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ABSTRACT  

Post ACFTA, ASEAN harmonization program as an effort towards the ASEAN 

Economic Community (AEC) will be implemented in 2015. Integration will impact on 

various sectors include traditional herb medicine industry. The inability of the 

organization to face these conditions can lead to the threat of layoffs and made 

employees experience job insecurity. Therefore work efficacy to minimize the 

perceived job insecurity is needed by employees.  

The purpose of this research is to find out the relationship between work efficacy with 

job insecurity production employees of PT "X" Semarang. Study uses 56 production 

employees on PT "X" Semarang as a research subject. Determination of sample using 

incidental sampling technique. Methods of data collection using job insecurity scale 

consists of 32 aitem valid (α= 0.900) and Work Efficacy Scale consists of 28 aitem 

valid (α= 0.931).  

The results of the analysis with the simple regression analysis method get rxy = -0.644 

with p = 0.000 (p <0.05), meaning that the research hypothesis is accepted and that 

there is a negative and significant correlation between work efficacy and job 

insecurity. Negative relationship between the two variables means the higher work 

efficacy, perceiving job insecurity on production employees will be low and vice versa. 

Work efficacy providing 41.5% effective contribution against job insecurity. These 

results indicate that there is 58.5% of another factor, which also contributed to job 

insecurity that are not disclosed in this study.  
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A. PENDAHULUAN  

Program harmonisasi ASEAN 

sebagai upaya menuju ASEAN Economic 

Community (AEC) akan 

diimplementasikan pada 2015 mendatang. 

Integrasi tersebut akan berimbas pada 

berbagai sektor termasuk industri jamu. 

Indonesia sebagai negara 

mega-biodiversity kedua setelah Brasil 

dapat menjadikan momentum tersebut 

sebagai economic opportunity untuk 

memasuki mainstream pasar global. 

Namun dalam usaha untuk 

mewujudkannya, industri jamu lokal 

dihadapkan pada sejumlah tantangan baik 

secara internal maupun eksternal.  

Tantangan internal yang muncul 

antara lain kenaikan bahan baku jamu dan 

maraknya jamu berbahan kimia 

(Sudarsono, 2011), belum dimilikinya 

standar mutu bahan baku nasional yang 

juga diakui secara internasional (Suara 

Pembaruan, 2011) serta regulasi 

pemerintah ala negeri Swiss yang termuat 

dalam peraturan Kepala Badan Pengawas 

Obat Dan Makanan Republik Indonesia 

Nomor HK.03.1.23.06.11.5629 Tahun 

2011 Tentang Persyaratan Teknis Cara 

Pembuatan Obat Tradisional Yang Baik 

(CPOTB) juga dianggap memberatkan 

pelaku usaha industri jamu lokal (BPOM, 

2011).  

Sementara itu tantangan eksternal 

muncul dari negeri “tirai bambu“ Cina. 

Pasca pemberlakuan ASEAN China Free 

Trade Agreement (ACFTA) tahun 2010, 

menurut analis revealed comparative 

advantage dan indikator makroekonomi, 

jamu termasuk salah satu dari 228 tarif line 

dari 12 sektor yang mengalami pelemahan 

ACFTA (Gilang, 2011). Menurut survei 

yang dilakukan Persatuan Perusahaan 

Kosmetik Indonesia (Perkosmi) di 

Semarang penjualan produk kosmetik dan 

jamu dalam negeri menyusut sekitar 50 

persen akibat ACFTA. Senada dengan 

Perkosmi, Ketua Umum Gabungan 

Pengusaha (GP) Jamu sekaligus direktur 

PT Nyonya Meneer Semarang, Charles 

Saerang menghitung potensi kehilangan 

penjualan jamu mencapai Rp 4 triliun 

(dalam Fathoni, 2010).  

Menteri Perindustrian Mohammad 

S Hidayat memaparkan, sejak ACFTA 

diberlakukan terjadi penurunan angka 

penjualan di pasar domestik 10-25%, 

penurunan keuntungan sekitar 10-25%, 

hingga pengurangan tenaga kerja antara 10 

dan 25% (Republika, 2011). Charles 

Saerang menyebutkan bahwa sekitar 

200-an pabrik jamu telah ditutup karena 

perusahaan kalah bersaing dan takut 

melanjutkan usaha (Rosita, 2011). Kondisi 

tersebut dapat menyebabkan 15 juta tenaga 

kerja industri jamu, dimana sekitar 3 juta 

terserap di industri jamu murni merasakan 

ketakutan akan kehilangan pekerjaan 

(Nugroho, 2011).  

Sejatinya tujuan suatu perusahaan 

adalah untuk memenuhi kebutuhan 

konsumen akan produk yang berkualitas. 

Hal tersebut dapat terpenuhi apabila 

perusahaan memiliki karyawan yang 

memiliki kondisi mental yang sehat secara 

psikologis sehingga dapat mengoptimalkan 

seluruh kemampuan yang dimiliki untuk 

pekerjaannya.  

Menurut Burchel (dalam Setiawan 

dkk., 2008, h. 2), terdapat empat hubungan 

antara pekerjaan dan kondisi mental 

seseorang yaitu general conditions, resting, 

job satisfaction, dan job insecurity 

(ketidakamanan kerja). Menurut Burchel, 

ketidakamanan kerja adalah kondisi di 

mana seseorang yang bekerja tetapi 

mengalami gangguan psikologis. 

Gangguan psikologis dalam pekerjaan 

tersebut adalah adanya atmosfer 

lingkungan pekerjaan yang tidak 

mendukung, di mana adanya 

ketidakpastian dan kekhawatiran tentang 

keberlanjutan pekerjaan mereka di dalam 

suatu organisasi. Tidak jarang hal seperti 

ini diiringi dengan kondisi bahwa 

seseorang tersebut memiliki kecocokkan 

dan keterikatan yang tinggi dengan 
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organisasi di mana mereka bekerja. Di satu 

sisi mereka ingin terus eksis di dalam 

organisasi tempat mereka bekerja, tetapi di 

sisi lain mereka merasa bahwa posisinya 

(pekerjaan dan keberadaannya dalam 

organisasi) senantiasa terancam.  

