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ABSTRAK

Counterproductive Work Behavior (CWB) merupakan perilaku yang merugikan organisasi, dan job
insecurity diduga menjadi salah satu faktor pemicunya. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan
antara job insecurity dan counterproductive work behavior pada satpam outsourcing yang menerima surat
peringatan di PT. X. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional. Sampel
terdiri dari 96 satpam yang dipilih melalui simple random sampling. Data dikumpulkan menggunakan skala
Job Insecurity dan Counterproductive Work Behavior Checklist, kemudian dianalisis dengan korelasi
Pearson menggunakan SPSS. Hasil menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara job insecurity dan
counterproductive work behavior (r = 0,629, p < 0,001), yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat job insecurity, semakin tinggi kecenderungan counterproductive work behavior. Temuan ini
menekankan pentingnya organisasi mengelola rasa aman kerja bagi tenaga kerja outsourcing untuk
meminimalkan dampak negatif terhadap kinerja dan suasana kerja.

Kata kunci: Job Insecurity, Counterproductive Work Behavior, Satpam Outsourcing

ABSTRACT

Counterproductive Work Behavior (CWB) is a behavior that is detrimental to an organization, and job
insecurity is suspected to be one of the triggering factors. This study aims to examine the relationship
between job insecurity and counterproductive work behavior in outsourced security guards who received
warning letters at PT. X. The study used a quantitative approach with a correlational design. The sample
consisted of 96 security guards selected through simple random sampling. Data were collected using the
Job Insecurity scale and the Counterproductive Work Behavior Checklist, then analyzed using Pearson
correlation using SPSS. The results showed a positive and significant relationship between job insecurity
and counterproductive work behavior (r = 0.629, p < 0.001), which indicates that the higher the level of job
insecurity, the higher the tendency for counterproductive work behavior. This finding emphasizes the
importance of organizations managing job security for outsourced workers to minimize negative impacts on
performance and work atmosphere.

Kata kunci: Job Insecurity, Counterproductive Work Behavior, Outsourced Security Guard

PENDAHULUAN

Penggunaan sistem kerja outsourcing dalam dunia usaha kini semakin marak dan menjadi
kebutuhan yang utama dikarenakan adanya keuntungan yang mendorong perusahaan menggunakan
sistem outsourcing. Salah satu sektor yang sering menggunakan model outsourcing adalah
pengelolaan keamanan. Sesuai dengan pendapat Sitorus et al (2023) yang mengatakan bahwa salah
satu contoh pekerjaan yang banyak digunakan baik pada perusahaan maupun di instansi pendidikan
melalui outsourcing adalah tenaga satpam. Tugas utama satpam dijabarkan dalam pasal 6 ayat (1)
menjelaskan tugas pokok satpam adalah menyelenggarakan keamanan dan ketertiban di lingkungan
tempat kerjanya yang meliputi aspek pengamanan fisik, personel, informasi dan pengamanan teknis
lainnya. Lalu, pada pasal 6 ayat (2 dan 3) menjelaskan tugas pokok satpam adalah menyelenggarakan
keamanan, ketertiban, melindungi, mengayomi serta menegakkan peraturan dan tata tertibnya (Wori,
2021). Namun dalam praktiknya, masih ditemukan beberapa satpam yang menunjukkan perilaku
tidak sesuai dengan tugas pokok dan fungsi mereka yang dilakukan secara sadar.

