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Abstrak  

 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat dinamika Job Insecurity terhadap Work Engagement pada 

karyawan yang bekerja  pada perusahaan retail di Batam selama masa Pandemi Covid-19. Desain 

penelitian yang digunakan adalah analitik dengan pendekatan cross sectional, Sampel adalah 

karyawan salah satu perusahaan retail yang diambil dengan Teknik Sampel Total Sampling sebanyak 

80 karyawan. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah Job Insecurity Scale by Ashford 

et al dengan 59 aitem, dan Work Engagement diukur melalui Utrecht Work Engagement Scale dengan 

17 aitem, dengan analisis data menggunakan teknik SPSS Product Moment. Dalam penelitian ini 

diperoleh nilai Sig. - 0,242 < 0,05 dengan nilai F hitung 0,861 > F tabel 3,960 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Job Insecurity memiliki korelasi yang berbanding terbalik terhadap Work 

Engagement. Artinya, semakin karyawan memiliki Job Insecurity rendah justru akan meningkatkan 

Work Engagement, sebaliknya jika karyawan memiliki Job Insecurity yang tinggi, akan menurunkan 

Work Engagement. Studi ini merekomendasikan bahwa perasan aman (secure) karyawan terhadap 

pekerjaan perlu dijaga oleh perusahaan, karena terbukti meningkatkan keterlibatan mereka terhadap 

tugas-tugasnya, meskipun mereka bekerja dalam situasi pandemi Covid-19. Dalam kasus ini, juga 

sudah didukung dengan kebijakan dan keberpihakan perusahaan pada karyawan untuk menerapkan 

protokol kesehatan dan tetap memperhatikan kesejahteraan karyawan berupa penerimaan upah 

secara utuh 

 

Kata kunci: Job Insecurity, Work Engagement, Covid19 

 

 
1. PENDAHULUAN 

 

Pada 30 Januari 2020, kasus virus Corona 

diumumkan oleh World Health Organization 

(WHO) dan Indonesia menyatakannya sebagai 

Pandemi pada tanggal 12 Maret 2020. Dampak 

yang ditimbulkan sangat meluas, mulai dari 

ekonomi, perdagangan dan pendidikan. Covid-

19 memiliki dampak yang sangat berpengaruh 

terhadap perekonomian yang merupakan salah 

satu faktor penting dalam kehidupan manusia. 

Salah satu penyebab dari rendahnya 

pertumbuhan ekonomi di Indonesia ketika masa 

Pandemi adalah turunnya minat konsumsi dan 

investasi masyarakat, baik lingkup rumah 

tangga maupun lingkup pemerintah. 

Keberadaan ekonomi dikhawatirkan 

mengurangi kesempatan bagi masyarakat untuk 

tetap bertahan, salah satunya adalah bekerja.  

Saat itu, setiap daerah di Indonesia 

membuat kebijakan-kebijakan untuk mengatasi 

Covid-19 menerapkan sebuah tindakan salah 

satunya social distancing,  maka kegiatan 

bekerja, berproduksi dan berinvestasi di 

sektor produksi menjadi terhambat dan 

tidak bisa dilakukan secara langsung hal ini 

juga berdampak di sektor industri. Terlebih 

dengan adanya Lockdown lalu kemudian 

kebjiakan terkait isolasi serta PSBB 

(Pembatasan Sosial Beskala Besar), yang 

tertuang dalam Peraturan Pemerintah No 21 

Tahun 2020 

Lotte Mart Wholesale tidak melakukan 

proses Work From Home karena berdasarkan 

nomor 440/612/BPBD-SET/2020 sesuai aturan 

Gubernur Kepulauan Riau tentang peningkatan 

kewaspadaan, kesiapsiagaan, dan pencegahan 

penyebaran Corona Virus Disease 2019 
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(Covid-19) di wilayah propinsi Kepulauan 

Riau, yang menyatakan bahwa toko yang 

menyediakan bahan pokok tetap diizinkan buka 

dengan waktu yang telah diatur oleh tim satuan 

kerja. Hal ini menyebabkan karyawan harus 

tetap bekerja di masa pandemi, selain untuk 

memenuhi tuntutan pekerjaan juga untuk 

memenuhi kebutuhan hidup. Job Insecurity 

dapat menimbulkan dampak terhadap karyawan 

berupa kekhawatiran dimana karyawan merasa 

kurang nyaman dan terancam, dalam hal ini 

adalah selama bekerja di masa pandemi Covid-

19. Work Engagement merupakan proses 

keterlibatan kerja karyawan sebagai derajat 

kemauan untuk tetap menyatukan dirinya 

dengan pekerjaan dalam masa Pandemi Covid-

19, menginvestasikan waktu, kemampuan dan 

energinya untuk pekerjaan dan menganggap 

pekerjaannya sebagai bagian utama dari 

kehidupan, dimana keberhasilan organisasi 

salah satunya dipengaruhi hal ini. Penelitian ini 

bertujuan untuk melihat dinamika Job 

Insecurity terhadap Work Engagement pada 

karyawan yang bekerja pada perusahaan retail 

di Batam selama masa Pandemi Covid-19. 

 

 

2. METODE PELAKSANAAN 

 

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian 

kuantitatif dengan survei, dengan menggunakan 

pertanyaan terstruktur (kuesioner) yang 

diberikan kepada sampel penelitian, untuk 

kemudian semua jawaban diperoleh dicatat, 

diolah dan dianalisis. Desain penelitian yang 

digunakan adalah analitik dengan pendekatan 

cross sectional. Sampel berupa karyawan Lotte 

Mart Wholesale Batam. Sampel diambil 

dengan Total Sampling sebanyak 80 karyawan. 