Greenhalgh & Rosenblatt (2010, h. 

10) mendefinisikan ketidakamanan kerja 

sebagai kondisi ketidakberdayaan untuk 

mempertahankan kesinambungan yang 

diinginkan dalam kondisi kerja yang 

terancam. Greenhalgh dan Rosenblatt 

menyebutkan bahwa ketidakamanan kerja 

memiliki empat elemen penting yaitu 

kesinambungan kerja yang diinginkan 

(desired continuity), ancaman (threat), 

aspek kerja yang beresiko (job feature at 

risk) serta ketidakberdayaan 

(powerlesness).  

Terdapat hubungan yang timbal 

balik antara individu dan organisasi 

sehingga berbagai tantangan yang dihadapi 

organisasi menuntut organisasi bertindak 

secara responsif yang tentunya akan 

berdampak bagi individu. Organisasi 

seringkali melakukan penyesuaian yang 

mempengaruhi baik dalam hal cara kerja 

maupun kontinuitas kerja untuk mencapai 

low cost production. Hal tersebut juga 

dialami oleh PT “X” Semarang.  

PT “X” Semarang adalah salah satu 

perusahaan jamu terbesar di Semarang 

yang menguasai 34% market share di 

Indonesia (Sukardi dkk., 2007, h. 7) serta 

telah meraih penghargaan “Corporate 

Image Award 2011” untuk kategori 

Traditional Herbal Medicine, dari majalah 

“Bloomberg BusinessWeek” dan Frontier 

Group. Namun disisi lain, karyawan 

pelaksana produksi PT “X” Semarang 

tersebut, kini telah mengalami ancaman 

kehilangan pekerjaan. Ancaman tersebut 

ditandai oleh berbagai kebijakan perusahan 

yang meliputi adanya giliran kerja (shift 

kerja), penghapusan kerja lembur, program 

pengunduran diri secara sukarela (pensiun 

dini), serta pengurangan jam dan hari kerja  

Menurut Bosman (2005, h. 49), 

ketidakamanan kerja seringkali dianggap 

sebagai fase pertama sebelum kehilangan 

pekerjaan dan terjadi dalam konteks krisis 

organisasional atau perubahan 

organisasional. Berdasarkan hasil angket 

terhadap 15 karyawan pelaksana produksi. 

Berkaitan dengan pentingnya aspek kerja. 

Sejumlah 15 karyawan menyatakan bahwa 

status menjadi pekerja adalah hal yang 

penting, 86,67% memilih gaji dan 

tunjangan, 26,67% memilih kesempatan 

peningkatan karir, 53,3% memilih 

kebersamaan dengan rekan kerja. Semakin 

penting aspek kerja maka keinginan 

karyawan untuk mempertahankan 

kesinambungan kerja (desired continuity) 

semakin tinggi. Elemen ancaman (threat) 

terlihat dari 73,33% karyawan khawatir 

akan adanya PHK tiba-tiba atau penutupan 

perusahaan, elemen aspek kerja yang 

beresiko (job feature at risk) terlihat dari 

86,67% karyawan yang merasa khawatir 

kehilangan gaji dan tunjangan. Elemen 

terakhir yaitu ketidakberdayaan 

(powerlesness) dimana 62,67% merasakan 

ketidakberdayaan akibat merasa tidak 

mendapatkan sosialisasi kebijakan dari 

perusahaan.  

Kebijakan organisasi seringkali 

justru dapat membuat organisasi 

kehilangan sumber daya manusia yang 

bernilai dan bermanfaat untuk achieving 

dan sustaining keunggulan bersaing. 

Penelitian yang dilakukan oleh Greenhalgh 

& Rosenblatt seperti yang dikutip oleh 

Reisel et al., (2007, h. 106) menyatakan 

bahwa karyawan akan menunjukkan 

semakin memburuknya sikap dan perilaku 

mereka seiring dengan terjadinya 

peningkatan ketidakamanan kerja yang 

mengakibatkan mereka menjadi, resist 

terhadap perubahan, memiliki inisiatif 

untuk turn over, dan kurang produktif yang 

kesemuanya itu akan berdampak pada 

performansi organisasional. Buruknya 

konsekuensi dari ketidakamanan kerja 

tersebut tentunya diperlukan pemahaman 

mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi ketidakamanan kerja guna 

menghasilkan sumber daya manusia yang 
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berkualitas demi tercapainya tujuan 

perusahaan.  

Literatur tentang ketidakamanan 

kerja menunjukkan bahwa secara garis 

besar terdapat dua faktor yang berpengaruh 

terhadap tinggi rendahnya ketidakamanan 

kerja karyawan yaitu faktor dari dalam 

individu dan faktor dari luar individu. 

Salah satu faktor internal yang 

mempengaruhi ketidakamanan kerja adalah 

karakteristik personal. Namun tidak semua 

karakteristik personal mempengaruhi 

ketidakamanan kerja karyawan. Beberapa 

studi menyatakan bahwa terdapat 

perbedaan pendapat mengenai pengaruh 

karakteristik personal terhadap 

ketidakamanan kerja.  

Menurut Ashford dan Hartley 

(dalam De Witte, 2005, h. 2), faktor makro 

(lingkungan utama dan kondisi 

organisasional) lebih dominan dalam 

menentukan tingkat ketidakamanan kerja 

seseorang dibandingkan dengan faktor 

karakteristik personal karyawan. 

