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ABSTRAKSI 

Counterproductive Work Behavior (CWB) merupakan perilaku kerja yang 

kontraproduktif yang dapat  membahayakan kinerja karyawan maupun perusahaan. 

CWB sebenarnya bukan konsep baru dalam MSDM. Sebab CWB  telah lama menjadi 

subjek penelitian akademisi bidang psikologi organisasi. Meskipun demikian pada 

umumnya penelitian terdahulu hanya berfokus pada penelitian mengenai anteseden 

(penyebab) situasional CWB. Padahal sangat perlu bagi organisasi untuk mengetahui 

penyebab situasional maupun psikologis dari karyawan terlibat dalam perilaku CWB. 

Tujuan Penelitian ini adalah untuk melakukan analisa mengenai anteseden (penyebab 

timbulnya) perilaku CWB atau perilaku kerja yang kontraproduktif dengan berfokus 

pada faktor psikologis dengan melibatkan Job Insecurity, Negative Emotion dan Job 

Satisfaction sebagai variable. Populasinya adalah karyawan outsourcing PT. Indosat 

pada divisi digital operation dengan menggunakan teknik purposive sampling maka 

diperoleh jumlah sampel sebesar 76 responden. Alat analisisnya adalah Partial Least 

Square. 

Hasil pengujian menunjukan bahwa Job Insecurity dan Negative Emotion 

berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work Behavior dan CWB memberikan 

pengaruh negatif terhadap Job Satisfaction artinya semakin tinggi ketidakamanan kerja 

dan negatif emosi yang dirasakan karyawan dapat meningkatkan kecenderungan 

karyawan untuk melakukan berperilaku kerja yang kontraproduktif dan menurunkan 

kepuasan kerja. Job Insecurity juga memiliki pengaruh negatif terhadap Job 

Satisfaction dan pengaruh positif terhadap Negative Emotion. 

Keyword  :  Counterproductive Work Behavior , Job Insecurity, Negative Emotion, dan 

Job Satisfaction 
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ABSTRACT 

 

CWB  is a counterproductive work behavior that can endanger work 

performance of employees and company. CWB is actually not a new concept in HRM. 

Previously CWB has been the subject of academic research in organizational 

psychology. However, generally, previous research has only focused research on 

situational antecedents (causes) of CWB. In fact, it is very necessary for the 

organization to find out the situational and psychological causes of the employees 

involved in CWB behavior. The purpose of this study was to analyze the antecedents 

(cause of the emergence) of CWB behavior or counterproductive behavior by focusing 

on psychological factors involving Job Insecurity, Negative Emotion and Job 

Satisfaction as variables. The population is PT. Indosat outsourcing employees in the 

digital operations division by using purposive sampling technique, we obtained a 

sample size of 76 respondents. The analysis tool is Partial Least Square 

The results show that Job Insecurity and Negative Emotion have a positive 

effect on Counterproductive Work Behavior and CWB has a negative effect on Job 

Satisfaction, its mean that higher job insecurity and negative emotions felt by 

employees can increase employees' tendencies to perform counterproductive work 

behaviors and reduce job satisfaction. Job Insecurity also has a negative effect on Job 

Satisfaction and has a positive effect on Negative Emotion 

 

Keyword  :  Counterproductive Work Behavior , Job Insecurity, Negative Emotion, and 

Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

1.1. Latar Belakang  

Masalah sumber daya manusia merupakan aspek yang paling penting bagi 

kelangsungan hidup suatu perusahaan. Bila aspek ini melemah tentunya tujuan dari 

perusahaan tidak akan tercapai secara efektif dan efisien. Pengembangan karyawan 

sangat berperan dalam penciptaan sumber daya manusia yang lebih potensial. 

Pentingnya sumber daya manusia bagi perusahaan adalah sebagai kelangsungan hidup 

dan kemajuan perusahaan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia  harus diberikan 

perhatian khusus oleh perusahaan dan sudah sepantasnya perusahaan memandang 

sumber daya manusia lebih dari sekedar  aset perusahaan tetapi sebagai mitra dalam 

menjalankan perusahaan.  

Saat bekerja, karyawan memiliki kecenderungan menunjukkan berbagai macam 

perilaku. Meskipun pemilik bisnis berharap bahwa karyawan akan berperilaku yang 

dapat menguntungkan perusahaan seperti bekerja secara sungguh-sungguh saat mereka 

menjalankan tugas sehari-hari serta melakukan berbagai kegiatan lain yang dapat 

meningkatkan kinerja organisasi, akan tetapi dalam kenyataannya karyawan memiliki 

potensi perilaku yang tidak seharusnya dilakukan dan bahkan dapat membahayakan 

bagi karyawan itu sendiri, rekan kerja mereka hingga perusahaan. Jenis perilaku inilah 

yang kemudian dikenal dengan CWB (counterproductive work Behavior).  

Counterproductive Work Behavior (CWB) atau yang juga dapat dikategorikan 

sebagai perilaku menyimpang di tempat kerja adalah fenomena yang mudah menyebar 

dan yang dapat menyebabkan ancaman serius pada fungsi dan efektivitas organisasi 

(Chirumbolo 2015). Counterproductive Work Behavior (CWB) dapat diartikan sebagai 
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perilaku yang dengan sengaja melanggar norma-norma organisasi, sehingga dapat 

merusak kesejahteraan organisasi dan anggotanya (Robinson & Bennett, 1995). 

Perilaku semacam ini dapat berupa tindakan eksplisit, seperti: agresi, pencurian, dll. 

Perilaku CWB juga dapat berupa tindakan yang lebih halus dan pasif, seperti: rela gagal 

memenuhi tugas, mengikuti instruksi dengan sembrono, atau melakukan pekerjaan 

secara tidak benar. Fox, Spector, & Miles (2001) menyatakan "perilaku ini berbahaya 

bagi organisasi karena secara langsung dapat mempengaruhi fungsi atau propertinya, 

atau dapat menyakiti karyawan dengan cara yang akan mengurangi efektivitasnya". 

CWB adalah perilaku menyimpang apabila dilakukan secara terus menerus akan 

menimbulkan masalah besar di setiap organisasi. Perilaku ini dapat merusak organisasi. 

Para peneliti tertarik pada topik ini (Mawritz et al.,2012). CWB atau perilaku kerja yang 

kontraproduktif sebenarnya bukan konsep baru dalam MSDM. Sebab CWB  telah lama 

menjadi subjek penelitian akademisi bidang psikologi organisasi. Meskipun demikian 

pada umumnya penelitian terdahulu hanya berfokus pada penelitian mengenai 

anteseden (penyebab) situasional CWB (Sahi & Ahmad, 2019). Padahal sangat perlu 

bagi organisasi untuk mengetahui penyebab situasional maupun psikologis dari 

karyawan terlibat dalam perilaku CWB. Penelitian ini hendak meneliti anteseden 

(penyebab timbulnya) perilaku CWB atau perilaku kerja yang kontraproduktif dengan 

berfokus pada faktor psikologis. 

CWB, menurut beberapa hasil penelitian  juga memiliki keterkaitan dengan 

situasi organisasi. Situasi yang dimaksud adalah Job  Insecurity .  (De Witte et al., 2015) 

Job Insecurity dapat diartikan sebagai tingkat ketidakpastian yang dirasakan seorang 

karyawan dalam kaitannya dengan kelangsungan pekerjaan di posisi saat ini. Khususny 

untuk karyawan dengan status kontrak atau karyawan Outsorcing (alih daya). Di era 

modern ini, semakin banyak perusahaan menggunakan sistem alih daya (outsourcing) 
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karena dapat membantu perusahaan terkait masalah kurangnya sumber daya manusia 

dan dapat mengurangi biaya operasional. Hal ini tentu menyebabkan peningkatan 

ketidakamanan kerja. Hasil penelitian Chirumbolo (2015) menunjukkan bahwa Job 

Insecurity berdampak positif pada CWB. Hasil penelitian Sahi & Ahmad (2019) juga 

menunjukkan bahwa Job Insecurity berhubungan positif dengan CWB. Hal ini 

menunjukkan bahwa ketika memandang adanya ketidakpastian tentang masa depan 

pekerjaan maka kemungkinan besar karyawan akan terlibat dalam perilaku CWB. 

