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ABSTRAK 

 
Dalam teori kontrak psikologis menyatakan bahwa kondisi ketidakpastian dalam organisasi dapat menimbulkan 

berbagai  masalah serius, salah  satunya yaitu ketidakamanan  kerja yang  akan berdampak pada kinerja 

pegawai, dengan kata lain apabila kontrak psikologis pegawai terpenuhi dari organisasi, maka tingkat 

ketidakamanan kerja pegawai akan dapat diatasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kontrak 

psikologis dengan ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi 

Kalimantan Selatan. Subjek penelitian berjumlah 96 pegawai kontrak dengan pengambilan sampel menggunakan teknik 

simple random sampling. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi product moment. Metode 

pengumpulan data menggunakan skala kontrak psikologis dan skala ketidakamanan kerja. Hasil penelitian ini terdapat 

hubungan negatif antara kontrak psikologis dengan ketidakamanan kerja, semakin tinggi kontrak psikologis maka 

ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak akan semakin rendah, sebaliknya semakin rendah kontrak psikologis maka 

ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak akan semakin tinggi. Adapun sumbangan efektif yang berarti diberikan 

oleh variabel kontrak psikologis dengan ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Provinsi Kalimantan Selatan adalah 15,5% sedangkan 84,5% sisanya sumbangan dari faktor lain yang 

tidak diteliti dalam penlitian ini. 

 

Kata kunci: Kontrak Psikologis, Ketidakamanan Kerja, Pegawai Kontrak. 

 

 

ABSTRACT 

 

In psychological contract theory states that conditions of uncertainty in the organization can cause a variety of serious 

problems, one of which is job insecurity that will have an impact on employee performance, in other words if the 

psychological contract of employees is fulfilled from the organization, the level of employee insecurity can be  

overcome. The purpose of this study was to find out the relationship between psychological contract and job insecurity 

in contract employees at the education and culture of South Borneo Provincial Service. The research subjects amounted 

to 96 contract employees with sampling using simple random sampling technique. The techniques of data analysis used 

in the study was the correlation product moment analysis. Data were collected using the scale of psychological contract 

and the scale of job insecurity. The results showed that there was a negative relationship between psychological 

contract and job insecurity, the higher the psychological contract, the lower job insecurity in the contract employees,  

on the contrary the lower the psychological contract the higher job insecurity in the contract employees. The effective 

contribution that means is given by the psychological contract with job insecurity in contract employees in the 

education and culture of South Borneo Provincial Service is 15,5% while the remaining 84,5% is contributed by other 

factors not examined in this study. 
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Dalam suatu instansi pemerintahan terdapat 

sumber  daya  manusia  yang merupakan  salah satu 

faktor yang memegang peranan penting. Sumber daya 

manusia tersebut harus dikelola sedemikian rupa agar 

mereka bekerja seefisien dan seefektif mungkin guna 

tercapainya prestasi kerja, salah satu strategi yang dapat 

dilakukan instansi adalah dengan memperkerjakan 

pegawai berbasis temporer atau dikenal dengan istilah 

pegawai kontrak. Pegawai kontrak adalah pekerja yang 

membantu menyelesaikan tugas di sebuah organisaasi 

maupun perusahaan, namun tidak ada jaminan 

mengenai kelangsungan masa kerja. 

Pegawai kontrak didasarkan pada pasal 59 

Undang Undang Ketenakerjaan No 13 tahun 2003, 

ketenagakerjaan adalah segala sesuatu yang berhubu 

ngan dengan tenaga kerja pada waktu sebelum, selama, 

dan setelah selesainya masa hubungan kerja. Tenaga 

kerja adalah objek, yaitu setiap orang yang mampu 

melakukan pekerjaan untuk menghasilkan barang atau 

jasa, untuk kebutuhan sendiri dan orang lain. Pegawai 

kontrak sejatinya di dalam peraturan ketenagakerjaan 

Indonesia memang diperbolehkan dan memiliki perat 

uran. (Maulinda, Dahlan, dan Rasyid, 2016). Badan 

Pusat Statistik pada Agustus 2018 mengatakan bahwa 

jumlah angkatan kerja sebanyak 131,01 juta orang, naik 

2,95 juta orang dan penduduk yang bekerja sebanyak 

124,01 juta orang, bertambah 2,99 juta orang dari 

Agustus 2017 (Badan Pusat Statistik, November 2018). 

sedangkan pegawai kontrak sebanyak 63.3 juta atau 

sebesar 53.6% dari keseluruhan angkatan kerja. Data ini 

menunjukan bahwa sudah lebih dari separuh pekerjaan 

di Indonesia mayoritas berstatus pegawai kontrak. 