Sementara itu, pendapat yang berbeda 

mengungkapkan peranan pentingnya 

karakteristik personal dalam mendorong 

terbentuknya ketidakamanan kerja 

seseorang. Penelitian Roskies dan Guerin 

(dalam Kinnunen et al., 2003, h. 618) 

menyatakan bahwa faktor personal 

memiliki pengaruh yang signifikan pada 

situasi dimana terdapat ancaman dalam 

jangka panjang terhadap pekerjaannya, 

sebaliknya Klandermans dan Vuuren 

menyatakan bahwa karakteristik personal 

berpengaruh terhadap ketidakamanan kerja 

saat kondisi aman atau tidak terdapat 

ancaman terhadap pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut tidak 

dapat disimpulkan secara langsung bahwa 

semua karakteristik personal berpengaruh 

secara langsung terhadap ketidakamanan 

kerja. Salah satu karakteristik personal 

yang perlu dikaji lebih lanjut dan diduga 

mempengaruhi ketidakamanan kerja adalah 

efikasi kerja.  

Konsep efikasi yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah efikasi kerja. 

Efikasi kerja merupakan konsep yang 

berasal dari efikasi diri namun dalam 

domain area pekerjaan (occupational 

self-efficacy). Schyns dan Von Collani 

(dalam Schyns, 2009, h. 4), menyatakan 

bahwa efikasi diri dalam pekerjaan 

(occupational self-efficacy) adalah 

keyakinan seseorang mengenai 

kemampuan dan kompetensinya dalam 

menampilkan unjuk kerja yang baik pada 

berbagai jenis tugas dan situasi pekerjaan.  

Berbagai literatur mengungkapkan 

bahwa efikasi kerja sangat besar 

pengaruhnya dalam suatu perusahaan. 

Studi mengenai efikasi kerja menyatakan 

bahwa efikasi kerja berhubungan dengan 

kepuasan kerja dan tuntutan kerja Schyns 

& von Collani (2002, dalam Schyns, 2009,  

h. 4). Menurut Heslin et al. (2006, h. 705), 

tingginya efikasi kerja akan memperbaiki 

kemampuan karyawan untuk 

mengumpulkan informasi yang relevan, 

membuat keputusan, dan mengambil 

tindakan yang sesuai ketika mereka dalam 

situasi menekan. Sebaliknya efikasi kerja 

yang rendah akan mengarahkan pada 

analisis berpikir inkonsisten yang 

mendasari buruknya kualitas problem 

solving.  

Pendapat senada juga dikemukakan 

oleh Bandura (2006, h. 3) yang 

menyebutkan bahwa efikasi kerja 

mempengaruhi apakah seseorang berpikir 

inkonsisten atau strategis, optimis atau 

pesimis, mempengaruhi tindakan yang 

dipilih, tantangan dan tujuan yang mereka 

atur serta komitmen mereka terhadapnya, 

seberapa banyak usaha yang dilakukan, 

seberapa besar hasil yang diharapkan, 

seberapa lama mampu bertahan dalam 

menghadapi rintangan, resiliensi terhadap 

rintangan, kualitas kehidupan emosional, 

seberapa banyak stress dan depresi yang 

mereka alami dalam menghadapi tuntutan 

lingkungan, dan pilihan kehidupan yang 

mereka buat serta pencapaian yang telah 

mereka capai.  

Efikasi kerja merupakan aspek 

penting yang harus dimiliki karyawan 
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dalam bekerja karena berpengaruh pada 

keberhasilan pekerjaan dan diduga 

memiliki peran besar. Ketakutan akan 

kehilangan pekerjaan dapat menyebabkan 

konsentrasi karyawan dalam bekerja 

kurang optimal, orientasi untuk 

mengembangkan karir dan kemajuan juga 

terhambat sehingga diperlukan keyakinan 

akan kemampuan untuk mencapai target 

yang ada.  

Penilaian positif karyawan terhadap 

kemampuannya untuk mempengaruhi 

lingkungan akan memunculkan keyakinan 

diri karyawan pada kemampuannya dalam 

bekerja dalam situasi ketidakpastian. 

Bagaimana karyawan memandang bahwa 

dia memiliki kemampuan untuk 

menghadapi situasi ketidakpastian akan 

memperkuat kondisi penuh keyakinan. 

Kondisi penuh keyakinan tersebut yang 

dibutuhkan untuk menciptakan efikasi 

kerja yang tinggi pada karyawan.  

Peneliti berasumsi bahwa dengan 

tingginya ketidakamanan kerja yang 

dirasakan karyawan maka memiliki efikasi 

kerja yang tinggi merupakan harapan bagi 

tiap karyawan untuk dapat memaksimalkan 

kinerja mereka dan memenuhi tujuannya 

dalam bekerja. Berdasarkan uraian di atas 

serta menimbang masih minimnya 

penelitian mengenai faktor yang 

mempengaruhi ketidakamanan kerja, 

peneliti tertarik untuk meneliti Hubungan 

Antara Efikasi Kerja dengan 

Ketidakamanan Kerja pada Karyawan 

Pelaksana Produksi PT “X” Semarang.  

Pemilihan PT “X” Semarang 

dengan alasan bahwa jumlah karyawan 

bagian pelaksana produksi cukup banyak 

serta adanya situasi dimana sewaktu-waktu 

karyawan dapat mengalami kehilangan 

pekerjaan. Pemilihan perusahaan jamu di 

kota Semarang selain karena kota tersebut 

menjadi sentra jamu juga dikarenakan 

industri jamu tidak memiliki kesulitan 

dalam hal bahan baku serta masuk dalam  

daftar 10 produk potensial (Antara, 2010).  

1.  Landasan Teoritis  

a.  Ketidakamanan Kerja  

 Perspektif  global  berdasarkan  

 

asumsi bahwa ketidakamanan kerja 

merupakan kekhawatiran mengenai 

hilangnya pekerjaan seseorang dimasa 

yang akan datang (Greenhalgh & 

Rosenblatt, 2010, h. 10).  