Penelitian Zahoor et.al (2019) juga menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh 

positif signifikan terhadap CWB. 

Beberapa penelitian menghubungkan CWB dengan kepuasan kerja. Hal ini dapat 

ditemukan dalam simpulan hasil penelitian Dalal (2005). Bowling (2010) juga 

menunjukkan hubungan antara CWB dengan kepuasan. Bowling (2010) menunjukkan 

bahwa responden yang memiliki kesadaran rendah, hubungan antara kepuasan kerja 

dan CWB negatif (semakin sedikit kepuasan, perilaku kontraproduktifnya lebih besar), 

sedangkan bagi mereka dengan kesadaran tinggi, hubungan ini sedikit positif (Semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah kemungkinan perilaku kontraproduktif. 

Hasil penelitian  Nemteanu & Dabija (2021) juga menunjukan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negative dan siginifikan terhadap perilaku kontraproduktif. Wahyono, 

Prihandono, & Wijayanto (2021) menemukan pengaruh negatif dan substansial 

Kepuasan Kerja terhadap Perilaku Penyimpangan di Tempat Kerja, hal ini sejalan 

dengan penelitian (Czarnota-Bojarska, 2015) yang menunjukkan bahwa tingkat 

kepuasan kerjanya karyawan berpengaruh terhadap kecenderungan untuk berperilaku 

kontraproduktif. Menurut Czarnota-Bojarska (2015) ini terjadi karena sekelompok 

karyawan yang terlibat dalam perilaku kontraproduktif disebabkan mereka tidak 

mampu menggabungkan kesulitan di tempat kerja dengan kebutuhan pribadi.  
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Jika mengacu pada pendapat Coget et al., (2011) bahwa emosi merupakan 

respons terhadap situasi yang dirasakan sebagai sesuatu yang dapat menghasilkan stress 

maka CWB seharusnya memiliki hubungan dengan emosi karyawan. Hasil penelitian 

Salgado, (2002) juga menunjukkan bahwa emosi negatif akan meningkatkan kerja 

kontraproduktif.  

Penelitian mengenai CWB sepertinya masih membutuhkan eksplorasi yang lebih 

luas dan mendalam lagi dari peneliti bidang MSDM. Hal ini terutama yang 

berhubungan dengan pengaruh Job Insecurity terhadap dimensi-dimensi CWB. Future 

research dari Sahi & Ahmad (2019) menyatakan bahwa masih perlunya penelitian 

mendatang untuk meneliti hubungan Job Insecurity terhadap dimensi-dimensi CWB. 

Sependapat dengan (Keely L. et al., 2014) yang dalam penelitiantanya terkait 

ketidakamanan kerja dan kinerja kontekstual hanya mempertimbangkan OCB 

(Organizational Citizenship Behavior ) sehingga perlu dilakukan penelitian pengaruh 

terhadap CWB. Oleh karena itu penelitian ini hendak mengekplorasi hubungan 

pengaruh Job Insecurity terhadap CWB dengan melibatkan Negative Emotion dan Job 

Satisfaction. 

PT. Indosat salah satu perusahaan telekomunikasi  dimana perusahaan dituntut 

untuk bekerja secara sinergi dan dinamis. Hal ini karena perusahaan dituntut untuk 

memenuhi kebutuhan layanan internet yang meningkat di masa pandemi karena 

kegiatan dilakukan secara daring. Dalam kaitannya dengan hal ini karyawan Indosat 

dituntut bekerja lebih efisien, efektif, dan mencapai target kerja yang ditentukan. Dalam 

menjalankan bisnisnya  PT. Indosat juga menggunakan jasa Outsourcing. Alih Daya 

atau Outsourcing sudah lama digunakan dalam dunia bisnis, Outsourcing terdiri dari 

dua kata Out dan searching yang berarti sumber data dari luar yang ( Indrajit dan 

Richardus, 2003).  Outsourcing merupakan  penyerahan kegiatan perusahaan baik 
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sebagian ataupun seluruh menyeluruh kepada pihak lain melalui perjanjian guna 

mendukung strategi pemakai jasa Outsourcing (Sutedi, 2011).  

Di dalam prakteknya, kinerja karyawan mengalami pasang surut dimana pada 

saat tertentu bisa memenuhi standar (target), pada saat yang lain bisa melampaui target 

atau bahkan dibawah target. Hal ini tentunya tidak lepas dari psikologis para karyawan 

di dalam perusahaan khusunya karyawan Outsorcing. Untuk itu penelitian ini hendak 

meneliti faktor yang mempengaruhi CWB pada karyawan Indosat Oreedoo yang 

berstatus karyawan Outsorcing atau sering disebut karyawan mitra.  

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka rumusan masalah penelitian pada 

tesis ini “apa faktor yang mempengaruhi Counterproductive Work Behavior? ”. Adapun 

poin pertanyaan penelitian yang dapat dimunculkan dalam tesis ini adalah sebagai 

berikut :  

1. Bagaimana pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Job Satisfaction? 

2. Bagaimana pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Negative Emotion ? 

3. Bagaimana pengaruh variabel Job Satisfaction terhadap Counterproductive Work 

Behavior? 

4. Bagaimana pengaruh variabel Negative Emotion terhadap Counterproductive 

Work Behavior? 

5. Bagaimana pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Counterproductive Work 

Behavior? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan pertanyaan penelitian diatas, maka tujuan penelitian tesis ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Job 

Satisfaction 

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Negative 

Emotion  

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel Job Satisfaction terhadap 

Counterproductive Work Behavior 

4. Mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel Negative Emotion berpengaruh 

Counterproductive Work Behavior 

5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel Job Insecurity terhadap 

Counterproductive Work Behavior  

1.4. Manfaat Penelitian 

Adapun beberapa kegunaan yang dapat diperoleh dari pelaksanaan penelitian tesis 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Memberi subangsih hasil penelitian yang akan memperkuat konsistensi 

hasil dari penetian terdahulu mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

CWB.  

2. Sebagai bahan pertimbangan bagi pimpinan organsiasi untuk dapat 

meningkatkan kinerja karyawannya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTKA 

2.1. Landasan Teori  

2.1.1. Counterproductive Work Behavior 

Menurut Piskin, (2014) counterproductive work behavior (perilaku kerja 

kontraproduktif) dapat diartikan sebagai semua bentuk perilaku yang sengaja 

dilakukan oleh anggota organisasi yang bertentangan dengan tujuan organisasi. 

Sementara itu Chand, et al (2014) mengartikan perilaku kerja kontraproduktif 

dapat didefinisikan sebagai aktivitas yang disengaja atau disengaja dari seorang 

individu yang dapat menghambat kinerja diri, orang lain atau organisasi. Perilaku 

kerja kontraproduktif juga dapat dipahami sebagai perilaku yang dapat 

membahayakan atau dimaksudkan untuk membahayakan diri sendiri, orang dan 

sumber daya organisasi. Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa 

perilaku kerja kontraprodiktif adalah perilaku yang dilakukan individu secara 

sengaja atau tidak sengaja yang dapat menjadi kontradiktif dan menghambat 

organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

Perilaku kerja kontraproduktif adalah jenis perilaku menyimpang dalam 

suatu organisasi yang dipahami sebagai bentuk penyimpangan yang merupakan 

gabungan dari perilaku yang beragam dan terstruktur terhadap target (organisasi 

/ individu). Dengan demikian target perilaku kerja kontraproduktif dapat terhadap 

organisasi atau terhadap anggota organisasi. Sementara itu tingkat keseriusan 

tingkah laku perilaku kerja kontraproduktif dapat berupa tingkat perilaku kerja 

kontraproduktif yang kurang berbahaya, dan perilaku kerja kontraproduktif yang 

membahayakan organisasi / perusahaan (Bagyo 2018). 