(Indonesia Tren Sosial & Ketenagakerjaan, Agustus 

2014). 

Fenomena yang terjadi pada tenaga kerja kontrak 

ini tentunya tidak bisa dilihat dari sudut pandang 

manajemen organisasi saja, namun juga harus dilihat 

dari perspektif tenaga kerja, keadaan tersebut dapat 

membuat perasaan tidak nyaman dalam melakukan 

sebuah pekerjaan sehingga muncul kekhawatiran akan 

kelangsungan kerja mereka, perasaan yang tidak 

nyaman dan keadaan kerja yang terancam tentu akan 

mempengaruhi kondisi psikologis dari pegawai. Kondisi 

ini mengarah kepada ketidakamanan kerja yang mana 

merupakan perasaan kehilangan kekuasaan untuk 

menjaga kesinambungan yang diinginkan didalam 

kondisi kerja yang sedang terancam (Greenhalgh & 

Rosenblatt, 1984). 

Ketidakamanan kerja merupakan kondisi 

psikologis yang terancam dan ketidakberdayaan 

seseorang dalam menghadapi perubahan lingkungan 

kerja (faktor eksternal) juga faktor kepribadian dan 

mental seseorang yang sedang mengalami kondisi 

tersebut (faktor internal) menurut Hellgren & Sverke 

(2003). Para pegawai akan merasakan keadaan terancam 

dan tidak berdaya, mereka selalu merasa bahwa akan  

ada kemungkinan dipindahkan ke tempat kerja yang 

baru, berpindah posisi atau jabatan didalam struktur 

organisasi, atau bahkan dikeluarkan dari organisasi 

tempat mereka bekerja karena ketidakberdayaan dalam 

mengatasi ancaman (Ito & Brotheridge, 2007). 

Rousseau (1995) mendefinisikan kontrak 

psikologis adalah harapan dan kewajiban timbal balik 

antara individu (pegawai) dengan penyedia kerja.  

Dalam teori kontrak psikologis menyatakan bahwa 

kondisi ketidakpastian dalam organisasi dapat meni 

mbulkan berbagai masalah serius, salah satunya yaitu 

ketidakamanan kerja yang akan berdampak pada kinerja 

pegawai (Silla et al.,2010). 

Penelitian yang dilakukan oleh Botha dan Linde 

(2006) yang menyatakan bahwa kontrak psikologis 

berpengaruh negatif signifikan terhadap ketidakamanan 

kerja pada pegawai kontrak perusahaan asuransi. Hal ini 

menunjukan bahwa semakin terpenuhinya kontrak 

psikologis yang dirasakan pegawai kontrak didalam 

organisasi atau  ditempat   kerja  maka  tingkat 

ketidakamanan kerja yang mereka rasakan akan 

semakin rendah, namun apabila pegawai kontrak 

merasakan tidak terpenuhinya kontrak psikologis dalam 

organisasi  atau  tempat kerja maka persepsi 

ketidakamanan kerja yang mereka rasakan akan 

meningkat. Hasil penelitian ini diperkuat oleh  De 

Cuyper dan Hans (2006) mengatakan  faktor-faktor 

ketidakamanan kerja sangat terkait dengan faktor-faktor 

kontrak psikologis,  khususnya faktor-faktor 

ketidakamanan kerja berkaitan dengan ancaman untuk 

menghadirkan masa kerja dan optimisme masa depan. 

Ketidakamanan kerja dalam organisasi juga akan 

berdampak pada meningkatnya pelanggaran kontrak 

psikologis pegawai, dengan kata lain apabila kontrak 

psikologis pegawai terpenuhi dari organisasi, maka 

tingkat ketidakamanan kerja pegawai akan dapat diatasi. 