Perspektif multidimensional 

berpandangan bahwa ketidakamanan kerja 

merupakan fenomena yang lebih kompleks 

yang bukan hanya terdiri dari ketakutan 

akan kehilangan pekerjaan, namun juga 

meliputi ketakutan kehilangan 

dimensi-dimensi atau fasilitas yang bernilai 

dari suatu pekerjaan (valued job feature) 

yang meliputi stabilitas kerja, penilaian 

kerja yang positif dan promosi (Greenhalgh 

& Rosenblatt, dalam Sverke et al., 2006, h. 

7).  

Pada penelitian ini ketidakamanan 

kerja diasumsikan dalam perspektif 

multidimensional karena konsep 

multifaktor terbukti lebih baik daripada 

unidimensional serta telah digunakan 

dalam berbagai penelitian selama 

bertahun-tahun dan telah menjadi pusat 

pengembangan dan pengukuran teori 

ketidakamanan kerja (Greenhalgh & 

Rosenblatt, 2010, h. 10).  

Pada penelitian ini, peneliti sejalan 

dengan pendapat De Witte dan Naswall 

(2003, dalam Sverke et al., 2004, h. 41) 

bahwa ketidakamanan kerja adalah 

pengalaman subjektif berdasarkan evaluasi 

dan interpretasinya terhadap kondisi 

objektif perusahaan, dengan demikian 

dalam menghadapi ancaman objektif yang 

sama terhadap pekerjaan misal 

restrukturisasi organisasi dan pengurangan 

karyawan, ada individu yang tidak merasa 

khawatir kehilangan pekerjaan (Sverke et 

al, 2004, h. 41).  

Peneliti juga sejalan dengan De 

Witte (2005, h. 1) yang menyatakan 

ketidakamanan kerja merupakan kondisi 

yang involuntary (tidak sukarela) sehingga 

penelitian pada ketidakamanan kerja tidak 
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berfokus pada karyawan yang secara 

sengaja memilih pekerjaan yang tidak pasti 

(misal pekerjaan dengan kontrak waktu 

sementara).  

Berdasarkan pengertian-pengertian 

yang dikemukakan oleh beberapa ahli 

diatas, maka peneliti menyimpulkan bahwa 

ketidakamanan kerja adalah kondisi 

ketidakberdayaan individu untuk 

mempertahankan kesinambungan yang 

diinginkan dalam kondisi kerja yang 

terancam.  

Ashford et al. (dalam Lee et al., 

2006, h. 513-514) mengembangkan 

pengukuran multidimensional dari konsep 

ketidakamanan kerja yang dikemukakan 

oleh Greenhalgh & Rosenblatt dan 

menyatakan bahwa ketidakamanan kerja 

terdiri dari 5 komponen yaitu:  

 a. Tingkat pentingnya 

aspek-aspek pekerjaan yang dirasakan 

karyawan seperti kemungkinan untuk 

mendapat promosi, mempertahankan 

tingkat upah yang sekarang, atau 

memperoleh kenaikan upah. Individu yang 

menilai aspek kerja tertentu yang terancam 

(terdapat kemungkinan aspek kerja tersebut 

akan hilang) akan lebih gelisah dan merasa 

tidak berdaya.  

 b. Kemungkinan perubahan 

negatif pada aspek kerja tersebut bagi 

individu. Jika kemungkinan negatif pada 

aspek-aspek kerja tersebut semakin tinggi, 

maka akan meningkatkan ketidakamanan 

kerja karyawan.  

 c. Tingkat kepentingan yang 

dirasakan individu mengenai potensi setiap 

peristiwa yang secara negatif dapat 

mempengaruhi keseluruhan kerja individu. 

Misalnya dipecat, diberhentikan dalam 

jangka pendek, atau dipindahkan ke kantor 

cabang lain.  

 d. Kemungkinan munculnya 

peristiwa-peristiwa tersebut yang secara 

negatif dapat mempengaruhi keseluruhan 

kerja individu. Jika kemungkinan yang 

muncul semakin tinggi, maka akan 

meningkatkan kemungkinan  

 

ketidakamanan kerja yang dirasakan 

karyawan.  

e. Ketidakberdayaan Ketidakberdayaan 

membawa implikasi tentang 

kemampuan individu untuk 

menghadapi berbagai ancaman yang 

teridentifikasi dalam empat komponen 

sebelumnya. Individu yang merasa 

mampu menghadapi ancaman maka 

tingkat ketidakberdayaannya rendah, 

tidak akan merasa tidak aman dan 

gelisah, walaupun mereka merasakan 

adanya ancaman terhadap aspek kerja 

atau keseluruhan kerjanya.  

Ashford et al. ( dalam Lee et al., 2006,  

 h. 513) merumuskan 

ketidakamanan kerja dalam bentuk 

persamaan sebagai berikut: JI = [(Σtingkat 

kepentingan aspek kerja x kemungkinan 

hilangnya aspek kerja) + ((Σtingkat 

kepentingan keseluruhan pekerjaan x 

kemungkinan hilangnya keseluruhan 

pekerjaan)] x tingkat ketidakberdayaan 

dalam menghadapi ancaman  

 b. Efikasi Kerja  
 

Menurut Bandura (2010, h.3), 

efikasi diri adalah keyakinan terhadap 

kemampuan dalam mengorganisasikan dan 

menampilkan tindakan yang dibutuhkan 

untuk menghasilkan kecakapan tertentu.  

Menurut Schyns (2009, h. 3) 

konsep efikasi diri dapat dipahami dan 

diukur melalui tiga tingkat yang berbeda 

yaitu:  

1. Specific task self efficacy  

Merupakan efikasi diri yang 

sifatnya paling spesifik diantara efikasi diri 

lainnya. spesifik yang dimaksud disini 

adalah efikasi diri seseorang dalam 

melakukan tugas-tugas tertentu  

2. Domain spesific self efficacy  

Efikasi diri yang dipahami sebagai 

domain yang bersifat spesifik merupakan 

keyakinan seseorang akan kemampuan diri 

yang lebih banyak atau sedikit pada 

domain yang berbeda atau pada 

situasi-situasi tertentu, dengan demikian 
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tingkat spesifik efikasi diri seseorang akan 

berbeda-beda dan belum tentu sama pada 

semua domain  

3. General self efficacy  

Merupakan konsep efikasi diri yang 

lebih umum dan lebih stabil dalam diri 

seseorang. General self efficacy sering 

dianggap sebagai bagian dari kepribadian 

yang dapat digeneralisasikan dalam 

berbagai domain atau semua situasi.  