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah kuesioner berupa alat ukur baku, Job 

Insecurity diukur melalui Job Insecurity Scale 

by Ashford et al dengan 59 aitem, Work 

Engagement diukur melalui Utrecht Work 

Engagement Scale dengan 17 aitem, dengan 

analisis data menggunakan teknik SPSS 

Product Moment 

 

Waktu dan Tempat Pelaksanaan 

Penelitian dilakukan di PT Lotte Mart 

Wholesale pada bulan Mei 2021 hingga 

November 2021 

 

 

 

Alat dan Bahan: 

Penelitian ini menggunakan alat ukur Job 

Insecurity Scale by Ashford et al dengan 59 

aitem dan Utrecht Work Engagement Scale 

dengan 17 aitem, dengan analisis data 

menggunakan teknik SPSS Product Moment. 

Sebelum melakukan penyebaran kuisioner, 

peneliti melakukan wawacara awal, observasi 

dan perijinan yang diperlukan. Peneliti juga 

mempersiapkan protokol kesehatan sesuai 

dengan permintaan mitra  

 

Langkah Pelaksanaan 

Sebelum pelaksanaan penelitian, peneliti 

sudah beberapa kali mengunjungi Lotte Mart 

Wholesale untuk melakukan perijinan. 

Perijinan dan proses komunikasi dimulai 

sekitar bulan Januari 2022 dengan melakkukan 

beberapa kali pertemuan dengan pihak Human 

Resouces Lotte Mart Wholesale Batam. 

Adapun tahapan pelaksanaan awal adalah 

mencari data awal, survei awal, persiapan 

kuisioner, mempelajari struktur dan budaya 

organisasi dan sebagainya. 

Tahap berikutnya peneliti melakukan olah 

data kualitatif terkait data awal sehingga 

tercipatlah tematik (hasil tema) dari survei 

awal, wawancara dan budaya organisasinya. 

Focus Group Discussion dengan jumlah 

terbatas serta zoom meeting  juga dilakukan 

oleh peneliti dan beberapa responden untuk 

menambah kekuatan penilaian secara objektif 

terhadap fenomena yang terjadi di Lotte Mart 

Wholesale Batam  

Pihak Lotte Mart Wholesale Batam 

menyambutnya dengan baik karena mereka 

membutuhkan data terkait dengan kondisi 

karyawannya selama pandemi dan belum 

sempat melakukannya karena masih 

memprioritaskan pada kesehatan karyawan dan 

pelayanan pelanggan. Peneliti melakukan 

kunjungan, perijinan, observasi dan wawancara 

dengan karyawan dan pihak Human Resources 

kurang lebih 8 bulan dan setelahnya, peneliti 

bisa melakukan penelitian dengan protokol 

kesehatan yang ketat 

 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Uji Validitas Job Insecurity 

Dari hasil uji validitas pada tabel diatas, 

pada variabel Job Insecurity,  terdapat 17 item 

kuesioner yang telah diisi oleh 80 orang dan 

semuanya valid responden (r 0,219). Kuesioner 
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Work Engagement berisi 59 item dan 

menghasilka 37 item kuesioner yang 

dinyatakan valid.  

 

Analisis Univariat 

 
Tabel 1. Distribusi Frekuensi Job Insecurity pada 

Karyawan Lotte Mart Wholesale 

Variabel Rentang 

Nilai 

Kategori Frek 

(f) 

Persentase 

(%) 

Job 

Insecurity 

X < 92 Rendah 71 88,8 

 92 ≤ X < 

130 

Sedang 9 11,3 

 130 ≤ X Tinggi 0 0 

        Total    80 100 

 

Berdasarkan Tabel 1 diatas dapat dilihat 

hasil analisis dari 80 responden, terdapat 71 

orang (88,8%)  memiliki Job Insecurity rendah, 

terdapat 9 orang (11,3%) memiliki Job 

Insecurity sedang dan tidak ada karyawan yang 

memiliki Job Insecurity yang tinggi. 

 
Tabel 2. Distribusi Frekuensi Work Engagement  

pada Karyawan Lotte Mart Wholesale  

Variabel Rentang 

Nilai 

Kategori Frek 

(f) 

Persentase 

(%) 

Work 

Eng 

X < 42                     Rendah 0 0 

  42 ≤ X 

< 60  

Sedang 7 8,8 

 60 ≤ X Tinggi 73 91,3 

  Total 80 100 

 

Berdasarkan Tabel 2 diatas dapat dilihat 

hasil analisis dari 80 responden, terdapat 73 

orang (91,3%) memiliki Work Engagement 

tinggi, terdapat 7 orang (8,8%) memiliki Work 

Engagement sedang, tidak ada karyawan 

memiliki Work Engagement rendah. 

 

Analisis Bivariat 

 

Uji Korelasi Pearson 
Tabel 3. Uji Korelasi Pearson Job Insecurity dengan 

Work Engagement 

Variabel Hasil Analisis 

Korelasi (r) 

Signifikansi 

Job Insecurity - 0,242 0,030 

Work 

Engagement 

  

 

Berdasarkan nilai korelasi (r) dari Tabel 3 

dapat diketahui bahwa Job Insecurity dan Work 

Engagement ialah -0,242 hal ini 

mengidentifikasikan yang berarti lebih besar 

dari 0,05; artinya terdapat korelasi antara 

variabel Job Insecurity dengan Work 

Engagement. 

