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Abstract. Engaged employees are very important organizational asset because it 

relates to employee performance and organizational management, that is the reason 

why organizations need employees that be able to invest in work (Bakker & 

Demerouti, 2018; Knight et al., 2017; Simpson, 2009). Several studies state that job 

insecurity has a strong influence on work engagement on employees (Bosman et al., 

2005a; Wang et al., 2015). This study aims to determine the effect of job insecurity 

on the work engagement of honorary education staff at schools in District B that 

related to the existence of a Government Regulation which states that on November 

23, 2023 there will be dismissal of honorary staff. This research use quantitative 

method with a causality research design using multiple regression techniques. The 

measurement scale uses the job insecurity scale (Ashford et al., 1989) and UWES-9 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Job insecurity give impact on work engagement of 

honorary school education staff in district B by 56% and the remaining 44% is 

influenced by other factors that not examined in this study. Job insecurity component 

that has the greatest influence on work engagement is the perceived threat to a total 

job component by 14.09%. 
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Abstrak. Karyawan yang engage merupakan aset organisasi yang sangat penting 

karena berkaitan dengan performance karyawan dan manajemen organisasi sehingga 

organisasi memerlukan karyawan yang mampu berinvestasi pada pekerjaan (Bakker 

& Demerouti, 2018; Knight et al., 2017; Simpson, 2009). Beberapa penelitian 

menyatakan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh yang kuat dengan work 

engagement pada karyawan (Bosman et al., 2005; Wang et al., 2015). Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap work engagement pada 

tenaga kependidikan honorer di sekolah pada Kabupaten B berkaitan dengan adanya 

Peraturan Pemerintah yang menyatakan bahwa pada tanggal 23 November 2023 

mengenai pemberhentian tenaga honorer. Metode penelitian yang digunakan adalah 

kuantiatif dengan desain penelitian kausalitas menggunakan teknik multiple 

regression. Skala pengukuran menggunakan Job Insecurity Scale (Ashford et al., 

1989) dan UWES-9 (Schaufeli & Bakker, 2004). Job insecurity memberikan 

pengaruh terhadap work engagement pada tenaga kependidikan honorer sekolah di 

kabupaten B sebesar 56% dan sisanya yaitu 44% dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Komponen job insecurity yang memberikan 

pengaruh paling besar terhadap work engagement adalah komponen perceived threat 

to a total job sebanyak 14.09%.  

Kata Kunci: Job Insecurity, Work Engagement, Tenaga Kependidikan Honorer  
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A. Pendahuluan 

Karyawan yang engage merupakan aset organisasi yang sangat penting karena dapat 

menentukan performance karyawan (Bakker & Demerouti, 2018; Knight et al., 2017; Simpson, 

2009). Pola pikir dan aksi individual karyawan yang memiliki work engagement tinggi berperan 

besar dalam peningkatan performance organisasi (Ayu et al., 2015; Stairs & Galpin, 2009).Work 

engagement merupakan kondisi pikiran positif dan puas terhadap pekerjaan yang ditandai 

dengan karakteristik semangat, dedikasi, dan juga absorbsi pada pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 

2000). Work engagement menunjukkan performa, tanggung jawab, dan kepedulian karyawan 

terhadap performansi pekerjaannya sehingga berkaitan dengan kinerja karyawan dan juga 

kepuasan client (Bakker & Leiter, 2010; Dew et al., 2012; Salanova et al., 2005; Schaufeli & 

Bakker, 2004). Karyawan dengan work engagement tinggi akan memiliki emosi yang lebih 

positif seperti rasa bersyukur, bahagia, dan antusias terhadap pekerjaannya sehingga dapat 

bekerja dengan lebih produktif. Sebaliknya karyawan dengan work engagement rendah akan 

memiliki semangat dan gairah bekerja yang lebih rendah serta pekerjaan dianggap tidak 

menyenangkan dan tidak bermakna sehingga menjadi kurang produktif dalam bekerja dan 

mudah melepaskan diri dari pekerjaan (Ayu et al., 2015; Schaufeli & Bakker, 2004). 