Ada 4 dimensi perilaku kerja kontraproduktif (Bagyo 2018), antara lain:  
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 Penyimpangan properti dalam bentuk penyalahgunaan barang / properti yang 

dimiliki oleh organisasi / perusahaan untuk kepentingan pribadi,  

 Penyimpangan produksi adalah perilaku yang melanggar norma-norma 

organisasi yang telah ditentukan oleh organisasi terkait dengan kualitas 

minimum dan kuantitas pekerjaan yang harus diselesaikan sebagai tanggung 

jawab individu,  

 Penyimpangan politik, antara lain, menunjukkan kesukaan pada karyawan 

atau anggota tertentu dalam organisasi / perusahaan secara tidak adil, 

bergosip, dan menunjukkan ketidaksopanan, pribadi pribadi, dalam bentuk 

intimidasi.  

 Berperilaku tidak menyenangkan terhadap individu atau karyawan lain baik 

secara fisik maupun fisik, dan mencuri barang milik individu atau karyawan 

lain. Faktor utama yang mendorong CWB adalah praktik ketidakadilan 

organisasi (ketidakadilan distribusi dan ketidakadilan prosedural).  

Banyak peneliti yang sepakat bahwa perilaku kerja conterproduktif 

memiliki dua dimensi yaitu: terhadap siapa itu diarahkan (organisasi / 

interpersonal), dan besar kecilnya pelanggaran (remeh / serius). Bennett & 

Robinson, (2000) secara empiris menunjukkan bentuk-bentuk perilaku kerja 

konterproduktif. Menurut Bennett & Robinson, (2000) yang termasuk 

pelanggaran organisasi remeh / kecil antara lain: perpanjangan waktu istirahat, 

pulang lebih awal, dengan sengaja bekerja secara perlahan, membuang-buang 

persediaan dan membicarakan masalah organisasi dengan orang luar. Sementara 

itu jenis pelanggaran organisasi yang serius biasanya dapat menyebabkan 

kerusakan (misalnya., Sabotase, pencurian, penggelapan). Pelanggaran kecil 

dalam konteks hubungan antarpribadi karyawan pada umumnya merupakan 
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reaksi atas perlakuan yang kurang adil (bentuknya dapat berupa: pilih kasih, 

persaingan tidak adil, melempar kesalahan dan mengakibatkan gangguan di 

tempat kerja). Sementara itu pelanggaran dalam konteks hubungan antarpribadi 

yang serius adalah tindakan yang dilarang secara eksplisit di tempat kerja 

(misalnya Penganiayaan, penghinaan, pencurian, pelecehan) (Czarnota-Bojarska, 

2015). 

2.1.2. Job Insecurity 

Ada banyak definisi tentang job insecurity. Sverke & Hellgren, (2002) 

mengartikan job insecurity sebagai persepsi dan kekhawatiran menghadapi 

pekerjaan yang berisiko. Sementara itu Probst, (2003) mengartikan job insecurity 

sebagai persepsi individu yang terkait dengan kemungkinan kehilangan pekerjaan 

atau perasaan instabilitas dalam hal pekerjaan dan kekhawatiran mengenai 

kelanjutan dari pekerjaan di dalam organisasi, kekhawatiran tentang fitur 

pekerjaan, kondisi kerja dan lingkungan kerja.  

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) mendefinisikan job insecurity sebagai 

perasaan tidak berdaya dalam mempertahankan kesinambungan yang diinginkan 

dari situasi kerja. Roskies dan Louis-Guerin (1990) menganggap job insecurity 

sebagai kekhawatiran tentang suatu kemungkinan terkait dengan pekerjaan 

tertentu. Hartley et al. (1991) mendefinisikan job insecurity sebagai evaluasi 

terhadap adanya ancaman kehilangan pekerjaan karena perubahan dalam 

lingkungan kerja, yang didasarkan pada interaksi antara kemungkinan yang 

dirasakan kehilangan pekerjaan dan kepastian yang dirasakan itu tidak akan 

terjadi , sementara Reisel et al. (2010) mendefinisikan job insecurity sebagai 

jumlah dari bahaya dan kekhawatiran kognitif total. Probst (2002) melihat job 

insecurity sebagai stabilitas yang dirasakan dan kontinuitas pekerjaan seseorang 
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seperti yang diketahui orang, sementara De Witte (2005) mendefinisikannya 

sebagai stresor yang terdiri dari kemungkinan kognitif kehilangan pekerjaan. 

Ðordevic (2012) menunjukkan bahwa dalam berbagai makalah perbedaan dibuat 

antara mendefinisikan job insecurity dalam arti yang sempit dan lebih luas. 

Beberapa penulis menghubungkan job insecurity dengan job insecurity saat ini, 

yang merupakan pengertian yang lebih sempit (De Witte, 1999; Greenhalgh dan 

Rosenblatt, 1984; Van Wyk dan Pienaar, 2008), sedangkan penulis lain melihat 

job insecurity sebagai ketidakamanan kerja umum yang tidak hanya terkait 

dengan pekerjaan saat ini, tetapi merupakan bagian integral dari kehidupan 

profesional karyawan secara umum, yang merupakan pengertian yang lebih luas 

(Hartley et al., 1999). 

Menurut Hellgren, Sverke & Isaksson, (1999) job insecurity dapat dibagi 

dalam dua jenis, yaitu: job insecurity kuantitatif (objektif) dan job insecurity 

kualitatif (subyektif). Semua ketakutan terkait dengan keberlangsungan pekerjaan 

itu sendiri atau ancaman yang terkait dengan keberadaan pekerjaan seperti 

perampingan, termasuk dalam ketidakamanan kerja kuantitatif. Ketakutan yang 

terkait dengan fitur pekerjaan, kondisi kerja, lingkungan kerja, dan kebijakan 

promosi termasuk dalam ketidakamanan kerja kualitatif atau subyektif. 

Job insecurity sebenarnya secara tidak langsung dapat memunculkan 

masalah bagi organisasi. Yaitu bahwa ketika karyawan melakukan pekerjaan 

mereka dengan membawa beban masalah ketidakpastian retensi pekerjaan di 

tempat kerja mereka maka hal itu akan mempengaruhi kinerja organisasi. Mereka 

akan bereaksi dengan cara mengurangi motivasi saat melakukan tugas. Ini adalah 

sebagai bentuk tanggapan dari ancaman pekerjaan yang mereka rasakan. Tekanan 

ini akan memprovokasi karyawan, mengurangi kepuasan kerja, dan pada akhirnya 
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merupakan gangguan yang dapat secara negatif mempengaruhi kinerja dan 

produktivitas organisasi (Greenhalgh dan Rosenblatt 1984). 

2.1.3. Job Satisfaction  

Kepuasan kerja adalah kombinasi dari keadaan psikologis dan fisiologis, 

serta keadaan lingkungan yang menyebabkan karyawan mengatakan: "Saya 

senang dengan pekerjaan saya" (Matanovic, 2009). Hirschfeld (2000) 

mengartikan kepuasan kerja sebagai tingkat sejauh mana karyawan menyukai 

pekerjaan mereka. Locke (1976) mengartikan kepuasan kerja sebagai keadaan 

emosional yang menyenangkan yang merupakan hasil dari pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang. Rothmann dan Agathagelou (2000) menjelaskan 

kepuasan kerja sebagai variabel kompleks yang dipengaruhi oleh faktor 

situasional dari lingkungan kerja. 

