sebesar
11,3%. Sedangkan responden paling sedikit terdapat pada kategori lama bekerja > 7 tahun
yaitu hanya sebanyak 3 responden atau sebesar 2,1%.

4.1.5 Distrubisi Responden berdasarkan Tingkat Pencapaian Selama Bekerja

Distrubusi mengenai tingkat pencapaian responden pada karyawan tenaga pemasar
pada salah satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa yaitu dapat dilihat pada tabel 5
sebagai berikut:

Tabel 5. Distribusi Responden berdasarkan Pencapaian Selama Bekerja

; Persentase
Pencapaian Jumlah (%)
Belum Pernah 33 23,2
Pernah 109 76,8
Jumlah 142 100

Sumber: Data Primer, diolah (2021)

Berdasarkan tabel 5 di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah pada
kategori pernah dengan jumlah sebanyak 109 responden atau sebesar 76,8%. Sedangkan
responden paling sedikit terdapat pada kategori belum pernah yaitu hanya sebanyak 33
responden atau sebesar 23,4%.

4.2.1 Pengaruh Job Insecurity terhadap Abusive Supervision

Perhitungan pengaruh variabel Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Abusive
Supervision. Dalam perhitungan tersebut diperoleh nilai koefisien jalur -0.373 dengan
tingkat signifikansi atau p-value < 0.001. Perhitungan tersebut menjelaskan bahwa
hipotesis job insecurity berpengaruh negatif terhadap abusive supervision diterima dan
hubungannya bersifat negatif. Artinya secara langsung job insecurity (X) berpengaruh
signifikan terhadap abusive supervision (YY), semakin tinggi job insecurity karyawan maka
mengakibatkan berkurangnya persepsi tenaga pemasar terhadap abusive supervision atau
sebaliknya. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Wang, et al (2020) yang
menemukan bahwa job insecurity berpengaruh terhadap abusive supervision. Hal ini
dikarenakan abusive supervision merupakan perilaku kepemimpinan negatif yang dapat
menciptakan suasana tertekan dan memaksa karyawan agar dapat konsisten pada
perilakunya. Berdasarkan teori kognitif sosial, interaksi terus menerus antara lingkungan
eksternal, faktor kognitif dan perilaku manusia menyebakan variasi perubahan faktor.
Ketika hubungan ini tidak seimbang atau tidak terkoordinasi, karyawan akan merasakan
tekanan psikologis (Ng & Lucianetti, 2016). Untuk melepaskan tekanan tersebut, karyawan
mengembalikan keseimbangan dan koordinasi dengan menerapkan perilaku eksternal atau
dengan menyesuaikan kognisi internalnya (Lin et al, 2010). Secara khusus, Wang et al
(2020) menjelaskan bahwa ketika terkena tekanan dari abusive supervision, karyawan akan
merekonstruksi kognisi diri dan perilaku mereka untuk beradaptasi dengan situasi.
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Karyawan mungkin kehilangan rasa memiliki dan merasakan pengkhianatan dan
ketidakpercayaan dari pemimpin mereka, yang akan menyebabkan kekhawatiran tentang
kelangsungan kerja dan ketidakamanan kerja.

4.2.2 Social Worth Memoderasi Hubungan Job Insecurity dengan Abusive
Supervision

Perhitungan pada pengaruh variabel social worth sebagai variabel pemoderasi dari
job insecurity terhadap abusive supervison. Dalam perhitungan tersebut diperoleh nilai
koefisien jalur 0.165 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.022 atau p-value = 0.02.
Perhitungan tersebut menjelaskan bahwa hipotesis social worth sebagai variabel yang
memoderasi job insucerity terhadap abusive supervison diterima. Artinya secara tidak
langsung social worth sebagai variabel pemoderasi dari job insucerity terhadap abusive
supervison, hal ini menunjukkan peran social worth dimana semakin besar penghargaan
maka semakin menurun abusive supervision. Hasil penelitian ini sejalan Wang (2020) yang
menemukan bahwa Kualitas hubungan pimpinan dan karyawan dapat memoderasi
hubungan antara job insecurity dengan abusive supervision. Menurut Jiang et al (2017)
lingkungan pengawasan yang kasar dalam tim kerja dapat memberikan ruang untuk
membandingkan perlakuan kasar yang pernah dialami anggota tim. Dalam teori
perbandingan sosial, karyawan cenderung membuat perbandingan antarpribadi, terutama
membandingkan dengan anggota dalam kelompok yang sama (Shen et al, 2020). Sehingga
dalam keadaan tertekan, persepsi seseorang tentang perlakuan abusive biasanya dapat
menimbulkan efek tambahan pada tanggapan karyawan, terutama hubungan antara abusive
supervision dengan job insecurity.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil yang telah dijabarkan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut: Ketidakamanan kerja pada tenaga pemasar asuransi di salah
satu perusahan asuransi di Wilayah Bali Nusa, berdampak negatif terhadap Abusive
Supervision yang dilakukan oleh atasannya. Social Worth yang mampu memoderasi
hubungan Job Insecurity dan Abusive Supervision pada tenaga pemasar asuransi di salah
satu perusahan asuransi di Wilayah Bali Nusa.

Dari hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada 142 tenaga pemasar pada salah
satu perusahaan asuransi di Wilayah Bali Nusa, Job Insecurity merupakan variabel yang
harus sangat diperhatikan. Dengan hasil yang di dapatkan berada di interval tinggi, maka
disarankan kepada manajemen untuk memperhatikan status Mitra mereka, Dan juga hasil
ini diharapkan dapat memberikan informasi bagi manajemen perusahaan asuransi di
Wilayah Bali Nusa dan dapat digunakan sebagai dasar untuk menentukan strategi
development. Sebagai sumbangan informasi bagi salah satu perusahaan asuransi di
Wilayah Bali Nusa sebagai usaha untuk meningkatkan mutu kinerja tenaga pemasar
asuransi
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