Pada penelitian ini, konsep efikasi 

diri yang akan digunakan adalah domain 

specific self efficacy yaitu domain area 

pekerjaan (occupational self-efficacy) yang 

disebut efikasi kerja (work efficacy).  

Berdasarkan uraian di atas, efikasi 

kerja adalah keyakinan dalam diri individu 

akan kemampuan yang dimiliki dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu, 

menghadapi rintangan dan melakukan 

tindakan sesuai situasi yang dihadapi untuk 

meraih keberhasilan yang diharapkan.  

Menurut Bandura (2010, hal. 

42-43), aspek-aspek efikasi kerja antara 

lain:  

a. Level  

Level adalah tingkat kesulitan yang 

diharapkan dapat dicapai oleh individu 

(Luthans et al., 2007, hal. 41). Konsep ini 

berkaitan dengan pencapaian tujuan. 

Beberapa individu berfikir bahwa mereka 

dapat menyelesaikan tugas yang sulit. 

Tingkat dari suatu tugas dapat dinilai dari 

tingkat kecerdikan, adanya usaha, 

ketelitian, produktivitas, cara menghadapi 

ancaman dan pengaturan diri yang 

dikehendaki. Pengaturan diri tidak hanya 

dilihat dari apakah seseorang dapat 

melakukan suatu pekerjaan pada saat 

tertentu namun apakah seseorang dapat 

memiliki efikasi kerja pada setiap saat 

untuk menghadapi situasi bahkan ketika 

individu diharapkan untuk pasif.  

b. Strength  

Ada individu yang memiliki 

kepercayaan kuat bahwa mereka akan 

berhasil walaupun dalam tugas yang berat, 

sebaliknya ada juga yang memiliki 

kepercayaan rendah apakah dapat 

melakukan tugas tersebut. Individu dengan 

efikasi kerja yang rendah mudah menyerah 

apabila mengalami pengalaman yang tidak 

menyenangkan, sementara individu yang 

memiliki keyakinan kuat terhadap 

kemampuannya akan tekun berusaha 

menghadapi kesulitan dan rintangan. 

Individu yang memiliki keyakinan kuat 

terhadap kemampuannya menganggap 

tugas yang sulit sebagai tantangan yang 

harus dihadapi daripada sebagai ancaman 

atau sesuatu yang harus dihindari 

(Bandura, 2010, h.39).  

c. Generality  

Aspek ini menunjukkan apakah 

individu mampu memiliki efikasi kerja 

pada banyak situasi atau pada 

situasi-situasi tertentu. Generalitas dapat 

dinilai dari tingkatan aktivitas yang sama, 

cara-cara dalam melakukan sesuatu dimana 

kemampuan dapat diekspresikan melalui 

proses kognitif, afektif dan konatif, jenis 

situasi yang dihadapi dan karakteristik 

individu dalam berperilaku sesuai tujuan.  

Berdasarkan uraian di atas, dapat 

disimpulkan bahwa efikasi kerja terdiri dari 

tiga aspek, yaitu level, strength, generality.  

2. Hipotesis  
Terdapat hubungan negatif antara 

“Efikasi Kerja dengan Ketidakamanan 

Kerja Pada Karyawan Pelaksana Produksi 

PT “X” Semarang. Semakin tinggi efikasi 

kerja karyawan maka semakin rendah 

ketidakamanan kerja yang dirasakan. 

Sebaliknya semakin rendah efikasi kerja 

maka semakin tinggi ketidakamanan kerja 

yang dirasakan  

 

B. METODE  
Variabel prediktor adalah efikasi kerja 

sedangkan variabel kriterium adalah 

ketidakamanan kerja. Penelitian ini 

melibatkan 56 karyawan pelaksana 
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produksi PT “X” Semarang, berstatus 

karyawan tetap, dengan tingkat pendidikan 

minimal SMP atau sederajat, memiliki 

masa kerja minimal 5 tahun, berjenis 

kelamin wanita, serta memiliki usia 

kronologis 30-55 tahun. Penelitian ini 

menggunakan teknik sampling insidental 

sebagai teknik pengambilan sampel. 

Metode pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan skala 

ketidakamanan kerja dan efikasi kerja 

Teknik analisis data yang digunakan adalah 

teknik analisis regresi sederhana pada 

program komputer Statistical Packages for 

Social Science (SPSS) for windows version  

17.0.  

 

C. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil yang diperoleh dari uji 

hipotesis dengan teknik analisis regresi 

sederhana menunjukkan adanya hubungan 

yang negatif dan signifikan antara efikasi 

kerja dengan ketidakamanan kerja. 

Hubungan antara kedua variabel yang 

memuaskan terlihat dari angka koefisien 

korelasi sebesar -0,644 dengan tingkat 

signifikansi korelasi sebesar p=0,00 

(p<0,05).  

Hubungan yang negatif 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

efikasi kerja maka semakin rendah 

ketidakamanan kerja yang dirasakan. Hal 

itu berlaku pula sebaliknya, semakin 

rendah efikasi kerja maka semakin tinggi 

ketidakamanan kerja pada karyawan 

pelaksana produksi PT „„X”Semarang.  