Di PT. X jumlah satpam outsourcing yang menerima surat peringatan meningkat di setiap
tahun. Pelanggaran yang muncul dilakukan secara sadar dan bertentangan dengan aturan organisasi,
yang ditunjukkan oleh perilaku yang tidak sesuai dengan aturan dan tugas mereka. Perilaku ini sering
kali disebut dengan counterproductive work behavior. Counterproductive work behavior adalah
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tindakan yang melibatkan keputusan sadar yang merugikan atau bermaksud merugikan organisasi
dan pemangku kepentingannya, misalnya klien, rekan kerja, pelanggan, dan supervisor (Spector &
Fox, 2005). Perilaku ini dapat menyebabkan kerugian finansial serta mengganggu kinerja baik pada
level individu maupun organisasi (Uche, George, & Abiola, 2017). Dalam penelitian yang dilakukan
oleh Ikhwan dan Winarsunu (2025) juga menemukan bahwa kondisi kerja karyawan outsourcing di
PT. X menimbulkan tekanan signifikan yang berdampak pada perilaku kerja mereka, termasuk
kecenderungan munculnya counterproductive work behavior sebagai bentuk respon karyawan
terhadap tekanan berlebihan. Tidak hanya itu, penelitian yang dilakukan oleh Chirumbolo (2015)
juga menjelaskan bahwa karyawan kontrak cenderung lebih banyak terlibat counterproductive work
behavior dibandingkan karyawan tetap. Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa tekanan kerja
dalam sistem outsourcing dapat menjadi faktor penting yang memicu counterproductive work
behavior, sehingga perlu dikaji lebih lanjut.

Salah satu faktor yang berpotensi memunculkan counterproductive work behavior adalah job
insecurity, yaitu perasaan karyawan merasa bahwa keberlangsungan pekerjaannya berada dalam
ancaman dan perasaan ini seringkali diiringi oleh ketidakmampuan atau keterbatasan mereka untuk
mengatasi hal tersebut (Ashford et al, 1989). Fenomena ini sangat relevan dalam sistem kerja
outsourcing yang umumnya menggunakan kontrak kerja jangka pendek, sehingga karyawan
menghadapi ketidakpastian terkait kelangsungan status kerja, prospek Karier, dan stabilitas
penempatan. Pada tenaga outsourcing, tingkat ketidakpastian kerja cenderung lebih tinggi karena
sistem kontrak, evaluasi dari klien, dan risiko perpindahan penempatan. Hal ini diperkuat oleh
penelitian Triyono dkk (2020) mengatakan job insecurity muncul karena banyaknya jenis pekerjaan
yang sifatnya sesaat atau pekerjaaan kontrak.

Job insecurity dapat bepengaruh terhadap perilaku kerja karyawan. Ketika karyawan merasa
tidak aman terhadap kelangsungan pekerjaan mereka, kondisi ini dapat memengaruhi motivasi kerja
secara negatif. Perasaan cemas dan ketidakpastian yang berkepanjangan membuat karyawan sulit
untuk berkonsentrasi dan memberikan performa terbaik mereka dalam menjalankan tugas. Sejalan
dengan yang diungkapkan oleh Priyono & Tampubolon (2023) bahwa Job Insecurity yang dialami
karyawan akan dapat menganggu motivasi kerjanya sehingga mengakibatkan kurang efisien dan
efektif dalam melaksanakan pekerjaannya.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa job insecurity berhubungan positif dengan
counterproductive work behavior pada berbagai sektor industri (Siswanti, 2022; Sahi & Ahmad,
2019). Namun, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan pada bidang industri yang berbeda
seperti kuliner, logistik, transportasi, dan pendidikan. Penelitian pada konteks satpam outsourcing
masih terbatas, terutama pada satpam yang telah menerima surat peringatan, padahal kelompok ini
memiliki risiko lebih tinggi menampilkan counterproductive work behavior. Kondisi ini
menunjukkan adanya celah penelitian yang penting untuk dikaji. Oleh karena itu, penelitian ini
dilakukan untuk mengkaji hubungan antara job insecurity dengan counterproductive work behavior
pada satpam outsourcing di PT. X.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode korelasional.
Teknik sampling yang digunakan adalah simple random sampling menggunakan rumus Krejcie dan
Morgan (1970). Simple random sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang dilakukan
secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Sugiyono, 2013). Dalam
teknik ini, peneliti dapat memilih apabila populasi bersifat homogen, sehingga sampel yang
menjadi responden dapat mewakili populasi. Populasi dan sampel pada penelitian ini adalah
satpam outsourcing yang menerima surat peringatan di PT. X. Di sisi lain, ditetapkan kriteria eksklusi
berupa satpam yang tidak memiliki kontrak kerja dan tidak menyetujui informed consent. Sehingga
sampel pada penelitian ini adalah satpam yang pernah menerima surat peringatan sejumlah 96 orang
dari 2.075 populasi.