Perkembangan penelitian mengenai work engagement sangat pesat karena work 

engagament berkontribusi pada loyalitas konsumen, produktivitas karyawan, job attitude, 

business outcome, serta kesehatan fisik dan mental karyawan (Robertson-smith & Markwick, 

n.d.). Penelitian yang dilakukan sebelumnya menyebutkan bahwa sekitar 85% karyawan di dunia 

merasa tidak engaged dengan pekerjaannya. Hasil penelitian di Asia Tenggara menunjukkan 

bahwa hanya 19% karyawan merasa engaged dengan pekerjaannya. Apabila dibandingkan 

dengan negara-negara lain di Asia Tenggara, Indonesia merupakan negara dengan persentase 

karyawan tidak engaged paling tinggi (Gallup Inc., 2017; Topline et al., 2013). Work 

engagement juga harus diupayakan tetap tinggi agar karyawan terhindar dari fenomena burnout 

yaitu perasaan lelah secara fisik dan emosional seorang karyawan karena pekerjaannya (Jung & 

Yoon, 2016).  

Work engagement dapat dijelaskan dengan model JD-R (job demands dan job 

resources), job demands adalah aspek pekerjaan yang memerlukan usaha dan berhubungan 

dengan beban psikologis seperti beban pekerjaan dan emotional demands (seperti konflik dengan 

atasan dan bullying). Ketika karyawan memenuhi tugas dari pekerjaan dan karyawan merasa 

pekerjaannya aman, maka akan terbentuk hubungan yang baik antar karyawan dan tempat 

berkerja(Colquitt et al., 2014; Conway & Coyle-Shapiro, 2012). Pemenuhan demand pekerjaan 

yang tinggi, dengan cara bekerja keras, bekerja lembur, dan mengatasi beban kerja yang 

berlebihan, dianggap sebagai suatu kewajiban karyawan (Eisenberger et al., 2001; Robinson et 

al., 2014; Shore & Barksdale, 1998). Ketika instansi pekerjaan telah memenuhi kebutuhan dari 

karyawan maka karyawan akan berkomitmen dan memiliki kinerja yang baik (Butena, 1998; 

Kraimer et al., 2005; Liu et al., 2010).Sebaliknya, ketika perusahaan tidak memberikan hak 

karyawan, maka karyawan akan mengalami job insecurity yang tinggi (De Witte, 2005; 

Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Job resources mengacu pada aspek pekerjaan yang membantu 

mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi job demands, dan menstimulasi perkembangan personal 

karyawan seperti job control, support sosial, dan career opportunities yang menyebabkan 

outcome organisasi yang positif (Bakker & Demerouti, 2018; Demerouti et al., 2001; Schaufeli, 

Wilmar B Bakker, 2013). 

Job insecurity merupakan keadaan psikologis seseorang (karyawan) yang menunjukkan 

rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan pekerjaan yang berubah-

ubah (De Cuyper et al., 2010; De Witte, 2005). Rasa takut akan masa kerja dan jaminan karir 

serta ketidakpuasan dan ketidaknyamanan dalam bekerja dapat menyebabkan job insecurity pada 

karyawan. Job insecurity bisa memberikan dampak negatif bagi karyawan di dalam sebuah 

perusahaan, tingkat job insecurity yang tinggi akan membuat turunnya produktifitas, kepuasan 

kerja, komitmen, dan trust terhadap perusahaan, serta mempengaruhi kondisi psikologis karena 

perasaan stress dan frustasi apabila individu tersebut merasa keinginan dan targetnya tidak 

terpenuhi (Goksoy, 2012; Sverke & Hellgren, 2002) (Goksoy, 2012; Sverke & Hellgren, 2002). 

Adanya job insecurity sering menyebabkan karyawan kontrak berupaya bekerja lebih baik 
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daripada karyawan tetap agar mendapatkan kontrak kerja dari perusahaan atau sebagai upaya 

untuk menghindari pemecatan dari perusahaan (Septiari & Komang Ardana, 2016; Wang et al., 

2015).  