 

Uji Normalitas 

 
Tabel 4. Uji Kolmogorov-Smirnov  

Kolmogorov-Smirnov Test 

Variabel Signifikansi 

Job Insecurity 

Work Engagement 

0,167 

0,200 

 

Berdasarkan Tabel 4 hasil dari uji 

normalitas kolmogorov-smirnov test didapatkan 

bahwa nilai signifikansi Asymp. Sig, (2-tailed) 

pada variabel Job Insecurity sebesar 0,167 yang 

berarti lebih besar dari 0,05 maka data 

berdistribusi normal dan variabel Work 

Engagement 0,200 yang berarti lebih besar dari 

0,05 maka data berdistribusi normal. 

  
Tabel 5. Uji Linearitas 

Uji Linearitas 

Variabel Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Job 

Insecurity 

Work 

Engagement 

161,231 1 161,231 4,610 0,37 

 

Berdasarkan data dapat diketahui bahwa Job 

Insecurity dengan Work Engagement 

mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,37. 

Dilihat dari nilai signifikansi diatas data Job 

Insecurity dan Work Engagement sebesar (0,37 

< 0,05), maka dapat di asumsikan bahwa Job 

Insecurity dengan Work Engagement 

mempunyai hubungan yang linier. 

 

Karakteristik Responden 

Distribusi Frekuensi Usia Responden 

 
Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Usia 

Kategori Usia Frekuensi (f) 

19 7 

20 3 

21 10 

22 6 

23 13 

24 8 

25 7 

26 7 

27 5 

28 6 

29 1 
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 Usia 

Kategori Usia Frekuensi (f) 

30 2 

33 3 

44 1 

47 1 

Total 80 

 

Berdasarkan penelitian ini menunjukkan 

bahwa usia responden terbanyak adalah 23 

tahun sebanyak 13 orang atau 6,7%.  

 
Tabel 7. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis 

Kelamin 

 Jenis Kelamin  

Jenis Kelamin Frekuensi (f) Persentase 

% 

Laki-laki 40 50 

Perempuan 40 50 

Total 80 100% 

 

Berdasarkan penelitian ini menunjukkan 

bahwa jumlah responden yang berjenis kelamin 

laki-laki sebanyak 40 orang (50%) dan jumlah 

responden berjenis kelamin perempuan 

sebanyak 40 orang (50%). Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan perempuan dan laki-lama 

sama sama memiliki proporsi yang sama. 

 
Tabel 8. Karakteristik Responden Berdasarkan 

Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frek (f) Persentase % 

SMA/SMK 40 50,0 

D3 15 18,8 

S1 18 22,5 

S2 7 8,8 

Total 80 100% 

 

Berdasarkan Tabel 8 diketahui bahwa 

pendidikan terakhir yang terbanyak adalah 

SMA/SMK sebanyak 40 orang (50,0%),  

Pendidikan terakhir S1 sebanyak 18 orang 

(22,5%), pendidikan terakhir D3 sebanyak 15 

orang (18,8%), pendidikan terakhir S2 

sebanyak 7 orang (8,8%).  

 
Tabel 9. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa 

Kerja 

 

Berdasarkan Tabel 9 menunjukkan bahwa 

sebanyak 79 orang (98,8%) yang memiliki 

masa kerja 1-5 tahun dan 1 orang yang 

memiliki masa kerja 6-10 tahun (1,3%). Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

masa kerja 1-5 tahun yang memiliki proporsi 

terbanyak. 
 

Tabel 10 Karakteristik Responden Berdasarkan 

Status Pernikahan 

 
Berdasarkan Tabel 10 diatas menunjukkan 

bahwa responden yang belum menikah 

sebanyak 23 orang (28,8%) dan responden 

yang sudah menikah sebanyak 57 orang (71,3). 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

menikah yang memiliki proporsi terbanyak. 
  

Tabel 11. Karakteristik Responden Berdasarkan 

Penggunaan Kendaraan Yang Dipakai Saat Bekerja 

 
Berdasarkan Tabel 11 diatas menunjukkan 

bahwa responden yang menggunakan 

kendaraan pribadi yang dipakai karyawan pada 

saat bekerja sebanyak 68 orang (85%) dan 

menggunakan kendaraan umum yang dipakai 

karyawan pada saat bekerja sebanyak 12 orang 

(15%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

yang menggunakan kendaraan pribadi yang 

dipakai karyawan pada saat bekerja yang 

memiliki proporsi terbanyak. 

 
Tabel 12 Hubungan Job Insecurity, Work 

Engagement dan Jenis Kelamin 

Hubungan antara Jenis Kelamin dengan Job 

Insecurity dan Work Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

Job 

Insecurity 

Perempuan 34 Orang 

6 Orang 

0 Orang 

 

Rendah 

Sedang 

Tinggi 

 Masa Kerja  

Masa Kerja Frekuensi (f) Persentase % 

1-5 Tahun 79 98,8 

6-10 Tahun 1 1,3 

Total 80 100% 

 Status 

Pernikahan 

 

Status 

Pernikahan 

Frekuensi (f) Persentase % 

Belum Menikah 23 28,8 

Menikah 57 71,3 

Total 80 100% 

Kendaraan 
Kendaraan Frekuensi (f) Persentase % 

Kendaraan 

Pribadi 

68 85 

Kendaraan 

Umum 

12 15 

Total 80 100% 
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Hubungan antara Jenis Kelamin dengan Job 