Terdapat dua variabel dalam penelitian ini, yakni job insecurity (variabel bebas) dan
Counterproductive Work Behavior (variabel terikat). Skala Counterproductive Work Behavior
Checklist (CWB-C) dari Spector et al (2006), yang telah diadaptasi oleh Cendikiawaty (2018)
Instrumen ini terdiri dari 14 item favorable dengan 4 pilihan dari 1 (Sangat Jarang) hingga 4 (Sangat
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Sering). Skala ini memiliki reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0.909. Lalu, skala Job Insecurity
yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah skala dari Ashford et al (1989) yang telah diadaptasi
oleh Paramita dkk (2022). Skala ini terdiri dari 12 item favorable dan 3 item unfavorable dengan
pilihan jawaban, yaitu 1 hingga 4 dari Tidak Setuju hingga Sangat Setuju. Skala ini memiliki
reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0.834. Sebelum digunakan, kedua instrumen melalui prosedur
adaptasi yang mencakup peninjauan kembali kesesuaian konstruk dengan melakukan expert
judgement oleh dosen pmbimbing, penyederhanaan bahasa, penyesuaian istilah agar sesuai dengan
konteks kerja satpam, serta uji coba terbatas pada 30 satpam untuk memastikan kejelasan redaksi dan
konsistensi internal sebelum dilakukan penelitian.

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui google form
yang diawali dengan informed consent berisi tujuan penelitian, kerahasiaan data, dan hak partisipan.
Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah analisis korelasi pearson.
Analisis korelasi pearson berfungsi untuk mengukur hubungan linier antar dua variabel bila datanya
berskala interval atau rasio. Sebelum melakukan analisis korelasi, peneliti melakukan uji asumsi
klasik terlebih dahulu, yang meliputi uji normalitas dan uji linearitas. Untuk memastikan data
berdistribusi normal dan berhubungan linear. Seluruh proses pengumpulan dan pengolahan data
dilakukan dengan mematuhi prinsip etika penelitian, menjaga anonimitas, kerahasiaan, serta
memastikan bahwa nama dari institusi penelitian tidak disebutkan atas permintaan intitusi tersebut,
serta partisipasi responden bersifat sukarela.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan pada tabel 1 terlihat bahwa tingkat counterproductive work behavior responden
pada kategori rendah sebanyak 16 orang (16.6%), pada kategori sedang sebanyak 71 orang (74%),
dan pada kategori tinggi sebanyak 9 orang (9.4%). Maka hal ini dapat disimpulkan bahwa satpam
outsourcing yang menerima surat peringatan di PT. X memiliki tingkat counterproductive work
behavior pada kategori sedang.
Tabel 1 Kategorisasi Counterproductive Work Behavior

Kategori Interval F %
Rendah X <28 16 16.6
Sedang 28< X <42 71 74
Tinggi 42 <X 9 9.4

Sumber: Data Diolah

Berdasarkan tabel 2, terlihat bahwa tingkat job insecurity responden pada kategori
rendah sebanyak 11 orang (11.5%), pada kategori sedang sebanyak 70 orang (72.9%), dan pada
kategori tinggi sebanyak 15 orang (15.6%). Maka hal ini dapat disimpulkan bahwa satpam
outsourcing yang menerima surat peringatan di PT. X memiliki tingkat job insecurity pada
kategori sedang.

Tabel 2 Kategorisasi Job Insecurity

Kategori Interval F %

Rendah X <30 11 115
Sedang 30<X<45 70 72.9
Tinggi 45<X 15 15.6

Sumber: Data Diolah

Setelah dilakukan uji normalitas dan uji linearitas, maka akan dilaksanakan uji hipotesis
menggunakan analisis korelasi pearson. Peneliti menggunakan uji hipotesis korelasi pearson dengan
bantuan SPSS 20 for Windows untuk menguji hipotesis penelitian. Hasil analisis ini mengacu pada
jika nilai signifikasi < 0.05 maka variabel X berhubungan dengan variabel Y. sebaliknya jika nilai
signifikasi > 0.05, maka tidak terdapat hubungan antara kedua variabel tersebut.