Adanya rekonstruksi organisasi seperti downsizing akan membuat banyak karyawan 

kehilangan pekerjaan dan peningkatan penggunaan sistem pekerjaan kontrak yang membuat 

karyawan takut karena pekerjaan mereka bisa berakhir kapan saja (De Witte et al., 2015). 

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa karyawan kontrak cenderung memiliki job insecurity 

yang lebih tinggi dibandingkan karyawan tetap (Klandermans et al., 2010). 

Beberapa penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa job insecurity mempunyai 

hubungan yang kuat dengan work engagement pada karyawan (Bosman et al., 2005b; Wang et 

al., 2015). Penelitian yang dilakukan di Italia dengan sampel karyawan di organisasi dan 55,9% 

sampel merupakan karyawan dengan open ended contract menyebutkan bahwa karyawan 

dengan open ended contract cenderung memiliki work engagement tinggi pada kondisi job 

insecurity rendah, namun apabila terjadi peningkatan job insecurity maka akan terjadi penurunan 

work engagement (Lo Presti & Nonnis, 2012). Penelitian lain juga menyatakan adanya pengaruh 

job insecurity terhadap work engagement (p<0,001) pada karyawan kontrak dan karyawan 

kontrak sementara memiliki tingkat work engagement yang lebih rendah dibandingkan karyawan 

permanen (Guarnaccia et al., 2018).   

Berdasarkan analisis dari penelitian sebelumnya peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian mengenai pengaruh job insecurity terhadap work engagement (De Witte et al., 2015; 

Guarnaccia et al., 2018; Lo Presti & Nonnis, 2012). Peneliti melakukan penelitian pada salah 

satu jenis karyawan kontrak yang ada di Indonesia yaitu tenaga kependidikan honorer. Sektor 

pendidikan menjadi salah satu aspek penting dalam menentukan kualitas penerus bangsa 

Indonesia. Akan tetapi, ketersediaan tenaga pendidik dan kependidikan pegawai negeri sipil 

(PNS) masih sangat kurang sehingga sekolah merekrut pegawai honorer (Nasir & Mujiati, 2020; 

Ufaira & Hendriani, 2019). Pegawai honorer adalah seseorang yang diangkat oleh pejabat 

pembina kepegawaian (PPK) atau pejabat lain dalam pemerintahan untuk melaksanakan tugas 

tertentu dari instansi pemerintah (Presiden Republik Indonesia, 2005).  

Pada tanggal 28 November 2023 berdasarkan Surat Menteri Pendayagunaan Aparatur 

Negara dan Reformasi Birokrasi (Menpan RB), tenaga honorer di instansi pusat maupun daerah 

akan resmi dihapuskan. Adanya ketidakpastian akan masa depan karir dan pekerjaan mereka 

sebagai tenaga kependidikan honorer berpotensi menimbulkan job insecurity dan penurunan 

work engagement (Wang et al., 2015).Penulis menemukan bahwa penelitian yang menggunakan 

subjek penelitian tenaga kependidikan honorer masih terbatas. Penelitian mengenai pengaruh 

job insecurity dan work engagement pada guru honorer menunjukkan hasil yang tidak signifikan 

(sig.=0,960) (Khoiroh, 2021). Hal ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya 

sehingga peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai pengaruh job insecurity terhadap 

work engagement pada tenaga kependidikan honorer di Kabupaten B.  

Berdasarkan uraian diatas, tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui 

bagaimaan job insecurity dan work engagement pada tenaga kependidikan honorer di Kabupaten 

B dan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap work engagement pada 

tenaga kependidikan honorer di sekolah pada Kabupaten B. 

B. Metodologi Penelitian 

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode kausalitas 

yang memprediksi pengaruh job insecurity sebagai independent variable (X) dan work 

engagement sebagai dependent variable (Y) pada tenaga kependidikan honorer di Kabupaten B.  

Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga kependidikan honorer di Kabupaten B 

dengan kriteria merupakan tenaga kependidikan honorer yang aktif dan terdata di dapodik yang 

berjumlah 498 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah teknik sampling convenience 

non-random dan jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 214 orang.  