Insecurity dan Work Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

 Laki-laki 37 Orang 

3 Orang 

0 Orang 

Rendah 

Sedang 

Tinggi 

 

 

Work 

Engagement 

 

Perempuan 

 

 

 

Laki-laki 

 

0 Orang 

4 Orang 

36 Orang 

 

0 Orang 

3 Orang 

37 Orang 

 

Rendah 

Sedang 

Tinggi 

 

Rendah 

Sedang 

Tinggi 

 

Berdasarkan data diatas, terdapat 34 orang 

karyawan perempuan yang memiliki Job 

Insecurity rendah, 6 orang perempuan memiliki 

Job Insecurity sedang dan tidak ada karyawan 

perempuan yang memiliki Job Insecurity 

tinggi. Ada 37 orang karyawan laki-laki 

memiliki Job Insecurity rendah, ada 3 orang 

laki-laki memiliki Job Insecurity sedang dan 

tidak ada karyawan laki-laki memiliki Job 

Insecurity tinggi. Tidak ada karyawan 

perempuan yang memiliki Work Engagement 

rendah, ada 4 orang perempuan memiliki Work 

Engagement sedang, ada 36 orang perempuan 

memiliki Work Engagement tinggi, tidak ada 

karyawan laki-laki memiliki Work Engagement 

rendah, ada 3 orang laki-laki memiliki Work 

Engagement sedang dan ada 37 orang laki-laki 

memiliki Work Engagement tinggi 

 
Tabel 13 Hubungan antara Pendidikan Terakhir 

dengan Job Insecurity dan Work Engagement 

Hubungan antara Pendidikan Terakhir dengan  

Job Insecurity dan Work Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

Job 

Insecurity 

SMA/SMK 

D3 

S1 

S2 

 

SMA/SMK 

D3 

S1 

S2 

 

37 Orang 

 14 Orang 

14 Orang 

6 Orang 

 

3 Orang 

1 Orang 

4 Orang 

1 Orang  

Rendah 

 

 

 

 

Sedang 

 

 

 

Hubungan antara Pendidikan Terakhir dengan  

Job Insecurity dan Work Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

Work 

Engagement 

SMA/SMK 

D3 

S1 

S2 

 

SMA/SMK 

D3 

S1 

S2 

3 Orang 

1 Orang 

3 Orang 

0 Orang  

 

37 Orang 

14 Orang 

15 Orang 

7 Orang  

Sedang 

 

 

 

 

Tinggi 

 

Berdasarkan Tabel 13 ada 37 orang 

karyawan dengan pendidikan terakhir 

SMA/SMK memiliki Job Insecurity rendah, 

ada 14 orang karyawan dengan pendidikan 

terakhir D3 yang memiliki Job Insecurity 

rendah, ada 14 orang karyawan dengan 

pendidikan terakhir S1 memiliki Job Insecurity 

rendah, dan ada 6 orang karyawan dengan 

pendidikan terakhir S2 memiliki Job Insecurity 

rendah. Ada 3 orang karyawan dengan 

pendidikan terakhir SMA/SMK memiliki Work 

Engagement sedang, ada 1 orang karyawan 

dengan pendidikan terakhir D3 memiliki Work 

Engagement sedang, ada 4 orang karyawan 

dengan pendidikan terakhir S1 memiliki Work 

Engagement sedang dan ada 1 orang karyawan 

dengan pendidikan terakhir S2 memiliki Work 

Engagement sedang. 

Ada 3 orang karyawan dengan pendidikan 

terakhir SMA/SMK memiliki Work 

Engagement sedang, ada 1 orang karyawan 

dengan pendidikan terakhir D3 yang memiliki 

Work Engagement sedang, ada 3 orang 

karyawan dengan pendidikan S1 memiliki 

Work Engagement sedang dan tidak ada 

karyawan dengan pendidikan terakhir S2 

memiliki Work Engagement sedang. Ada 37 

orang karyawan dengan pendidikan terakhir 

SMA/SMK memiliki Work Engagement tinggi, 

ada 14 orang karyawan dengan pendidikan 

terkahir D3 memiliki Work Engagement tinggi, 

ada 15 orang karyawan dengan pendidikan 

terakhir S1 memiliki Work Engagement tinggi 

dan ada 7 orang karyawan dengan pendidikan 

terakhir S2 memiliki Work Engagement tinggi. 

 
 
 
 
 
 



 

151 

 

Tabel 14 Hubungan antara Masa Kerja dengan Job 

Insecurity dan Work Engagement 
Hubungan antara Masa Kerja dengan Job Insecurity 

dan Work Engagement 

  Jumlah Kategorisasi 

 

Job 

Insecurity 

 

 

 

 

Work 

Engagement 

1-5 Tahun 

6-10 Tahun 

 

1-5 Tahun 

6-10 Tahun 

 

1-5 Tahun 

6-10 Tahun 

 

1-5 Tahun 

6-10 Tahun 

70 Orang 

1 Orang  

 

9 Orang 

0 Orang 

 

7 Orang 

0 Orang 

 

72 Orang 

1 Orang 

Rendah 

 

 

Sedang 

 

 

Sedang 

 

 

Tinggi 

 

 

Berdasarkan Tabel 14, terdapat 70 orang 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun 

memiliki Job Insecurity rendah, ada 1 orang 

karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun yang 

memiliki Job Insecurity rendah, ada 9 orang 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun 

memiliki Job Insecurity sedang, dan tidak ada 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun 

memiliki Job Insecurity sedang. Ada 7 orang 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun  

memiliki Work Engagement sedang, tidak ada 

karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun 

memiliki Work Engagement sedang, ada 72 

orang karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun 

memiliki Work Engagement tinggi dan ada 1 

orang karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun 

memiliki Work Engagement tinggi. 