Menurut Lopopolo (2002), kepuasan kerja adalah sikap seseorang 

terhadap pekerjaannya sendiri. Lopopolo (2002) menekankan beberapa dimensi 

yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: sifat hubungan, hierarki, sifat 

pekerjaan, fokus pada penghargaan dan dukungan, motivasi internal dan moral 

nilai-nilai.  

Sementara itu Spector (1997) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

perasaan yang orang miliki tentang pekerjaan mereka dan aspek pekerjaan yang 

berbeda. Spector menyatakan tiga pendekatan dominan dalam mendefinisikan 

faktor kepuasan kerja. Pendekatan pertama menunjuk pada aspek lingkungan 

kerja yang berbeda sebagai faktor utama kepuasan, seperti: variasi keterampilan, 

signifikansi tugas, identitas tugas, kemandirian, umpan balik tentang apakah 

pekerjaan tidak dilakukan dengan benar, dll. Pendekatan kedua menekankan 

pentingnya karakteristik personal untuk perasaan subyektif dari kepuasan atau 
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ketidakpuasan dengan pekerjaan saat ini. Pendekatan ketiga menekankan 

hubungan antara orang dan lingkungan sebagai prasyarat yang signifikan untuk 

kepuasan kerja. 

Kepuasan karyawan sangat penting dalam sektor jasa, misal perusahaan 

yang terlibat dalam industri pariwisata dan perhotelan. Sebab dalam perusahaan 

jenis ini menjaga klien secara langsung tergantung pada kontak langsung 

konsumen dengan karyawan. Oleh sebab itulah membangun kepuasan kerja 

karyawan akan dapat berkontribusi besar bagi keberhasilan organisasi perhotelan 

(Lawler, 1973 dalam Vuljicic et al 2014). 

Dalam literature MSDM ada dua konsep dasar dalam literatur. Pendekatan 

pertama adalah pendekatan holistik, yang menganggap kepuasan kerja sebagai 

konstruk satu dimensi (Lawler, 2005). Ini mensyaratkan sikap seseorang terhadap 

pekerjaan, satu perasaan sentral terkait dengan pekerjaan yang tidak terpecah 

menjadi aspek-aspek individu. Pendekatan kedua untuk kepuasan kerja adalah 

pendekatan aditif, yang memandang konsep kepuasan kerja sebagai konsep yang 

multidimensi (Smith, 2005). Menurut pendekatan ini kepuasan kerja dipandang 

sebagai kepuasan dengan aspek pekerjaan individu. Apa yang dirasakan 

seseorang tentang pekerjaan mereka adalah jumlah kepuasan dengan aspek-aspek 

individu ini. 

2.1.4. Negative Emotions of Employee 

Emosi negatif (Negative Emotions) adalah perasaan tidak menyenangkan 

dari individu (ketakutan, kecemasan, kecemasan, kebencian, kemarahan) yang 

dapat membuat individu bertindak sangat tidak rasional atau di luar kendali 

(Barsky dan Kaplan, 2007). 
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Emosi telah menjadi pusat dalam banyak penelitian tentang organisasi 

terutama pada agresi di tempat kerja. Anderson & Bushman, (2002) dan 

Berkowitz, (1998) menunjukkan bahwa berbagai keadaan emosi negatif 

merupakan respons terhadap situasi dan kondisi yang mengakibatkan frustrasi dan 

peristiwa lingkungan lainnya. Fox, Spector, & Miles, (2001) menunjukkan bahwa 

emosi negative memiliki hubungan dengan kondisi ketidakadilan dan kondisi 

stres kerja serta mengakibatkan agresi dan CWB. Simpulan yang sama juga 

ditemukan dalam karya Neuman dan Baron (1997, 1998, 2005), dalam literatur 

tentang agresi manusia, yang membahas peran emosi negatif dalam dorongan 

agresi. Mereka (Neuman & Baron, 2005) menyusun sebuah model agresi yang 

terintegrasi di mana emosi negatif (permusuhan, kemarahan, dan rasa malu) 

memainkan peran sentral. Menurut model ini, agresi dipicu oleh kondisi dan 

tekanan lingkungan, termasuk frustrasi situasional, ketidakadilan, penghinaan, 

dan kehadiran hal-hal yang terkait dengan agresi. Ini mengarah pada emosi negatif 

dan kognisi agresif yang bersama-sama mengarah pada penilaian situasi dan 

keputusan tentang apakah akan merespons secara agresif atau tidak. Variabel 

situasional (seperti ancaman yang dirasakan, perlakuan buruk, atau frustrasi yang 

dihasilkan dari tujuan yang gagal) dapat mengarah pada penilaian yang akhirnya 

menuju ke perilaku agresif. 

2.2. Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Pengaruh Job insecurity terhadap Job Satisfaction  

Jiang (2017) menunjukkan bahwa job insecurity ada hubungannya dengan 

berkurangnya kepuasan kerja. Reisel et al (2010) berasumsi bahwa job insecurity 

akan mempengaruhi sikap karyawan tentang pekerjaan mereka (misalnya 

Kepuasan kerja). Reisel et al (2010) mendasarkan asumsi ini pada Sverke et al. 
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(2002), yang menduga bahwa efek dari job insecurity dapat digolongkan ke dalam 

efek jangka pendek dan efek jangka panjang. Sikap kerja, seperti kepuasan kerja 

adalah efek jangka pendek, sedangkan respons perilaku adalah efek jangka 

panjang.  

Peneliti terdahulu (seperti De Witte 1999) juga telah menunjukkan bahwa 

job insecurity pasti akan membangkitkan efek emosional yang sangat kuat. 

Artinya, job insecurity bertindak sebagai pemicu (trigger) yang seiring dengan 

berjalannya waktu akan semakin meningkat tekanannya ketika resolusi atas 

masalah yang ada tidak segera muncul. Dalam kaitannya dengan hal ini pengaruh 

job insecurity akan mempengaruhi kepuasan kerja, yang kemudian pada 

gilirannya juga akan mempengaruhi perilaku karyawan.  

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang dihasilkan dari evaluasi 

atau penilaian pengalaman kerja seseorang (Locke 1976, Vujicic et al 2014). 

Hubungan antara job insecurity dan kepuasan kerja dapat dipahami karena 

pekerjaan memberikan banyak sumber kepuasan seperti stabilitas ekonomi, 

kontak sosial, dan self-efficacy (De Witte 1999: Vujicic et al 2014). Penelitian 

terdahulu menunjukkan bahwa job insecurity  berhubungan langsung dengan 

penurunan kepuasan kerja (Ashford et al. 1989 Vujicic et al 2014).  

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan adalah: 

H1: Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction  

2.2.2. Pengaruh Job Insecurity terhadap Negative Emotions of Employee 

Anderson & Bushman, (2002) dan Berkowitz, (1998) menunjukkan 

bahwa berbagai keadaan emosi negatif merupakan respons terhadap situasi dan 

kondisi yang mengakibatkan frustrasi dan peristiwa lingkungan lainnya. 
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Demikian pula Fox, Spector, & Miles, (2001) menunjukkan bahwa emosi 

negative memiliki hubungan dengan kondisi kondisi stres kerja.  

Dalam karya Neuman dan Baron (1997, 1998, 2005), dalam literatur 

tentang agresi manusia, juga ditemukan bahwa emosi negatif (permusuhan, 

kemarahan, dan rasa malu) dipicu oleh kondisi dan tekanan lingkungan, termasuk 

frustrasi situasional, ketidakadilan, penghinaan, dan kehadiran hal-hal yang 

terkait dengan agresi.  