Tabel 3 Uji Normalitas
Variabel Asymp Sig. (2-tailed) Keterengan

Job insecurity
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Counterproductive Work 104 Normal
Behavior

Sumber: Olah Data SPSS

Pada tabel 3, dapat diketahui bahwa uji normalitas menggunakan analisisi Kolmogrov-
Smirnov yaitu 0.104 > 0.05, Maka dari itu dapat ditarik kesimpulan jika data berdistribusi normal.

Tabel 4 Uji Linearitas
Variabel Sig linearity

Job insecurity .000
Counterproductive Work Behavior
Sumber: Olah Data SPSS

Berdasarkan tabel 4, dapat diketahui bahwa hasil uji linearitas antara variabel job insecurity
dengan counterproductive work behavior bersifat linear secara signifikan.

Tabel 5 Uji Korelasi
Job insecurity Correlation Coefficient .629
Counterproductive Work Behavior Sig. (2-tailed) .000
Sumber: Olah Data SPSS

Berdasarkan tabel 5, hasil hipotesis menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0.000 <
0.05, yang menandakan bahwa variabel job insecurity berhubungan signifikan dengan variabel
counterproductive work behavior atau H1 diterima dan HO ditolak. Selain itu, nilai koefisien korelasi
sebesar 0.629 yang menandakan adanya hubungan positif antara job insecurity dengan
counterproductive work behavior. Dengan kata lain, semakin tinggi job insecurity satpam, maka
semakin tinggi pula counterproductive work behavior satpam.

Temuan ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu, seperti Siswanti (2022), Sahi &
Ahmad (2019), yang juga menemukan hubungan signifikan dan positif antara job insecurity dengan
counterproductive work behavior dalam berbagai konteks industri. Dalam konteks penlitian ini,
subjek penelitian adalah satpam outsourcing dengan kriteria pernah menerima surat peringatan. Surat
peringatan ini berfungsi sebagai teguran formal yang memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk memperbaiki perilaku dan kinerjanya (Agus, 2020). Dengan kriteria ini telah menunjukkan
bahwa satpam outsourcing pernah melakukan tindakan yang melanggar aturan atau kode etik
perusahaan atau dikenal dengan counterproductive work behavior.

Pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa satpam outsourcing yang melakukan
counterproductive work behavior cenderung terindikasi memiliki sikap negatif walaupun dapat
dikatakan belum mencapai tingkat ekstrem, namun tetap berada dalam wilayah yang perlu diawasi
dan ditangani secara preventif. Hasil ini sejalan dengan pendapat Norwood (2018) mengungkapkan
bahwa counterproductive work behavior merupakan sebuah perilaku yang dapat merugikan fungsi
organisasi dan kesejahteraan individu. Individu yang melakukan counterproductive work behavior
bukan hanya sebagai pelanggaran kedisiplinan kerja semata, melainkan sebagai manifestasi dari
tekanan psikologis yang dihadapi saat bekerja. Hal ini sesuai dengan pendapat Fox & Spector (1999)
mengatakan bahwa counterproductive work behavior merupakan tingkah laku yang menunjukkan
rasa frustasi pegawai terhadap oraganisasi.