Berdasarkan rangkaian uraian tersebut dapat 

digambarkan bahwa perasaan yang tidak nyaman dan 

keadaan kerja yang terancam tentu akan mempengaruhi 

kondisi psikologis dari pegawai yang mengarah pada 

kondisi ketidakamanan kerja sehingga dapat mempen 

garuhi kontrak psikologis yang dirasakan pegawai 

kontrak. Dari beberapa penelitian menyebutkan bahwa 

faktor ketidakamanan kerja berkaitan dengan faktor 

kontrak psikologis.   Oleh karena itu  peneliti 

merasa penting untuk mengetahui secara lebih  mend 

alam hubungan antara kontrak psikologis dengan 

ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak dinas 

pendidikan  dan kebudayaan   provinsi Kalimantan 

Selatan. 

 

Metode   PPenelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai kontrak di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Provinsi Kalimantan Selatan yang berjumlah 149. 

Sampel uji coba pada penelitian ini sebanyak 103 orang 

dari dinas berbeda dengan kesamaan kriteria yang telah 

ditentukan oleh peneliti. 
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Pengambilan sampel pada penelitian ini 

menggunakan metode nonprobability sampling dengan 
Tabel 2. Kategorisasi Data Variabel Ketidakamanan 

Kerja 

teknik simple  random sampling yaitu  teknik penentuan                                                                                                 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel (Sugiyono, 2012). 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakannsskalaappsikologi yang terdiri atas skala 

kontrak psikologis dan skala ketidakamanan kerja.  

Skala kontrak psikologis disusun berdasarkan pada 

dimensi transaksional dan relasional yang dikemukakan 

oleh Morrison, Rousseau dan Robinson (Ali, Haq, Jam, 

Azeem, dan Ghafoor, 2011). Dimensi kontrak 

transaksional yaitu: (1) Lingkup sempit, dan (2) Jangka 

pendek sedangkan kontrak relasional yaitu: (1) 

Stabilitas, (2) Kesetiaan, (3) Internal Advancement dan 

(4)Dukungan Kinerja Dinamis dan Skala ketidakama 

nan kerja disusun berdasarkan pada lima komponen 

yang dikembangkan (Greenhalg dan Rosenblatt, 1984), 

yaitu: (1) arti penting aspek kerja, (2) kemungkinan 

perubahan negatif pada aspek kerja, (3) arti penting 

keseluruhan kerja bagi pegawai, (4) kemungkinan 

perubahan negatif pada keseluruhan kerja dalam 

keadaan terancam dan, (5) ketidakberdayaan. Penilaian 

skala menggunakan skala likert dengan empat pilihan 

jawaban. Uji validitas menggunakan pendekatan 

validitassiisi,    dan    uji    reliabilitas    pada    instrumen 

penelitian ini menggunakan koefisien reliabilitas alpha 

cronbach dengan bantuan program statistik komputer. 

 

Hasil  Penelitian  ddan  PPembahasan 

 

Subjek penelitian ini sebanyak 96 orang pegawai    

Berdasarkan kategori pada tabel 2 diperoleh hasil bahwa 

tidak terdapat subjek memiliki ketidakamanan kerja kategori 

rendah dan kategori tinggi. 96 subjek (100%) memiliki 

ketidakamanan kerja pada ketegori sedang. Berdasarkan 

hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua subjek 

penelitian memiliki ketidakamanan yang dapat 

dikategorisasikan pada kategori sedang. 

 

Tabell33..HHasill       Ujii       Normalitas 

 

  Kolmogorov-Smirnov  

  Signifikansi  

Kontrak Psikologis 0,200 

Ketidakamanan Kerja 0,200 

 

Hasil uji normalitas pada tabel 3 di ketahui  nilai signifikan 

sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0,05 artinya semua data 

populasi variabel kontrak psikologis dan ketidakamanan 

kerja berdistribusi normal. 