Dengan demikian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion  

2.2.3. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

Hasil penelitian Dalal (2005), Bowling (2010) juga menunjukkan 

hubungan antara CWB dengan kepuasan. Bowling (2010) menunjukkan bahwa 

responden yang memiliki kesadaran rendah, hubungan antara kepuasan kerja dan 

CWB negatif (semakin sedikit kepuasan, perilaku kontraproduktifnya lebih 

besar), sedangkan bagi mereka dengan kesadaran tinggi, hubungan ini sedikit 

positif (Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah kemungkinan 

perilaku kontraproduktif). Demikian juga dalam penelitian (Czarnota-Bojarska, 

2015) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan  

terhadap kecenderungan untuk berperilaku kontraproduktif. Menurut Czarnota-

Bojarska (2015) ini terjadi karena sekelompok karyawan yang terlibat dalam 

perilaku kontraproduktif disebabkan mereka tidak mampu menyeimbangkan 

kesulitan di tempat kerja dengan kecenderungan pribadi. Sejalan dengan hasil 

penelitian Nemteanu & Dabija (2021) menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja Kontraproduktif. 
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Wahyono et.al (2021) menemukan pengaruh negatif dan substansial Kepuasan 

Kerja terhadap Perilaku Penyimpangan di Tempat Kerja 

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H3: Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

2.2.4. Pengaruh Negative Emotions of Employee terhadap 

Counterproductive Work Behavior 

Emosi negatif secara keseluruhan juga ditemukan memiliki korelasi yang 

signifikan terhadap CWB baik dalam konteks hubungan dengan organisasi 

maupun dalam hubungan interpersonal (Mahdi et al 2018). Hasil penelitian 

Salgado, (2002) juga menunjukkan bahwa emosi negatif akan meningkatkan kerja 

kontraproduktif.  

Hasil penelitian Eaton dan Bradley, (2008) dan juga O'Brien et al., (2008) 

menunjukkan bahwa emosi negatif individu yang kuat dapat mengakibatkan 

kemarahan, kecenderungan impulsif, dan tindakan yang tidak efektif. Oleh karena 

itu dapat dikatakan emosi negatif diharapkan memiliki korelasi positif dengan 

CWB. Sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian Fox dan Spector, (1999) emosi 

negative (menjadi impulsive) mendorong orang untuk memiliki kecenderungan: 

mencuri properti perusahaan, meremehkan rekan kerja, mudah marah, melakukan 

sabotase pada pekerjaan, atau melecehkan rekan kerja secara verbal. 

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H4: Negative Emotions berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work 

Behavior  

2.2.5. Pengaruh Job Insecurity terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

Costa & Neves, (2017) menunjukkan bahwa job insecurity secara positif 

terkait dengan perilaku menyimpang. Sementara itu Spector dan Fox, (2005) 

menunjukkan bahwa stresor pekerjaan adalah pendorong reaksi negatif seperti 
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kemarahan atau kecemasan dan juga penyebab CWB di tempat kerja. Sementara 

itu Richter & Naswall, (2018) menyatakan bahwa penyebab stres (stressor) di 

tempat kerja salah satu diantaranya adalah job insecurity. Chirumbolo (2015) juga 

menunjukkan bahwa job insecurity berdampak positif pada CWB.  

Tian, Zhang & Zou, (2014 dalam Sahi & Ahmad 2019) menemukan 

bahwa job insecurity berhubungan positif dengan CWB. Hasil yang sama juga 

terdapat dalam penelitian Chirumbolo, (2015  dalam Sahi & Ahmad 2019) bahwa 

Job Insecurity memiliki dampak positif pada CWB. Van den Broeck et.al. (2014) 

juga menemukan dampak positif dari Job Insecurity kualitatif pada CWB-O. 

Dampak positif ini menunjukkan bahwa ketidakpastian tentang karakteristik 

pekerjaan dapat meningkatkan kecenderungan individu ke arah perilaku CWB, 

seperti: istirahat lebih lama atau datang terlambat. Bowling dan Eschleman (2010) 

menyatakan bahwa keterlibatan karyawan dalam CWB adalah karena stresor 

organisasi. 

Hasil penelitian Sahi & Ahmad (2019) menunjukkan bahwa job insecurity 

berhubungan positif dengan CWB. Hal ini menunjukkan bahwa ketika 

memandang adanya ketidakpastian tentang masa depan pekerjaan maka 

kemungkinan besar karyawan akan terlibat dalam perilaku CWB. Perilaku ini 

dapat berupa: absen dari jabatan atau mengambil istirahat lebih lama dari yang 

diizinkan. Sejalan Penelitian Akanni et.al (2018), Zahoor et.al (2019), Economics, 

et.al (2022) menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif signifikan 

terhadap perilaku kontraproduktif. 

Dengan demikian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H5: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work 

Behavior 
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2.3.  Pengembangan Model Teoritis 

Berdasarkan Kajian Pustaka tersebut diatas akan membentuk kerangka 

pemikiran sebagai gambaran awal dalam menjawab permasalahan penelitian sebagai 

berikut :  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 
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H1: Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction 

H2: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion 

H3: Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap Counterproductive Work Behavior 
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Behavior 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Bab ini menjelaskan cakupan penelitian yang diarahkan untuk menganalisis 

sebuah pengembangan model tentang kinerja perusahaan, yaitu PT. Indosat Semarang. 

Disusun dalam 4 sub-bab sebagai berikut (1) jenis penelitian, (2) populasi dan sampel, 

(3) sumber dan jenis data dan (4) metode pengumpulan data (5) Variabel dan Indikator 

(6) Teknik Analisis.  

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini tergolong penelitian kuantitatif. Sementara itu penelitian ini 

bertujuan untuk mendapatkan informasi relevan yang ada dalam data yang diperoleh 

serta menggunakannya untuk memecahkan masalah 

3.2. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008:115). Populasi 

penelitian ini adalah karyawan Indosat Ooreedo Divisi Digital Operation. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi  

tersebut (Sugiyono, 2012). Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT Indosat 

Divisi Digital Operation  yang berstatus Outsourcing yang telah bekerja minimal 

selama satu tahun dari total karyawan sebanyak 233 karyawan. Sampel adalah bagian 

dari populasi. Mengingat keterbatasan peneliti dengan banyaknya jumlah populasi, 

maka untuk memberikan hasil yang akurat dalam menentukan jumlah sampel yang 

diambil mengacu dengan menggunakan rumus Slovin (Umar, 2012):  
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n =  Jumlah Sampel  

N = Jumlah populasi  

Ne2 = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang 

masih dapat ditolerir (10 %).  

N =Jumlah Sampel N = Jumlah populasi Ne2 = Persen kelonggaran ketidaktelitian 

karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir (10 %). 

 

= 70.6 di bulatkan menjadi 75  

Berdasarkan perhitungan, maka sampel minimal yang diambil dalam penelitian ini 

yaitu karyawan PT Indosat Digital Operation sebesar 75 orang. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Purposive 

sampling, yaitu teknik penentuan sampel yang dilakukan dengan mengambil subyek 

yang didasarkan atas adanya tujuan tertentu (Sugiono, 2012).Adapun pertimbangan 

yang diperhatikan oleh peneliti adalah karena responden yang diminta untuk mengisi 

kuesioner adalah responden yang memenuhi kriteria yaitu dikhususkan pada karyawan 

tetap dan mempunyai masa kerja 1 tahun ke atas. (umumnya disesuaikan dengan tujuan 

atau masalah penelitian) (Indriantoro dan Supomo, 2012). 