Hasil penelitian membuktikan 

bahwa salah satu faktor yang berpengaruh 

terhadap ketidakamanan kerja pada 

karyawan pelaksana produksi PT 

„„X”adalah adanya efikasi kerja yang 

dimiliki karyawan. Hal tersebut sesuai 

dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Rigotti et al. (2008, dalam 

Schyns, 2009, h.4) terhadap sejumlah 

karyawan kontrak di lima negara Eropa 

(Jerman, Swedia, Belgia, Inggris, Spanyol) 

yang mengungkapkan bahwa terdapat 

hubungan antara efikasi kerja terhadap 

ketidakamanan kerja karyawan.  

Berdasarkan kondisi lapangan, 

ketidakamanan kerja pada karyawan 

pelaksana produksi PT „„X” Semarang 

berada pada kategori rendah dengan 

jumlah sampel yang berada pada kategori 

ini sebanyak 31 orang atau sekitar 55,36%. 

Kondisi tersebut berdasarkan gambaran 

umum skor variabel yang menunjukkan 

bahwa mean empirik variabel 

ketidakamanan kerja adalah sebesar 

80,8571 dan berada pada rentang antara 

skor 56 hingga 80. Hal tersebut berarti 

bahwa subjek memiliki ketakutan akan 

kehilangan pekerjaan pada taraf rendah.  

Tingkat ketidakamanan kerja yang 

berada pada kategori rendah dapat 

dijelaskan berdasarkan pendapat 

Greenhalgh dan Rosenblatt (dalam Sverke 

et al, 2004, h. 43) yang menyatakan bahwa 

ketidakamanan kerja dibentuk oleh dua 

komponen yaitu besarnya ancaman 

(severity of threat) dan ketidakberdayaan 

(powerlessness), dengan demikian, 

meskipun karyawan merasa adanya 

ancaman yang sekiranya berakibat buruk 

terhadap keseluruhan aspek kerja dan 

pekerjaannya saat ini, namun apabila ia 

merasa memiliki kemampuan untuk 

memberdayakan dirinya dalam 

menghadapi ancaman tersebut maka 

tingkat ketidakamanan kerja yang 

dirasakan tidak terlalu tinggi.  

Berdasarkan dua komponen model 

dari ketidakamanan kerja tersebut, 

perasaan ketidakamanan dapat dibagi 

menjadi: (1) tinggi jika ancaman yang 

dirasakan tinggi serta tingkat 

ketidakberdayaannya tinggi. Hal ini 

disebabkan karena ancaman terjadinya 

PHK benar-benar akan terjadi, (2) sedang 

apabila ancaman yang dirasakan tinggi dan 

perasaan ketidakberdayaannya rendah atau 

sebaliknya ancaman yang dirasakannya 

rendah dan perasaan ketidakberdayaannya 

tinggi. Hal ini disebabkan karena ancaman 

kehilangan pekerjaan atau PHK masih 
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merupakan rumor yang tidak pasti. (2) 

rendah apabila ancaman yang dirasakannya 

rendah dan perasaan ketidakberdayaannya 

rendah. Hal ini disebabkan karena 

karyawan percaya bahwa perusahaan tidak 

akan melakukan PHK dan mereka 

mempercayai bahwa perusahaan akan 

menolong mereka untuk mencegah hal 

tersebut terjadi. Hal tersebut sesuai dengan 

kondisi karyawan di perusahaan PT „„X” 

Semarang dimana selama 93 tahun 

perusahaan tersebut berdiri, perusahaan 

belum pernah melakukan PHK massal, 

bahkan meskipun terjadinya giliran kerja 3 

bulan sekali dan hilangnya beberapa 

tunjangan kesejahteraan, karyawan 

merasakan rendah kemungkinan terjadinya 

PHK.  

Penjelasan lain dari kategori 

ketidakamanan kerja pada taraf rendah 

adalah PT “X” memiliki produk unggulan 

yang memiliki kekhasan serta telah 

dipercaya secara turun temurun oleh 

konsumen. Kondisi ini akan menyebabkan 

karyawan merasa bahwa konsumen 

membutuhkan mereka sehingga rendah 

kemungkinan untuk kehilangan pekerjaan 

yang dirasakan karyawan.  

Namun berdasarkan hasil penelitian 

juga didapatkan cukup rendahnya gap 

antara subjek yang memiliki 

ketidakamanan kerja rendah dengan subjek 

yang memiliki ketidakamanan kerja yang 

tinggi (rendah=31; tinggi=25). Hal tersebut 

dapat dijelaskan berdasarkan 

sumber-sumber ketidakamanan kerja itu 

sendiri, yang terdiri dari informasi yang 

diharapkan (intended organizational 

messages), 2) munculnya isyarat 

organisasional yang tidak diharapkan 

(unintended organizational clues), serta 3) 

rumor yang jumlahnya sangat banyak, 

(dalam Greenhalg & Rosenblat, 2010, h. 

10). Meski karyawan pelaksana produksi 

merasakan bahwa perusahaan telah 

melakukan sosialisasi kebijakannya dalam 

kondisi penurunan perusahaaan sehingga 

intended organizational messages berada 

dalam taraf baik namun mereka 

mendapatkan banyak unintended 

organizational clues dan rumor yang 

banyak dalam kondisi perusahaan seperti 

itu.  

Berdasarkan kondisi lapangan, 

karyawan pelaksana produksi PT 

„„X”Semarang memiliki efikasi kerja yang 

tinggi terhadap pekerjaannya dengan 

jumlah sampel yang berada pada kategori 

ini sebanyak 43 orang atau sekitar 76,78%. 

Kondisi tersebut berdasarkan gambaran 

umum skor variabel yang menunjukkan 

bahwa mean empirik variabel efikasi kerja 

adalah sebesar 82, 6964 dan berada pada 

rentang antara skor 70 hingga 91. Hal 

tersebut berarti subjek memiliki keyakinan 

diri yang tinggi terhadap kemampuannya.  