 
Tabel 15 Hubungan antara Status Pernikahan 

dengan Job Insecurity dan Work Engagement 

Hubungan antara Status Pernikahan dengan Job 

Insecurity dan Work Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

Job 

Insecurity 

 

 

 

 

 

 

Work 

Engagement 

Menikah 

Belum 

Menikah 

 

Menikah 

Belum 

Menikah 

 

Menikah 

Belum 

Menikah 

 

Menikah 

Belum 

Menikah 

21 Orang 

50 Orang  

 

 

2 Orang 

7 Orang 

 

 

3 Orang 

4 Orang 

 

20 Orang 

53 Orang 

Rendah 

 

 

 

Sedang 

 

 

 

Sedang 

 

 

Tinggi 

 

Berdasarkan Tabel 15, terdapat 21 orang 

karyawan sudah menikah memiliki Job 

Insecurity rendah, ada 50 orang karyawan 

belum menikah memiliki Job Insecurity 

rendah, ada 2 orang karyawan sudah menikah 

memiliki Job Insecurity sedang dan ada 7 orang 

karyawan belum menikah memiliki Job 

Insecurity sedang. Ada 3 orang karyawan sudah 

menikah memiliki Work Engagement sedang, 

ada 4 orang karyawan belum menikah memiliki 

Work Engagement sedang, ada 20 orang 

karyawan sudah menikah memiliki Work 

Engagement tinggi dan ada 53 orang karyawan 

belum menikah memiliki Work Engagement 

tinggi. 

 
Tabel 16 Hubungan antara penggunaan kendaraan 

yang dipakai karyawan pada saat bekerja dengan 

Job Insecurity dan Work Engagement 

Hubungan antara Penggunaan Kendaraan ketika 

bekerja  dengan Job Insecurity dan Work 

Engagement 

  Jumlah 

 

Kategorisasi 

Job 

Insecurity 

 

 

 

 

Work 

Engagement 

Pribadi 

Umum 

 

Pribadi 

Umum 

 

Pribadi 

Umum 

 

Pribadi 

Umum 

60 Orang 

11 Orang  

 

8 Orang 

1 Orang 

 

62 Orang 

1 Orang 

 

6 Orang 

11 Orang 

Rendah 

 

 

Sedang 

 

 

Sedang 

 

 

Tinggi 

 

 

Berdasarkan data yang diperoleh pada Tabel 

6, ada 60 orang karyawan dengan kendaraan 

pribadi memiliki Job Insecurity rendah, ada 11 

orang karyawan dengan kendaraan umum 

memiliki Job Insecurity rendah, ada 8 orang 

karyawan dengan kendaraan pribadi memiliki 

Job Insecurity sedang dan ada 1 orang 

karyawan dengan kendaraan umum memiliki 

Job Insecurity sedang. Ada 62 orang karyawan 

dengan kendaraan pribadi memiliki Work 

Engagement sedang, ada 1 orang karyawan 

dengan kendaraan umum memiliki Work 

Engagement sedang, ada 6 orang karyawan 

dengan kendaraan pribadi memiliki Work 

Engagement tinggi dan ada 11 orang karyawan 

dengan kendaraan umum memiliki Work 

Engagement tinggi. 
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PEMBAHASAN  
Job insecurity didefinisikan sebagai 

perasaan kurang berdaya dalam diri seseorang 

untuk mempertahankan hidup bekerja yang 

diinginkannya dalam situasi kerja yang kurang 

sesuai dengan harapannya (Greenhalg dan 

Rosenblatt 2010) dalam (Ardy, 2018). (Pienaar, 

De Witte, Hellgren dan Sverke, 2013)  Job 

Insecurity terdiri dari  dua bentuk, cognitive job 

insecurity yaitu kekhawatiran akan kehilangan 

pekerjaan yang dirasakan karyawan mengenai 

kemungkinan kehilangan pekerjaan serta 

affective job insecurity yaitu bentuk kehilangan 

pekerjaan yang diasosiasikan dalam bentuk 

perasaan takut, khawatir pada karyawan itu 

sendiri. Jadi dapat dikatakan bahwa affective 

job insecurity memengaruhi faktor psikologis 

dalam diri karyawan. Studi yang dilakukan 

Huang dkk dalam (Nidhomul Haq, 2015)  

(Viestar Jeffran Markus, 2017). 

Ashford, Lee dan Bobko (1989) dalam 

(Halungunan, 2015). mengembangkan 

indikator job insecurity adalah perasaan 

terancam terhadap tampilan kerja (Job 

Features), merupakan kehilangan bagian-

bagian dari pekerjaan. 2)Perasaan terancam 

terhadap total pekerjaan (Total Job), 

merupakan kehilangan keseluruhan atau 

banyaknya pekerjaan yang dimiliki dan 3) 

perasaan tidak berdaya (Powerlessness), 

terhadap kurangnya kontrol atau 

ketidakmampuan untuk mengendalikan suatu 

fenomena di lingkungan kerja. 