Metode pengambilan data dengan cara menyebarkan kuesioner dalam bentuk Google 

form. Kuesioner berdasarkan alat ukur variabel job insecurity adalah job insecurity scale yang 

dikembangkan oleh Ashford, Lee, Bobko dan sudah diadaptasi dan diuji coba (Bashori & 
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Meiyanto, 2019).  Job Insecurity Scale berjumlah 57 item. Alat ukur variabel kedua, work 

engagement adalah UWES-9 yang telah diadaptasi dan diuji coba (Kristiana et al., 2019). 

UWES-9 merupakan alat ukur multidimensional dengan 9 item. 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Work Engagement Pada Tenaga Kependidikan Honorer 

di Sekolah  

Berikut adalah penelitian mengenai Pengaruh Job Insecurity Terhadap Work 

Engagement Pada Tenaga Kependidikan Honorer di Sekolah, yang diuji menggunakan analisis 

regresi linear berganda (multiple regression). Hasil pengujian dijelaskan pada tabel 1,2 dan 3. 

Tabel 1. Hasil Data Distribusi Frekuensi Job Insecurity   

 

No  Kategori Job Insecurity  Frequency Percent 

1.  

2. 

Rendah 56 26,2 % 

Tinggi 158 73,8% 

 Total 214 100% 

 

Berdasarkan tabel 1, didapatkan data bahwa mayoritas responden memiliki tingkat job 

insecurity tinggi 158 orang (73.8%), dan 56 orang (26.2%) memiliki tingkat job insecurity 

rendah. Nilai job insecurity yang tinggi ini menunjukan bahwa para tenaga kependidikan honorer 

memiliki rasa insecure terhadap pekerjaan mereka. Saat job insecurity tinggi maka pekerja 

merasa terancam dan memiliki perasaan tidak berdaya untuk melakukan apapun sebagai upaya 

mempertahankan pekerjaannya juga meningkat (Ashford et al., 1989).  Dalam penelitian ini 

pemberhentian honorer secara serentak pada tanggal 23 November 2023 adalah salah satu 

ancaman kehilangan keseluruhan pekerjaan (total job) yang menyebabkan tenaga kependidikan 

honorer merasa tidak ada masa depan yang jelas untuk keberlangsungan pekerjaan. Semakin 

tenaga kependidikan honorer merasa tidak berdaya, maka akan semakin tinggi tingkat job 

insecurity yang dirasakan oleh tenaga kependidikan honorer. 

Tabel 2. Hasil Data Distribusi Frekuensi Work Engagement 

No Kategori work engagement Frequency Percent 

1 Rendah 162 75,7% 

2 Tinggi 52 24,3% 

 Total 214 100 % 

 

Berdasarkan tabel 2, didapatkan data bahwa mayoritas responden penelitian sebanyak 

162 orang (75.7%) memiliki tingkat work engagement rendah dan 52 orang (24.3%) memiliki 

tingkat work engagement tinggi sehingga dapat disimpulkan bahwa work engagement pada 

tenaga kependidikan honorer mayoritas rendah. Work engagement berperan sebagai pikiran yang 

positif, pemenuhan pekerjaan, dan pengalaman menyenangkan bagi para karyawan. Hal tersebut 

datang bersamaan dengan perasaan mengenai semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan 

penghayatan (absorption) (Schaufeli & Bakker, 2004). Jika tenaga kependidikan honorer 

memiliki tingkat work engagement rendah maka tenaga kependidikan tidak merasa tertarik, tidak 

tenggelam dalam pekerjaan, dan tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan sehingga 

honorer mudah terdistraksi segala sesuatu disekeliling mereka dan sering pulang sebelum waktu 

yang ditentukan. Tenaga kependidikan tidak mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaan 

karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi, atau menantang serta 
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mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Hal ini menyebabkan 

tenaga kependidikan honorer memiliki energi, semangat dan stamina yang rendah selama 

bekerja. 

Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F)  

Model Sum of Squares df Mean Square F hitung Sig. 