Dalam konteks satpam outsourcing, hubungan counterproductive work behavior dan job
insecurity menjadi lebih kuat karena sistem dalam outsourcing memiliki kelemahan seperti karyawan
yang hanya bekerja dalam status kontrak, tidak ada jaminan kontrak kerja akan berlanjut atau tidak,
dan tidak mendapatkan pesangon apabila kontrak kerja berakhir. Hal ini diperkuat oleh temuan Putra
dkk (2020) yang menunjukkan bahwa kontrak psikologis transaksional diprediksi berperan
mempengaruhi counterproductive work behavior organizational dan counterproductive work
behavior interpersonal. Sejalan dengan itu, Tian et al (2014) menyatakan bahwa karyawan sering
menganggap job insecurity sebagai bentuk stres yang disebebakan oleh organisasi dan karyawan
mengatasi hal tersebut dengan terlibat dalam counterproductive work behavior. Lee et al (2018)
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mengatakan bahwa job insecurity dapat memberikan dampak kecemasan secara berlebihan pada
karyawan, akibatnya akan mengganggu kesehatan psikis, kesejahteraan, hasil kinerja dan perilaku
karyawan. Tidak hanya itu, penelitian yang dilakukan oleh Lubis., dkk (2024) menunjukkan bahwa
karyawan yang mengalami job insecurity cenderung menurunkan produktivitas dalam melaksanakan
tugas-tugas mereka.

Meskipun demikian, hubungan antara job insecurity dan counterproductive work behavior
dapat dipengaruhi oleh variabel perancu seperti kepuasan kerja, dukungan sosial, dan gaya
kepemimpinan, yang tidak diukur dalam penelitian ini. Temuan menunjukkan bahwa tingkat job
insecurity dan counterproductive work behavior pada sampel berada pada kategori sedang, yang
berarti risiko masih dapat dikendalikan tetapi perlu tindakan preventif. Organisasi disarankan untuk
menerapkan strategi seperti penciptaan iklim kerja suportif, komunikasi terbuka, kejelasan jalur
karier, dan intervensi psikologis untuk meminimalkan dampak negatif job insecurity dan mencegah
perkembangan counterproductive work behavior.

Keterbatasan penelitian ini meliputi desain korelasional yang tidak memungkinkan
kesimpulan kausal, sampel terbatas pada satpam yang pernah menerima surat peringatan, serta
pengukuran variabel yang hanya mengandalkan kuesioner. Penelitian selanjutnya dapat
mempertimbangkan desain longitudinal, sampel lebih beragam, dan memasukkan variabel moderator
atau mediator untuk memperjelas mekanisme pengaruh job insecurity terhadap counterproductive
work behavior.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa job insecurity dan
counterproductive work behavior bahwa satpam outsourcing yang menerima surat peringatan di PT.
X berada pada kategori sedang. Selain itu, ditemukan adanya hubungan positif dan signifikan antara
job insecurity dengan counterproductive work behavior. Hal ini mengindikasikan semakin tinggi job
insecurity maka semakin tinggi pula counterproductive work behavior satpam outsourcing yang
menerima surat peringatan di PT. X. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yiwen &
Hahn (2021) juga menunjukkan bahwa job insecurity memiliki hubungan positif dengan
counterproductive work behavior, artinya semakin tinggi job insecurity yang dialami oleh karyawan
maka semakin tinggi pula counterproductive work behavior pada karyawan.

Implikasi praktis dari temuan ini menekankan pentingnya intervensi organisasi yang bersifat
preventif dan suportif. Bagi satpam outsourcing, kesadaran diri terhadap pengendalian sikap dan
perilaku dalam melaksanakan tugas perlu ditingkatkan, khususnya bagi mereka yang pernah
menerima surat peringatan. PT. X dapat mengimplementasikan strategi berbasis temuan empiris,
antara lain: komunikasi yang transparan mengenai status dan prospek pekerjaan untuk mengurangi
job insecurity, pelatihan berkala mengenai etika dan tanggung jawab kerja, serta konseling atau
mentoring yang memotivasi dan membangun keterampilan manajemen stres. Strategi ini secara
langsung menargetkan faktor penyebab CWB yang teridentifikasi dalam penelitian.

Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan partisipan dengan
melibatkan berbagai jenis pekerjaan atau sektor industri lainnya dan menambahkan variabel mediasi
atau moderasi seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan atau dukungan organisasi yang dapat
memperkaya hasil analisis hubungan antara job insecurity dengan counterproductive work behavior.
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