Berdasarkan hasil analisis dari 80 

responden, terdapat 71 orang memiliki Job 

Insecurity yang rendah, terdapat 9 orang 

memiliki Job Insecurity yang sedang dan tidak 

ada karyawan yang memiliki Job Insecurity 

yang tinggi. Artinya, karyawan merasa secure 

(aman) selama bekerja di PT Lotte Mart 

Wholesale di masa Pandemi Covid-19 karena 

selama menjalankan pekerjaan mereka tetap 

menerapkan prokol 5M (mencuci tangan, 

memakai masker, menjaga jarak, menjauhi 

kerumunan dan mengurangi mobilitas). Bagi 

mereka pekerjaan sangatlah penting untuk 

memenuhi kebutuhan hidup dan mereka 

memiliki coping (kemampuan menanggulangi 

situasi yang kurang sesuai dengan harapan) 

dengan baik, sehingga bisa beradaptasi dengan 

situasi pekerjaan saat ini. Selain itu Lotte Mart 

Wholesale memiliki kebijakan menerapkan 5M, 

jika karyawan tidak menggunakan masker 

maka Lotte Mart Wholesale memberikan surat 

peringatan kepada karyawan, Lotte Mart 

Wholesale memberikan vitamin kepada seluruh 

karyawan, Lotte Mart Wholesale menyediakan 

fasilitas antigen kepada seluruh karyawan, jika 

ada karyawan Lotte Mart Wholesale positif 

maka perusahaan memberikan isolasi mandiri 

kepada karyawan selama 14 hari dengan gaji 

tetap dibayar, perusahaan juga menyediakan 

tempat cuci tangan di setiap sudut ruangan, dan 

menyediakan handsanitizer kepada seluruh 

karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian 

(Singh & Jain, 2013) situasi dan kondisi kerja 

yang aman menjadi jaminan bagi karyawan 

untuk tetap dapat melanjutkan pekerjaan 

mereka.  

 

Work Engagement       
Karyawan yang memiliki work engagement 

tinggi akan lebih memihak pada pekerjaan yang 

dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis 

pekerjaan yang di lakukan itu. Menurut Bakker, 

Schaufeli, Leiter, dan Taris, dalam (Bakker & 

Leiter, 2010)work engagement adalah keadaan 

individu yang mendpatkan kesejahteran, 

pekerjaan positif,memuaskan motivasi-afektif 

yang dimana hal tersebut dapat dilihat sebagai 

ketidak lelahan dalam bekerja (Novita, 2016). 

Work engagement adalah perilaku kerja yang 

bersifat utuh dan positif, yang menunjukkan 

semangat/gairah (vigor), dedikasi (dedication) 

dan keasyikan (absorption) dalam bekerja 

(Schaufelli & Bakker, 2010; Schaufelli dkk., 

2002) dalam(Kuntari, 2015). Work engagement 

merupakan kemampuan individu untuk 

menciptakan perasaan positif, 

mengidentifikasikan diri dengan pekerjaannya, 

secara emosional terikat dan memiliki 

kemampuan untuk melakukan tugasnya 

(Wakhyuni, 2016). 

Schaufeli dan Bakker (2003) dalam 

(Muhhamad Bagus, 2018) mengkonsepkan 

aspek-aspek dari engagement, yaitu 1) Vigor 

(semangat), ditandai oleh tingginya tingkat 

energi dan ketahanan mental saat bekerja, 

kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam 

pekerjaan seseorang dan ketekunan juga dalam 

menghadapi kesulitan. Karyawan dengan vigor 

tinggi memiliki banyak energi, semangat dan 

stamina saat bekerja. 2) Dedication (dedikasi), 

yang ditandai dengan rasa penting, antusiasme, 

inspirasi, kebanggaan dan tantangan. Mereka 

berdedikasi karena memiliki identifikasi kuat 

dengan pekerjaan mereka. Mereka 

memaknainya dengan positif dan bangga 

dengan pekerjaan mereka. 3).Absorption 

(absorbsi), ditandai dengan konsentrasi penuh 
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dan bahagia dalam pekerjaan, dimana waktu 

berlalu dengan cepat dan menikmati 

pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil analisis dari 80 

responden, tidak ada karyawan yang memiliki 

Work Engagement yang rendah, 7 orang 

memiliki Work Engagement yang sedang dan 

terdapat 73 karyawan yang memiliki Work 

Engagement yang tinggi. Work Engagement 

adalah keadaan positif terkait pekerjaan yang di 

tandai dengan semangat, dedikasi dan 

penghayatan. Menurut (Schaufeli S. M., 2016) 

Work Engagement terdiri dari 3 aspek. Vigor 

mengacu pada ketahanan mental saat bekerja, 

ketekunan saat menghadapi masalah dan 

kemauan untuk menunjukkan performa terbaik 

dalam bekerja. Dedication mengacu pada 

antusiasme karyawan, rasa dari inspirasi dan 

respon terhadap tantangan pada pekerjaan. 

Absorption berkaitan dengan fokus dan 

ketekunan karyawan dengan pekerjaannya. 

Berdasarkan wawancara peneliti dengan human 

resource (HR), untuk menyelesaikan pekerjaan, 

kerjasama antar karyawan di Lotte Mart 

Wholesale tidak hanya dilakukan oleh 

karyawan dalam satu divisi saja. Kerjasama 

antar karyawan juga dilakukan lintas divisi, 

sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

baik    

 

Hubungan antara Job Insecurity dengan 

Work Engagement 

(De Cuyper & De Witte, 2015)  

menjelaskan bahwa terdapat hubungan negatif 

antara job insecurity dan work engagement. (De 

Cuyper & De Witte, 2015) juga telah 

membandingkan hubungan antara job 

insecurity dengan kontrak ketenagakerjaan. 