3.3. Sumber dan Jenis Data  

Terdapat ada dua jenis data yaitu data primer dan data sekunder. Data primer 

adalah data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan secara khusus 

dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang diteliti (Cooper dan Emory, 
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1998). Adapun sumber data primer didapat dari opini responden yang diteliti, berupa 

jawaban tertulis dari beberapa kuesioner, hasil observasi terhadap obyek yang diteliti 

dan hasil pengujian. Data primer yang akan digali adalah identitas responden serta 

persepsi responden mengenai variabel-variabel penelitian (job insecurity, job 

satisfaction, negative emotions, counterproductive work behavior). 

Data sekunder adalah data publikasi yang dikumpulkan tetapi tidak ditujukan 

untuk satu tujuan, misalnya kepentingan penelitian, tetapi juga untuk tujuan-tujuan lain 

(Indriantoro dan Supomo, 2012). Kegunaan data sekunder adalah sebagi berikut : 

1. Membantu dalam merumuskan permasalahan, sehingga masalah penelitian 

dapat diklasifikasikan dan teridentifikasi dengan jelas. 

2. Melengkapi informasi yang diperlukan dalam analisis. 

3. Sebagai data pembanding sehingga data primer dapat dievaluasi dan 

diinterpretasikan lebih dalam. 

4. Data sekunder diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian, artikel-artikel, 

majalah, buku-buku ilmiah yang ada hubungannya dengan penelitian. 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan dapat dibagi 

menjadi dua tahap, yaitu : 

1. Tahap penelitian pendahuluan : Pada tahap ini, data diperoleh melalui  

literature, buku-buku serta informasi lain yang berhubungan dengan 

penelitian agar tujuan penelitian ini bisa lebih terarah. 

2. Tahap penelitian lapangan : Pada tahap ini, dilakukan wawancara dan 

pembagian kuesioner responden.  
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3.5. Variabel dan Indikator 

Pada tahap ini akan dijabarkan mengenai definisi variabel dan indikator yang 

digunakan dalam penelitian. Indikator yang digunakan dikembangkan berdasarkan 

rujukan literatur meliputi buku dan jurnal penelitian terdahulu. 

Tabel 3.1 

Variabel dan Indikator 

 
No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Pengukuran 

1. Job 

insecurity  

 

Merupakan perasaan 

takut yang dirasakan 

individu terhadap 

perkerjaan yang 

memiliki resiko 

kehilangan, atau 

ketidakstabilan karir, 

ketidakjelasan 

perkembangan karir di 

organisasi tempat dia 

bekerja, atau 

kekhawatiran terkait 

denga  fitur pekerjaan, 

kondisi kerja dan 

lingkungan kerja (Sahi & 

Ahmad 2019) 

1. Peluang karir yang 

buruk  

2. Kekhawatiran 

kehilangan pekerjaan  

3. Ketidakyakinan tetap 

bertahan di dalam 

organisasi  

(Sahi & Ahmad 2019 & 

Chirumbolo 2016) 

10 poin pada 

3 item 

pernyataan 

untuk 

mengukur 

variabel 

kinerja 

perusahaan 

2. Jobs 

satisfaction  

 

Merupakan perasaan 

puas yang dirasakan 

karyawan tentang 

beberapa aspek 

pekerjaan mencakup 

kondisi kerja, perilaku 

manajemen, lingkungan 

kerja, keterlibatan antar 

karyawan dan atasan. 

(Czarnota-Bojarska, 

2015) 

 

1. Kepuasan terkait 

lingkungan 

(Czarnota-Bojarska, 

2015) 

2. Kepuasan terkait 

dengan atasan 

(Czarnota-Bojarska, 

2015) 

3. Kepuasan terkait 

dengan rekan kerja 

(Czarnota-Bojarska, 

2015) 

 

10 poin pada 

3 item 

pernyataan 

untuk 

mengukur 

variabel 

kinerja 

perusahaan 

2

2

.

.

3 

Negative 

emotions  

Berbagai bentuk 

perasaan negatif yang 

dirasakan oleh karyawan 

yang disebabkan 

permasalahan di tempat 

kerja (Rispen & 

Demerouti (2016) 

 

1. Sedih  (Rispen & 

Demerouti (2016) 

2. Marah (Rispen & 

Demerouti (2016) 

3. Putus asa (Rispen & 

Demerouti (2016) 

 

10 poin pada 

3 item 

pernyataan 

untuk 

mengukur 

variabel 

kinerja 

perusahaan 

4

. 

Counterprod

uctive Work 

Behavior  

Perilaku yang disengaja 

oleh karyawan, yang 

dalam pandangan 

1. Terlambat dengan 

sengaja (Sahi & 

Ahmad 2019) 

10 poin pada 

3 item 

pernyataan 



 

23 
 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Pengukuran 

organisasi bertentangan 

dengan kepentingannya 

organisasi, yang sifatnya  

membahayakan, baik 

organisasi maupun 

teman kerjanya (Sahi & 

Ahmad 2019) 

2. Mengganggu 

karyawan lain saat 

bekerja (Sahi & 

Ahmad 2019) 

3. Penyalahgunaan  

barang milik 

perusahaan 

(Chirumbolo 2016) 

untuk 

mengukur 

variabel 

kinerja 

perusahaan 

 

3.6. Teknik Analisis 

Penelitian ini menggunakan metode analisis dalam mengelola data dan untuk 

menguji hipotesis adalah dengan The Structural Equational Modelling (SEM), 

Menurut Ghozali (2008) SEM adalah sebuah evolusi dari model persamaan berganda 

yang dikembangkan dari prinsip ekonometri dan digabungkan dengan prinsip 

pengaturan dari psikologi dan sosiologi, SEM telah muncul sebagai bagian integral dari 

penelitian manajerial akademik. Teknik analisis data menggunakan SEM dilakukan 

untuk menjelaskan secara menyeluruh hubungan antara variabel yang ada dalam 

penelitian. SEM digunakan untuk merancang suatu teori, tetapi lebih ditujukan untuk 

memeriksa dan membenarkan suatu model. Oleh karena itu, syarat utama mengunakan 

SEM adalah membangun suatu model hipotesis yang terdiri dari model struktural dan 

model pengukuran dalam bentuk diagram jalur yang berdasarkan justifikasi teori. SEM 

merupakan sekumpulan teknik-teknik statistik yang memungkinkan pengujian sebuah 

rangkaian hubungan secara simultan. The Structural Equational Modelling (SEM) 

dioperasikan melalui program Partial Least Squares (PLS). 

Adapun langkah-langkah Teknis analisis The Structural Equational Modelling 

(SEM) dari paket softwere Partial Least Squares (PLS) mencakup :  

1. Merancang Model Struktural (Inner Model)  
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Merancang Model Struktural (Inner Model) yaitu merancang hubungan 

antara variabel laten pada PLS dengan di dasarkan pada rumusan masalah 

atau hipotesis penelitian 

2. Merancang model pengukuran (Outer model) 

Merancang model pengukuran (Outer model) yaitu merancang hubungan 

variabel laten dengan indikatornya. Dalam penelitian ini, indikator tiap-

tiap variabel laten bersifat formatif dan reflektif. 

3. Konstruksi diagram jalur 

Tahap ini yaitu mengkonstruksi diagram jalur untuk lebih mudah di 

pahami, hasil perancangan inner model dan outer model tersebut. 

4. Konversi diagram jalur ke dalam sistem persamaan 

Outer model merupakan spesifikasi hubungan antara variabel laten 

dengan indikatornya, disebut dengan outer relation atau measurement 

model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel 

manifesnya. Inner Model yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(struktur model)  disebut juga dengan Inner Relation, menggambarkan 

hubungan antara variabel laten, dan menggambarkan hubungan antara 

variabel laten dengan teori substantif penelitian. 