 

Tabel 44.  Hasill Uji Linearitas 

kontrak   dinas   pendidikan   dan  kebudayaan  provinsi  

Kalimantan selatan. Hasil kategorisasi dari skala kontrak  

psikologis pada pegawai kontrak dinas pendidikan dan ke  

budayaan provinsi Kalimantan selatan berada pada katego 

ri tinggi dan sedang. Berikut distribusi kategori 

sasi data variable kesepian : 

 

Tabel 1. Kategorisasi Data Variabel Kontrak 

psikologis 

 

Variabel 
Rentang 

nilai 

Kategori Frekuensi Persen 

tase 

 Rentang 
  Nilai  

Kategori Frekuensi 
Persen 

tase  
Kontrak 

Psikologis 

  

72≤ X < 
  108  

Sedang 89 92,7% 

   108 ≤ X  Tinggi  7  7,3%  

 
Berdasarkan kategori pada tabel 1 diperoleh 

hasil bahwa 89 subjek (92,7%) memiliki kontrak 

psikologis pada kategori sedang, dan 7 subjek (7,3%) 

memiliki kontrak psikologis pada tinggi serta tidak 

terdapat subjek yang memiliki kontrak psikologis pada 

kategori rendah. 

Hasil uji linearitas pada tabel 4 di ketahui nilai 

signifikansinya adalah 0,000 (< 0,05) yang artinya ada 

hubungan yang linear antara variabel kontrak psikologis 

dan variabel ketidakamanan kerja. 

 

Tabell55. Hasil  Uji  Korelasi  Variabel  Kontrak 

Psikologis dengan Ketidakamanan Kerja 

   
 

Variabel P Taraf 

Signifikansi 
r2 

Kontrak Psikologis 

Ketidakamanan 
  Kerja  

-0,394 0,000 0,155 

 
Hasil analisis data menunjukan bahwa hubungan 

kontrak psikologis dan ketidakamanan kerja memiliki 

korelasi r = -0,394 dari taraf signifikasi 0,000 (p < 0,05). 

Nilai ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang 

Variabel 
Rentang 

  nilai  
Kategori Frekuensi Persen 

tase  

Ketidaka 

manan 

Kerja 

     X < 76  Rendah  -  -  

76 ≤ X < 
  114  

Sedang 96 100 % 

  114 ≤ X  Tinggi  -  -  

 

Variabel F Taraf 

Signifikansi 

Kontrak Psikologis 

Ketidakamanan 
  Kerja  

 

19,453 

 

0,000 
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signifikan antara kedua variabel. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyatakan bahwa adanya hubungan 

kontrak psikologis dengan ketidakamanan kerja pada 

pegawai kontrak Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Provinsi Kalimantan Selatan dapat diterima. 

Nilai negatif pada r (-0,394) menunjukan bahwa 

arah hubungan kedua variabel adalah negatif, sehingga 

dapat diartikan bahwa semakin tinggi kontrak psikologis 

maka semakin rendah ketidakamanan kerja pada 

pegawai kontrak Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Provinsi Kalimantan Selatan. Namun, sebaliknya 

semakin rendah kontrak psikologis maka semakin tinggi 

ketidakamanan kerja pada pegawai kontrak Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi Kalimantan 

Selatan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa ada hubungan 

sedang dengan arah kedua variabel adalah negatif. 

Berdasarkan nilai r tersebut dapat diperoleh r2 (-0,394) 

= 0,155. Dengan demikian, dapat dilihat bahwa 

sumbangan efektif0kontrak psikologis dengan 

ketidakamanan kerja sebesar 15,5% sedangkan 84,5% 

sisanya merupakan variabel-variabel lain yang tidak 

diteliti pada penelitian. Adapaun faktor luar yang dapat 

mempengaruhi seperti turnover intention, komitmen 

organisasi, keadilan distributif dan kepuasan kerja. 

Menurut Hanafiah (2014) turnover itention yang 

dimaksud adalah keinginan untuk berpindah dari satu 

tempat kerja ke tempat kerja lainnya, hal ini dipengaruhi 

oleh beberapa aspek seperti kepuasan kerja, gaji, serta 

promosi. Rasa tidak aman akan meningkat karena 

ketidakstabilan status kepegawaian dan tingkat 

pendapatan yang tidak bisa diramalkan, yang berakibat 

turnover intention akan cenderung meningkat. 