Dari hasil penelitian mereka didapatkan data 

bahwa job insecurity pada tenaga kerja kontrak 

temporer lebih tinggi daripada job insecurity 

pada tenaga kerja permanen. Disisi lain, 

(Rothmans dan Joubert J.S.M, 2007) 

menjelaskan hubungan job insecurity dan work 

engagement pada manajer di perusahaan 

berbeda dengan pegawai di perusahaan. Job 

insecurity merupakan tanda dari adanya 

exhaustion dan organizational support 

merupakan sarat dari hadirnya work 

engagement pada partisipan dengan 

karakteristik manajer tersebut. (Sorbandono, J, 

2011) juga menjelaskan bahwa terdapat 

karakteristik yang berbeda antara pengajar 

dengan pegawai lainnya, yaitu terdapat peran 

rasa bangga, kepercayaan, rasa aman, dan nilai 

pribadi dalam work engagement. 

Berdasarkan tabel 3.3 diketahui nilai 

korelasi (r) antara Job Insecurity dan Work 

Engagement ialah - 0,242. Hal ini 

menunjukkan bahwa - 0,242 lebih besar dari 

0,05, artinya terdapat korelasi antara Job 

Insecurity dengan Work Engagement. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa Job Insecurity 

memiliki korelasi berbanding terbalik terhadap 

Work Engagement pada karyawan Lotte Mart 

Wholesale. Artinya, semakin karyawan 

memiliki Job Insecurity rendah justru akan 

meningkatkan Work Engagement, sebaliknya 

jika karyawan memiliki Job Insecurity yang 

tinggi, akan menurunkan Work Engagement. 

Hal ini mengambarkan bahwa karyawan Lotte 

Mart Wholesale memiliki perasan aman 

(secure) terhadap pekerjaannya yang juga akan 

meningkatkan keterlibatan mereka terhadap 

pekerjaan, meskipun mereka bekerja dalam 

situasi pandemi Covid-19. Selain faktor 

internal berupa kemampuan memiliki coping 

(kemampuan menanggulangi situasi yang 

kurang sesuai dengan harapan) yang memadai, 

karyawan Lotte Mart Wholesale juga didukung 

dengan faktor eksternal berupa kebijakan 

perusahaan yang berpihak pada karyawan. 

Keberpihakan ini ditunjukkan berupa kebijakan 

menerapkan 5M, memberikan vitamin kepada 

seluruh karyawan, menyediakan fasilitas 

antigen kepada seluruh karyawan, termasuk 

memberikan kesempatan  isolasi mandiri 

kepada karyawan yang terkena Covid-19 

selama 14 hari dengan tetap memperhatikan 

kesejahteraan karyawan berupa penerimaan 

upah secara utuh 

 

Pembahasan tentang Job Insecurity, Work 

Engagement dan Jenis Kelamin 

      Pada tabel 3.12, diketahui bahwa laki-laki 

dan perempuan memiliki proposi yang sama 

yaitu sebesar 50%. Menurut (DeGenova, 2018) 

jenis kelamin dibedakan berdasarkan faktor 

biologis dan terbagi ke dalam dua kategori, 

yaitu laki-laki dan perempuan.Tenaga kerja 

pada dasarnya tidak dapat dibedakan 

berdasarkan pada jenis kelamin. Tetapi pada 

umumnya laki-laki akan lebih produktif untuk 

pekerjaan yang mengandalkan kekuatan fisik. 

Namun dalam keadaan tertentu kadang 

produktivitas perempuan bisa lebih tinggi 

daripada laki-laki, dikarenakan perempuan 

lebih teliti, sabar, dan tekun. Dalam hal ini, 

tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara 
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laki-laki dan perempuan. Karyawan 

mempunyai komitmen yang baik terhadap 

perusahaan. 

 

Pembahasan tentang Job Insecurity, Work 

Engagement dan Pendidikan 

Pada kategori pendidikan terakhir, terdiri 

dari 4 kelompok, yaitu SMA/SMK, D3, S1 dan 

S2, dan sebagian besar responden berlatar 

belakang pendidikan SMA/SMK yaitu sebesar 

50%. Ini menunjukkan bahwa responden terdiri 

dari kalangan berpendidikan menengah 

(kemdikbud.go.id). Jika dilihat dari hasilnya, 

sebagian besar karyawan dengan tingkat 

Pendidikan menengah memiliki Job Insceurity 

yg rendah dan Wok Engagement yang tinggi. 

Hal ini mengindikasikan bahwa tidak saja 

semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang 

pekerja, maka semakin tinggi produktivitas 

yang dimilikinya, namun juga tidak terlepas 

dari dukungan organisasi (dalam hal ini Lotte 

Mart Wholesale Batam dalam memberikan rasa 

aman kepada karyawan berupa kebijakan yang 

berpihak pada kesejahteraan fisik dan mental 

karyawannya.  

 

Pembahasan tentang Job Insecurity, Work 

Engagement dan Masa Kerja 

Menurut (Prabowo, 2013) karyawan yang 

masa kerjanya kurang dari 5 tahun biasanya 

akan membuuhkan waktu untuk menyesuaikan 

diri dengan lingkungan tempat kerjanya, 

sedangkan karyawan yang masa kerjanya lebih 

dari 5 tahun sudah bisa menyesuaikan diri dan 

beradaptasi dengan lingkungan kerjanya. Ia 

lebih berpengalaman dalam menyelesaikan 

pekerjaannya sehingga ia lebih bisa 

mengendalikan tekanannya dalam bekerja. 