Berkaitan dengan kondisi di atas, 

efikasi kerja pada penelitian ini berada 

pada kategori tinggi dapat dijelaskan 

berdasarkan sumber-sumber efikasi kerja, 

yaitu pengalaman keberhasilan and 

successful experiences), pengalaman 

keberhasilan orang lain (vicarious 

learning/modelling), persuasi sosial atau 

umpan balik positif (social persuation/ 

positif feedback), serta keadaan fisiologis 

dan emosional (psychological dan 

physiological araousal/wellbeing), (dalam 

Luthans et al., 2007, h. 43-49).  

Berdasarkan keempat sumber 

tersebut, subjek memiliki tiga sumber 

efikasi kerja dalam kategori tinggi, yaitu 

pengalaman penguasaan dan kesuksesan 

(mastery and successful experiences) 

dimana sebagian besar subjek telah 

memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun, 

hal tersebut menjadikan subjek telah 

memiliki pengetahuan dan pengalaman 

kerja yang memadai sehingga meskipun 

dihadapkan pada tantangan-tantangan kerja 

yang baru karyawan memiliki kemampuan 

untuk mengatasinya, 2) Pengalaman 

keberhasilan orang lain (vicarious 

learning/modelling), hal ini sejalan dengan 

penelitian Tsai (2009, h. 991) yang 

menyatakan bahwa efikasi kerja 

mempengaruhi perilaku berbagi (sharing 

behavior) sehingga karyawan yang 
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memiliki efikasi kerja akan membagikan 

pengalaman kerjanya atas keberhasilan 

pengerjaan tugas kepada rekan kerja 

sehingga rekan kerjanya tersebut juga 

memiliki efikasi kerja yang tinggi, 3) 

persuasi sosial atau umpan balik positif 

(social persuation/ positif feedback).  

Persuasi dari dari pimpinan dan rekan kerja 

memberikan peran besar dalam 

menumbuhkan efikasi kerja karyawan 

dalam melakukan tugas-tugas perusahaan. 

Bentuk-bentuk dukungan informatif seperti 

nasehat, petunjuk dan saran dari pimpinan 

maupun rekan kerja mempengaruhi 

keyakinan diri karyawan agar dapat 

berhasil dalam pekerjaan, 

tantangan-tantangan pekerjaan dan 

mencapai target yang ditetapkan 

perusahaan. Keadaan tersebut sesuai 

dengan pendapat Bandura (2010, h.79) 

yang menyatakan bahwa salah satu sumber 

terbentuknya efikasi kerja adalah persuasi 

verbal.  

Sumber-sumber efikasi yang 

dimiliki karyawan membuat karyawan 

memiliki efikasi kerja yang tinggi. 

Karyawan yang bekerja dalam kondisi 

penurunan organisasi bukan berarti tidak 

memiliki beban kerja dan tuntutan kerja 

yang tinggi, justru dengan jumlah 

karyawan yang semakin sedikit mereka 

mendapatkan beban kerja yang sama dan 

bahkan ada yang lebih berat. Salah satu 

karyawan pelaksana produksi menyatakan 

bahwa perusahaan menuntut agar tiap 

bagian produksi meminimalkan taraf 

barang cacat yang dihasilkan dan tetap 

menghasilkan kinerja yang baik meski 

dengan sumber daya yang minim.  

Saks (dalam Handayani, 2008, h. 

75) menyatakan bahwa seseorang yang 

memiliki efikasi kerja yang tinggi akan 

mengerjakan pekerjaan dengan 

mempertimbangkan konsekuensi 

kesalahan. Tingginya efikasi kerja akan 

memperbaiki kemampuan karyawan untuk 

mengumpulkan informasi yang relevan, 

membuat keputusan, dan mengambil 

tindakan yang sesuai ketika mereka dalam 

situasi menekan. Individu yang memiliki 

efikasi kerja yang tinggi akan memiliki 

pemikiran yang lebih positif sehingga 

mendorong karyawan untuk melakukan 

penyesuaian yang lebih baik. Wanberg & 

Banas (dalam Jimmieson et al, 2004, h. 13) 

menyatakan bahwa efikasi akan 

menjadikan karyawan mengfungsikan 

dirinya lebih baik sehingga dapat 

memenuhi tuntutan kerja. Karyawan yang 

memiliki keraguan akan kemampuannya 

akan berfokus pada ketidakmampuannya 

sehingga tidak mampu menyesuaikan diri 

dengan tuntutan perubahan organisasional.  

Keyakinan akan ketidakmampuan 

untuk mengatasi tantangan-tantangan kerja 

dalam kondisi perubahan organisasional 

akan berdampak pada ketidakamanan kerja 

yang dirasakannya. Tingginya efikasi kerja 

dengan diiringi tingkat adaptability 

terhadap kondisi perusahaan yang telah 

berlangsung lama membuat ketidakamanan 

kerja karyawan berada dalam kategori 

rendah. Hal tersebut karena individu 

tersebut memiliki keyakinan diri yang 

tinggi sehingga memiliki pemikiran yang 

positif bahwa dia dapat berkontribusi bagi 

kemajuan perusahaan, namun berdasarkan 

hasil penelitian terlihat terdapat cukup 

tingginya jumlah subyek yang memiliki 

ketidakamanan kerja yang tinggi. Hal 

tersebut disebabkan oleh tidak adanya 

pengharapan yang jelas, misalnya saat 

karyawan merasakan adanya ancaman 

terhadap kontinuitas kerjanya, namun tidak 

mengetahui apakah performansi kerja yang 

tinggi dapat mempertahankan statusnya 

sebagai pekerja.  

Hasil analisis regresi penelitian ini 

juga menunjukan sumbangan efektif 

variabel efikasi kerja terhadap 

ketidakamanan kerja sebesar 41,5%. 

Kondisi tersebut menunjukan bahwa 

konsistensi variabel ketidakamanan kerja 

dapat diprediksi oleh variabel efikasi kerja. 

Sisanya 58,5 % ditentukan oleh faktor lain 

yang tidak diungkap dalam penelitian ini. 