5. Estimasi Koefisien jalur, Loading dan Weigth 

Metode pendugaan parameter (estimasi) di dalam metode PLS adalah 

metode kuadrat terkecil (least square methods). Proses perhitungan 

dilakukan dengan  cara interasi, dimana interasi akan terhenti jika telah 

mencapai kondisi konvergen. Untuk memperoleh ketiga estimasi ini, PLS 

menggunakan proses iterasi tiga tahap dan setiap tahap iterasi 

menghasilkan estimasi. Tahap Pertama, menghasilkan weight estimasi, 
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tahap kedua, menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model, 

dan tahap ketiga menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

6. Goodness of Fit 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator reflektif di evaluasi 

dengan composite reliability. Model struktural atau inner model di 

evaluasi dengan presentasi varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat 

R2 untuk variabel laten dependen dengan menggunakan ukuran Stone-

Geisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur 

strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini di evaluasi dengan menggunakan 

uji t-statistik yang dapat lewat prosedur bootstrappin.  

  Bila indikator, maka diperlukan evaluasi berupa kalibrasi 

instrument, yaitu dengan pemeriksaan validitas dan reliabilitas 

instrument. Oleh karena itu, penerapan partial least square (PLS) pada 

prinsipnya adalah suatu kegiatan yaitu pelaksanaan uji validitas dan 

reliabilitas. Dengan kata lain partial least square (PLS) dapat digunakan 

untuk uji validitas dan reliabilitasinstrument penelitian. Goodness of Fit 

Outer Model reflektif meliputi convergent validity, discriminant validity, 

dan composite reliability. Sedangkan untuk model formatif di evaluasi 

dengan signifikasi dari pembobotan (weight). Goodness of Fit Outer 

Model reflektif adalah sebagai berikut :  

a. Convergent validity 

 

Uji validitas yang dimaksud adalah pengujian terhadap indikator 

dalam variabel laten untuk memastikan bahwa indikator yang di 

gunakan dala penelitian ini benar-benar mampu dipahami dengan 

baik oleh responden sehingga responden tidak mengalami 
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kesalapahaman terhadap indikator yang digunakan. Instrument 

dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila alat tersebut 

menjalankan fungsinya dengan baik memberikan hasil ukur yang 

sesuai dengan maksud dalam pengukuran.  

Convergent validity dari model pengukuran dengan 

refleksif indikator dinilai korelasi antara componen score dengan 

constract score yang dihitung dalam PLS, dimana reflektif 

individu dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk 

yang ingin diukur. Namum untuk penelitian tahap awal 

pengembangan skala penggukuran nilai loading 0,5 

– 0,6 dianggap cukup (Ghozali, 2006). 

 

b. Discriminant validity 

 

Discriminant validity dari model pengukuran dinilai berdasarkan 

cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk dengan item pengukuran > dari ukuran konstruk lain 

maka menunjukan konstruk laten memprediksi ukuran pada blok 

mereka lebih baik dari pada ukuran blok lain. Metode lain untuk 

menilai discriminant validity adalah  dengan korelasi antar 

konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE 

setiap konstruk lebih besar dari pada nilai  korelasi antar konstruk 

dengan konstruk lain dalam model, maka dikatakan memiliki 

discriminant validity yang baik. Direkondasikan nilai AVE harus 

lebih besar dari 0,5. 

c. Composite reliability 

 

Composite reliability adalah indeks yang menunjukan sejauh 
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mana suatu alat mengukur dapat dipercaya untuk diandalkan. 

Bila suatu alat dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama 

dan hasil pengukuran yang diperoleh relatifkonsisten maka alat 

tersebut reliabel. Dengan kata lain reliabilitas menunjukan suatu 

konsestensi alat pengukur dalam gejala yang sama. 

Composite reliability blok yang mengukur suatu 

konstruk dapat di evaluasi dengan dua macam ukuran yaitu 

internal cinsistency dan cronbach alpha. Dengan output yang 

dihasilkan oleh PLS maka Composite reliability (pc) dapat 

dihitung dengan rumus : 

(∑ λi)2 
pc = 

(∑λi)2 + ∑i 𝑣𝑎𝑟(εi) 

dimana λi adalah komponen loading ke indicator dan Var(Ɛi) 

= 1 - λi2. Uji ini terpenuhi jika Composite reliability > 0,7. 

d. Pengujian hipotesis 

 

Langkah terakhir dari data yang telah diolah dan dianalisis 

peneliti ialah menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Uji 

hipotesis dilakukan dengan cara uji statistik. Uji statistik yang 

digunakan adalah statistik t atau uji t. 

Uji t digunakan untuk membuktikan hipotesis ada 

tidaknya pengaruh masing-masing variabel bebas atau eksogen 

secara individu terhadap variabel terikat atau endogen. Langkah-

langakah pengujiannya adalah sebagai berikut: 

1) Menentukan hipotesis penelitian 

 

H0  : p = 0, artinya tidak ada pengaruh signifikan  dari tiap 
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variabel   bebas terhadap variabel terikat. 

H1 : p ≠ 0, artinya ada pengaruh signifikan dari tiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

2) Menentukan criteria pengujian dengan ketentuan taraf 

signifikansi (ɑ) adalah 0,05 dan t table dicari dengan derajat 

kebebasan (df) = n-k-1, dimana n = jumlah sampel dan k = jumlah 

variabel bebas. 

3) Kesimpulan pengujian jika t hitung ˃ t table maka H0 yang 

menyatakan bahwa tidak ada pengaruh signifikan anatara 

vvariabel bebas terhadap variabel terikat di tolak dan H1 yang 

menyatakan ada pengaruh signifikan anatara variabel bebas 

terhadap variabel terikat di terima, atau juga bisa dilihat dati nilai 

signifikan, jika signifikan t hitung < nilai 0,05, maka H0 di tolak 

dan H1 diterima. 

Dalam melakukan analisis data yang diperoleh dari penelitian ini 

digunakan taraf nyata (alfa) 0,05. Langkah selanjutnya adalah 

menentukan df (degree of freedom, untuk independensi t test, df 

= N-2). Selanjutnya membandingkan antara t hitung dengan t 

tabel, bila data yang di uji mempunyai nilai signifikan lebih besar 

dari taraf nyata 0,05 berarti data tersebut sesuai dengan 

pernyataan dalam hipotesis nol atau H0 diterima. Dan sebaliknya, 

bila data yang telah diuji mempunyai nilai signifikan lebih kecil 

dari taraf nyata 0,05 berarti H0 ditolak atau data tersebut sesuai 

dengan pernyataan. 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1. Deskripsi Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan cara menyebarkan kuisioner kepada Karyawan 

Outsourching PT Indosat Divisi Digital Operation. Dalam penelitian ini yang tergolong 

dalam populasi adalah seluruh Karyawan Outsourching PT Indosat Divisi Digital 

Operation. Namun berdasarkan perhitungan jumlah sampel didapatkan jumlah sampel 

sebanyak 76 responden. Dari 76  kuisioner yang disebarkan, seluruh kuisioner kembali 

dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya dalam penelitian ini. Adapun hasil 

analisis statistik adalah sebagai berikut: 

4.1.1. Karakteristik Responden Penelitian 

Karakteristik responden penelitian terdiri dari jenis kelamin, usia, 

pendidikan dan lama bekerja. Berikut hasil analisisnya: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden  

Keterangan Kriteria Frekuensi Presentase (%) 

Jenis Kelamin 
Laki - laki 28 36.8 

Perempuan 48 63.2 

Usia 

> 33 Tahun 1 1.3 

22-27 Tahun 43 56.6 

28 - 33 Tahun 32 42.1 

Pendidikan 

D3 16 21.1 

S1 59 77.6 

S2 1 1.3 

Lama bekerja 
1- 4 Tahun 60 78.9 

5 -  8 Tahun 16 21.1 

 