Namun yang didapatkan dari hasil penelitian 

ini adalah karyawan dengan masa kerja 1-5 

tahun sudah memiliki Job Insecurity rendah 

yang rendah, yang sama juga terjadi pada 

karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun. 

Ketika peneliti sempat menanyakan ke Human 

Resources Department, indikasi ini terjadi 

karena selain organisasinya fit dan langsing, 

juga Lotte Mart Wholesale memiliki aturan 

yang memang memberikan kenyamana bagi 

karyawannya untuk bekerja. Hal ini akhirnya 

selaras dengan data bahwa sebanyak 72 orang 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun 

memiliki Work Engagement tinggi. 

 

 

Pembahasan tentang Job Insecurity, Work 

Engagement dan Status Pernikahan 

Pada kategori status pernikahan, diketahui 

bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini berstatus belum menikah 

sebanyak 57 orang. Menurut (Sulhan, 2011) 

menunjukkan bahwa karyawan yang belum 

menikah memiliki komitmen kerja yang lebih 

tinggi dibandingkan yang sudah menikah. 

Namun demikian, data ini berbeda dengan hasil 

penelitian, karena tidak ada satupun karyawan 

yang memiliki Job Insecurity tinggi dan Work 

Engagement yang rendah di status pernikahan 

apapun. Ketika peneliti melakukan observasi 

dan wawancara kepada beberapa responden, 

mereka menyatakan bahwa untuk bisa bekerja 

di masa pandemi adalah sebuah anugerah dan 

berkah karena mereka tidak saja mampu 

mencukupi kebutuhan keluarga, namun juga 

masih merasa berdaya dan bisa memberi 

manfaat 

 

Pembahasan tentang Job Insecurity, Work 

Engagement dan enggunaan kendaraan yang 

dipakai karyawan pada saat bekerja  
Pada kategori penggunaan kendaraan yang 

dipakai karyawan pada saat bekerja untuk 

bekerja, diketahui bahwa karyawan sebagian 

besar menggunakan kendaraan bermotor 

(motor-sepeda motor) sebesar 85%. Dari 

wawancara dan umpan balik yang ditemukan 

peneliti, baik pada karyawan yang berangkat 

bekerja menggunakan kendaraan pribadi 

maupun kendaraan umum. karyawan tetap 

diwajinkan mematuhi protokol kesehatan oleh 

perusahaan. Memang ada perasaan was-was 

dan khawatir terkait dengan penularan Covid, 

namun jika dilihat dari tabel, tidak ada 

karyawan yang memiliki Job Insecurity tinggi 

dan ada 62 orang karyawan dengan kendaraan 

pribadi memiliki Work Engagement sedang. 

Sedangkan untuk pemakain kendaraan umum, 

11 orang karyawan dengan kendaraan umum 

memiliki Work Engagement tinggi. Jumlah ini 

mengindikasikan bahwa karyawan lebih 

memiliki memakai kendaraannya sendiri 

daripada kendaraan umum untuk menjaga 

perasaan amannya tetap tinggi sehingga 

menghasilkan komitmen kerja yang juga tinggi 
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4. SIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan yang dapat ditarik pada hasil 

penelitian ini adalah bahwa pada dasarnya 

pandemi Covid 19 memang berdampak besar 

pada hampir semua sektor kehidupan, termasuk 

dalam hal ini adalah sektor perekonomian dan 

perdagangan. Selain itu, pandemi juga 

berdampak pada kesejahteraan mental 

karyawan yang tetap harus menjalani 

kehidupan kerjanya untuk menghasilkan 

kehidupan yang normal.  

Ciri khas yang tampak dari penelitian ini 

adalah Job Insecurity memiliki korelasi yang 

berbanding terbalik terhadap Work 

Engagement. Artinya, semakin karyawan 

memiliki Job Insecurity rendah justru akan 

meningkatkan Work Engagement, sebaliknya 

jika karyawan memiliki Job Insecurity yang 

tinggi, akan menurunkan Work Engagement.  

Dari hasil penelitian ditemukan bahwa 

unsur dukungan perusahaan berupa kebijakan 

dan aturan yang jelas, serta prioritas kesehatan 

mampu membuat karyawan tetap merasa aman 

ketika bekerja dan tetap menghasilkan 

komitmen kerja yang memadai, bahkan ketika 

mereka harus bekerja dibawah tekanan berupa 

situasi yang mencekam selama Covid 19. 

Terlebih lagi Lotte Mart Wholesale memang 

kategori perusahaan retail yang disarankan 

untuk tetap membuka layanan karena mereka 

menjual dan mendistribusikan bahan pokok 

bagi masyarakat. 

Penelitian ini dapat dijadikan sumber 

informasi bagi Lotte Mart Wholesale untuk 

membuat kebijakan tertentu guna 

meningkatkan Work Engagement para 

karyawan Lotte Mart Wholesale serta 

memberikan dukungan agar karyawan merasa 

secure (aman) selama menghadapi pandemi 

Covid-19. Perusahaan juga dapat memberikan 

pelatihan (training) kepada karyawan tentang 

coping stress yang disebabkan oleh Job 

Insecurity atau pelatihan Work Engagement. 
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