Yunanti dan Sumbodo (2014) menyatakan 

perasaan tentang ketidakamanan kerja akan mengancam 

komitmen terhadap organisasi, apabila seorang pegawai 

merasa tidak nyaman dalam bekerja dan merasa 

ketidakamanan kerjanya tinggi, maka ia akan ingin 

keluar dari organisasi sehingga akan menurunkan 

komitmen organisasinya. Silla et al., (2010) mengatakan 

keadilan distributif berkaitan terhadap kejelasan dan 

keterbukaan dalam organisasi yang akan dapat 

menurunkan berbagai persepsi akan ketidakpastian 

kelangsungan kerja yang dirasakan pegawai. 

Ketidakadilan dalam organisasi juga akan berdampak 

pada meningkatnya rasa ketidakamanan kerja pegawai, 

dengan kata lain apabila pegawai mendapatkan keadilan 

dari organisasi, maka tingkat ketidakamanan kerja 

pegawai akan dapat diatasi. Naqvi, Ishtiaq, Kanwal dan 

Ali (2013) menyatakan kepuasan kerja yang dirasakan 

pegawai terhadap organisasi cenderung membuat 

pekerjaan lebih efektif dan produktif dibandingkan 

dengan pegawai yang merasa tidak puas. Mendapatkan 

kepuasan kerja yang tinggi diperlukan adanya rasa aman 

didalam suatu pekerjaan sehingga nantinya niat pegawai 

untuk keluar akan cenderung kecil. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat 

disimpulkan bahwa ada hubungan negatif antara kontrak 

psikologis dengan ketidakamanan kerja pada pegawai 

kontrak dinas pendidikan dan kebudayaan provinsi 

Kalimantan selatan. Nilai r negative menunjukan bahwa 

semakin tinggi kontrak psikologis maka ketidakamanan 

kerja pada pegawai kontrak semakin tinggi, sebaliknya 

semakin rendah kontrak psikologis maka ketidakama 

nan kerja pada pegawai kontrak akan semakin rendah. 

Hubungan antara kontrak psikologis dengan 

ketidakamanan kerja adalah sebesar 15,5% sedangkan 

sisanya 84,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar 

variabel kontrak psikologis. Dapat disimpulkan bahwa 

kontrak psikologis berhubungan dengan ketidakamanan 

kerja pada pegawai kontrak dinas pendidikan dan 

kebudayaan provinsi Kalimantan selatan. 

Saran bagi dinas diharapkan mampu meningk 

atkan kontrak psikologis sehingga dapat meminimalisir 

persepsi ketidakamanan kerja  pegawai      kontrak, 

misalnya: dengan cara memberikan perhatian kepada 

pegawai, fasiltias dan tunjangan lebih baik, jam kerja 

dan istirahat yang memadai, sehingga pegawai merasa 

nyaman  bekerja.     Selain itu, bagi pegawai kontrak 

diharapkan mampu mengantisipasi berbagai macam 

kemungkinan perubahan kondisi kerja yang diakibatkan 

status pekerjaan kontrak, diantaranya adalah dengan 

cara mencari informasi   kemungkinan   terjadinya 

perubahan  peraturan maupun kebijakan     sehingga 

pegawai memiliki perencanaan karir dan mampu 

mengurangi kecemasan mengenai status pekerjaaan 

kedepanya.  untuk   peneliti   selanjutnya diharapkan 

mempersiapkan   perizinan    secara matang,  untuk 

mencegah terjadinya penundaan waktu penelitian, 

seperti konfirmasi surat izin dari pihak yang terlibat atau 

bersangkutan, selain itu peneliti selanjutnya juga 

diharapkan mampu ikut berpartisipasi aktif dalam 

mendistribusikan    dan   mengawasi   pengisian  skala 

penelitian untuk menghindari kemungkinan berkuran 

gnya  jumlah respoden  yang  sudah  ditetapkan 

sebelumnya. Peneliti selanjutnya juga diharapkan 

mampu meneliti faktor-faktor lain yang mempengaruhi 

ketidakamanan  kerja  seperti turnover    intention, 

komitmen organisasi, keadilan distributif dan kepuasan 

kerja. 
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