Regression 11.956 5 2.391 52.953 .000b 

Residual 9.393 208 0.045 
  

Total 21.349 213 
   

Tabel 4. Hubungan Antara Iklan Le Minerale (X) dengan Kesadaran Merek (Y) 

Variabel rs thitung Ttabel Keputusan 
Derajat 

Keeratan 

Koefiseien 

Determinasi 

X dan Y 0,784 3,558 1.984 Ho ditolak Kuat 61,47 % 

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai signifikansi hasil perhitungan uji F simultan 

sebesar 0.000 Sig. < 0.05, maka dapat diketahui bahwa variabel job insecurity (perceived threat 

to a various job features, the severity 0f the threat to job, perceived threat  to a total ,the severity 

of the threat to a total job dan powerlessness) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen Y work engagement. Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas maka 

dapat diputuskan Ha diterima dan Ho ditolak. 

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R Square) 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.748a 0.560 0.549 0.213 

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan tabel 4, dapat dilihat koefisien determinasi atau seberapa besar pengaruh 

yang diberikan job insecurity (perceived threat to a various job features, the severity of the threat 

to job, perceived threat  to a total job, the severity of the threat to a total job, dan powerlessness) 

secara simultan terhadap work engagement. Koefisien determinasi dapat diketahui melalui r 

square yaitu 0.560 dikali 100%, dan diperoleh hasil sebesar 56% sehingga dapat disimpulkan 

bahwa job insecurity  memberikan pengaruh terhadap work engagement sebesar 56% dan 

sisanya yaitu 44% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Tabel 6. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Variabel Standardized Coefficients 

Beta  

t 

hitung 

Sig. 

(Constant) 
 

12.860 .00

0 

X1 Perceived threat to various job features 
-0.150 -2.567 .01

1 

X2 The severity of the threat to job features 
-0.128 -2.220 .02

7 
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Variabel Standardized Coefficients 

Beta  

t 

hitung 

Sig. 

X3 Perceived threat to a total job 
-1.409 -8.130 .00

0 

X4 The severity of the threat to a total job 
-0.911 -3.868 .00

0 

X5 Powerlessness 
-0.287 -5.432 .00

0 
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan tabel 5, didapatkan data bahwa memberikan pengaruh paling besar terhadap 

work engagement tenaga kependidikan honorer sekolah di Kabupaten B adalah komponen 

perceived threat to a total job memiliki nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0.000 lebih kecil dari 

0.05 dan koefisien regresi (B) -1.409 maka dapat dinyatakan tidak terdapat pengaruh negatif 

signifikan terhadap Y work engagement. Setiap penambahan 1 nilai akan menurunkan Y work 

engagement sebesar 1.409 poin. Berdasarkan hasil tersebut maka dapat diputuskan H3 diterima 

dan Ho ditolak. 

Dalam penelitian ini, diajukan hipotesis “terdapat pengaruh negatif job insecurity 

terhadap work engagement pada tenaga kependidikan honorer di Kabupaten B”. Pada uji analisis 

yang dilakukan, didapatkan hasil yang sesuai dengan hipotesis yaitu terdapat pengaruh negatif 

job insecurity terhadap work engagement pada tenaga kependidikan honorer di Kabupaten B. 

Oleh karena itu, hasil penelitian dapat diartikan semakin tinggi job insecurity, maka semakin 

rendah pula work engagement dan pengaruh yang diberikan job insecurity terhadap work 

engagement adalah sebesar (R square = 0,560) atau 56% dan 44 % sisanya merupakan faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan beberapa hasil penelitian 

sebagai berikut: 

1. 73,8% tenaga kependidikan honorer di sekolah Kabupaten B memiliki tingkat job 

insecurity yang tinggi.  

2. 75,7% tenaga kependidikan honorer di sekolah Kabupaten B memiliki tingkat work 

engagement yang rendah.  

3. Job insecurity memberikan pengaruh terhadap work engagement tenaga kependidikan 

honorer sekolah di kabupaten B sebesar 56% dan sisanya yaitu 44% dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4. Komponen job insecurity yang memberikan pengaruh paling besar terhadap work 

engagement tenaga kependidikan honorer sekolah di Kabupaten B adalah komponen 

perceived threat to a total job sebanyak 14,09%. 
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