Faktor-faktor tersebut antara lain: 1) faktor 

dari dalam diri karyawan (internal) misal 
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faktor demografi (usia, gender, tingkat 

pendidikan, status sosial ekonomi), 

keikutsertaan dalam serikat pekerja, 

employability, konflik peran, 

ketidakjelasan peran, karakteristik personal 

(locus of control, optimisme, self esteem, 

negative affectiviy). Serta faktor dari luar 

individu (eksternal), yaitu lingkungan 

utama dan kondisi organisasional, 

dukungan sosial, faktor karakteristik 

pekerjaan, serta komunikasi.  

Penelitian ini masih banyak 

kelemahan yang dimiliki, antara lain:  

 a. Pada penyusunan alat ukur 

psikologi, terutama dalam penentuan 

batasan kawasan alat ukur yang digunakan 

untuk membuat indikator dan aitem 

ketidakamanan kerja dan efikasi kerja 

dalam skala psikologi.  

 b. Penggunaan teknik 

sampling insidental yang membuat jumlah 

sampel mungkin tidak representatif karena 

tergantung hanya pada anggota sampel 

yang ada pada saat itu sehingga penelitian 

ini memiliki keterbatasan dalam hal 

generalisasi.  

 

D . KESIMPULAN DAN SARAN  

1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

negatif yang signifikan antara efikasi kerja 

dengan ketidakamanan kerja pada 

karyawan pelaksana produksi PT „„X” 

Semarang yang ditunjukkan dengan angka 

koefisien rxy = -0,644, p = 0,000 (p<0,05). 

Pernyataan tersebut mengandung arti 

bahwa hipotesis dalam penelitian ini yang 

menyatakan ada hubungan negatif antara 

efikasi kerja dengan ketidakamanan kerja 

pada karyawan pelaksana produksi PT 

„„X” Semarang dapat diterima. Arah 

hubungan bersifat negatif, artinya semakin 

tinggi efikasi kerja maka semakin rendah 

ketidakamanan kerja karyawan. Sebaliknya 

semakin rendah efikasi kerja maka 

semakin tinggi ketidakamanan kerja yang 

dirasakan. Efikasi kerja memberikan 

sumbangan efektif 41,5% terhadap 

ketidakamanan kerja. Hal ini 

mengisyaratkan bahwa efikasi kerja 

bukanlah merupakan faktor utama yang 

mempengaruhi ketidakamanan kerja pada 

karyawan pelaksana produksi PT “X” 

Semarang.  

2. Saran  

 

a. Bagi Karyawan 

 

Karyawan disarankan untuk 

mempertahankan tingginya tingkat 

keyakinan terhadap pekerjaan, sehingga 

dapat meningkatkan produktivitas 

perusahaan, antara lain melalui 

peningkatan rasa ketertarikan terhadap 

tugas-tugas yang sedang dilaksanakan, 

penetapan target atau tujuan yang ingin 

dicapai dalam pekerjaan. Tingkat efikasi 

diri yang tetap tinggi dapat membuat 

perasaan ketidakamanan kerja tetap 

rendah  

 

sehingga karyawan diharapkan 

memiliki employability 

memberdayakan dirinya.  

dapat 

untuk  

b. Bagi Perusahaan  
 

 

1 Pihakmanajemen PT „„X” 

Semarang diharapkan mampu 

mempertahankan efikasi kerja karyawan 

terhadap kemampuannya dalam bekerja. 

Hal tersebut dapat dilakukan dengan 

menetapkan peran karyawan yang jelas 

di perusahaan, tidak menghapus 

penghargaan dan pengakuan bagi 

karyawan yang berprestasi, tetap 

memberikan stimulus pekerjaan yang 

dapat mendorong semangat, tanggung 

jawab dan kemajuan dalam pekerjaan 

agar karyawan dapat lebih 

mengoptimalkan seluruh keterampilan 
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dan menggali potensi yang dimiliki oleh 

karyawan sehingga dapat meningkatkan 

kinerjanya.  

2 Perusahaandiharapkan dapat 

menjaga agar ketidakamanan kerja yang 

dirasakan tetap rendah, dengan 

melakukan intervensi seperti melakukan 

komunikasi dan sosialisasi kebijakan 

dengan baik, mengirimkan perwakilan 

karyawan dalam rapat penentuan 

kebijakan perusahaan, melibatkan 

karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan. Hal ini perlu dilakukan agar 

terciptanya pemahaman antara karyawan 

dan pihak pimpinan, sehingga 

menimbulkan proses negosiasi 

(misalnya: apakah karyawan hanya  

 

mengalami shift kerja sementara sampai 

tingkat produktivitas perusahaan kembali 

stabil) sehingga ancaman ketidakamanan 

kerja yang dirasakan akan rendah, selain 

itu perusahaan harus memberikan 

kejelasan kriteria-kriteria karyawan yang 

akan dipertahankan apabila suatu saat 

terjadi perampingan diperusahaan, 

misalkan berdasarkan evaluasi kinerja 

(performance appraisal), berdasarkan 

deskripsi pekerjaan (job description), 

spesifikasi pekerjaan (job spesification) 

sehingga karyawan dapat memahami 

serta menerima keputusan pihak 

pimpinan dalam melakukan kebijakan. 

 

 

c.  Bagi Peneliti Lain  

1 Bagi peneliti selanjutnya yang bermaksud menghubungkan variabel efikasi kerja dengan 

ketidakamanan kerja disarankan agar memperhatikan faktor-faktor lain yang mungkin 

berpengaruh terhadap ketidakamanan  

2 Peneliti selanjutnyadapat memperkaya orientasi kancah penelitian pada jenis efikasi kerja 

lainnya misal general self efficacy, task spesific self efficacy atau dapat mengukur ketidakamanan 

kerja dengan menggunakan aspek berbeda sehingga dapat mengungkap wacana baru dengan daya 

generalisasi yang lebih luas.  

 

kerja,  misal  usia,  gender,  tingkat  

pendidikan,  masa  kerja  serta  

komunikasi.     
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