Tabel 4.1. menunjukkan bahwa sebagian besar berjenis kelamin perempuan 

sebanyak 6.3.2% dan sisanya  sebanyak 36.8 % berjenis kelamin laki – laki. Hal 



 

30 
 

ini dapat dimaklumi karena perkerjaan dilakukan di dalam ruangan dan untuk 

pendapatan karyawan outsourcing standar sehingga perempuan lebih 

mendominasi. Responden berusia 22-27 Tahun paling banyak yaitu 43 orang atau 

56.6%. Berusia 28 - 33 Tahun sebanyak 32 orang atau 42.1%. Sedangkan sisanya 

berusia >33 tahun sebanyak 1 orang atau 1.3%. Hal ini menunjukan bahwa 

sebagian besar karyawan disini adalah fresh graduate (baru lulus kuliah) 

sebanyak 77. 6% pendidikan S1, 21.1 % D3 dan 1.3 % S2. dan artinya sebagian 

besar sarjana S1 yang belum memiliki pengalaman kerja, sehingga memilih 

menjadikan pekerjaan ini untuk sekedar menambah pengalaman atau sebagai 

bantu loncatan ketika mendapatkan penawaran kerja atau karir yang lebih baik 

meraka akan memilih untuk pindah pekerjaan tersebut. Hal ini dapat dilihat dari 

masa kerja sebagian besar pada rentan 1 – 4 Tahun yaitu sebanyak 78.9% dan 

sisanya 5 - 8 tahun sebanyak 21.1% (tidak ada yang  masa kerjanya lebih dari 8 

Tahun).  

4.1.2. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui skor rata-rata 

jawaban responden penelitian pada kuesioner yang disebarkan. Pengukuran pada 

variabel-variabel tersebut diukur dengan menggunakan skala Likert yang sudah 

dimodifikasi menjadi genap. Skor paling rendah 1 (Sangat Tidak Setuju) dan skor 

paling tinggi adalah 10 (Sangat Setuju), sehingga dapat dihitung kategorisasi 

rentang skor responden penelitian. Skor responden akan dibagi ke dalam 4 

kategori yaitu sangat rendah, rendah, sangat tinggi dan tinggi (Fridantara, 2018). 

Adapun perhitungan rentang pada penelitian ini ialah sebagai berikut : 

Rentang = Skor tertinggi – Skor terendah = 10 – 1 = 2,25 

   4  Kelas          4 
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Maka norma kategorisasi adalah: 

 Skor 1 – 3.24  dikategorikan sangat rendah 

 Skor 3,25  – 5,49  dikategorikan rendah 

 Skor 5,5 – 7,74 dikategorikan tinggi 

 Skor 7,75 – 10 dikategorikan sangat tingi 

Berikut adalah hasil analisis deskriptif setiap pernyataan dalam kuesioner 

beserta pengelompokkannya: 

a. Deskripsi variabel Job Insecurity  

  Pada penelitian ini, berhasil di peroleh data sebanyak 72 

responden yang telah menjawab kuesioner secara lengkap sehingga dapat 

diolah lebih lanjut. Variabel Job Insecurity pada penelitian ini di refleksikan 

dengan tiga (3) indikator atau konstruk yang ditampilkan pada tabel 4.2 

berikut :  

Tabel 4.2 

Analisis Statistik Deskriptif Job Insecurity 

Variabel No Indikator 
Skor 

Rata-rata 
Keterangan 

Job 

Insecurity 

1 Peluang karir yang buruk 5.684 Tinggi 

2 
Kekhawatiran kehilangan 

pekerjaan 
5.868 Tinggi 

3 
Ketidakyakinan tetap bertahan di 

dalam organisasi 
5.987 Tinggi 

Rata – rata  5.846 Tinggi 

 

  Berdasarkan tabel tersebut, diketahui bahwa variabel Job 

Insecurity memiliki nilai rata-rata yaitu 5.846. Maka dapat diketahui Job 

Insecurity yang dirasakan karyawan outsourcing tinggi, mereka 

memandang bahwa peluang karir tidak berkembang dan rasa khawatir akan 

kehilangan pekerjaan selalu muncul sehingga tidak yakin akan tetap bekerja 
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di perusahaan dalam waktu lama. Hal ini terjadi karena system kerja 

outsourcing merupakan system kerja alih daya, dengan status kontrak yang 

dapat berakhir kapan saja, maksudnya apabila perusahaan pemberi kerja 

hendak mengakhiri kerja samanya dengan perusahaan penyedia jasa, maka 

pada waktu yang bersamaan, berakhir pula kontrak kerja antara karyawan 

dengan perusahaan pemberi kerja. 

b. Deskripsi variabel Job Satisfaction 

Tabel 4.3 

Analisis Statistik Deskriptif Job Satisfaction 

Variabel No Indikator 
Skor 

Rata-rata 
Keterangan 

Job 

Satisfaction 

1 
Kepuasan terkait dengan 

atasan 
6.145 Tinggi 

2 
Kepuasan terkait dengan rekan 

kerja 
7.750 Sangat Tinggi 

3 
Kepuasan terkait lingkungan 

kerja 
7.526 Tinggi 

Rata – rata 7.140 Tinggi 

 

  Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa variabel Job 

Satisfaction  memiliki nilai rata-rata yaitu 7.140. Indikator yang 

menggambarkan Job Satisfaction  tinggi adalah rekan kerja. Hal ini 

disebabkan antar karyawan saling memahami dan mendukung satu sama 

lain bahkan ketika ada kesulitan, dapat dikatakan dengan minimnya 

persaingan membuat loyalitas antar karyawan sangat tinggi dan dapat 

bekerjasama dengan baik, bahkan tidak hanya sekedar rekan kerja di kantor 

saja tetapi bisa menjadi seperti keluarga. Lingkungan kerja yang bersih dan 

atasan yang dapat diandalkan juga menggambarkan Job Satisfaction . 

c. Deskripsi variabel Negative Emotion 
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Tabel 4.4 

Analisis Statistik Deskriptif Negative Emotions 

Variabel No Indikator 
Skor 

Rata-rata 
Keterangan 

Negative 

Emotion 

1 Sedih 6.895 Tinggi 

2 Marah 4.934 Rendah 

3 Putus asa 4.842 Rendah 

Rata – rata 5.557 Tinggi 

      Berdasarkan tabel diatas, 

diketahui bahwa variabel Negative Emotion  memiliki nilai rata-rata yaitu 

5.557, khususnya indikator rasa sedih ketika tidak mencapai KPI, jika 

dibandingkan dengan lainnya. Hal ini dapat terjadi karena KPI sangat 

penting dalam pekerjaan ini, ketika dapat mencapai KPI yang sudah 

ditentukan maka akan mendapatkan reward (bonus) dan ketika tidak 

mencapai KPI maka akan ada konsekuensi atau punishment sehingga 

memiliki rata – rata paling tinggi jika dibandingkan indikator lainnya.  

d. Deskripsi variabel Counterproductive Work Behavior 

Tabel 4.5 

Analisis Statistik Deskriptif Counterproductive Work Behavior 

Variabel No Indikator 
Skor 

Rata-rata 
Keterangan 

Counterproductive 

Work Behavior 

1 Terlambat dengan sengaja 7.408 Tinggi 

2 
Mengganggu karyawan 

lain saat bekerja 
6.342 Tinggi 

3 
Penyalahgunaan  barang 

milik perusahaan. 
7.855 

Sangat 

Tinggi 

Rata – rata 7.201 Tinggi 

 

Tabel 4.45. menunjukkan bahwa skor rata-rata Counterproductive Work 

Behavior responden penelitian 7.201. Kecenderungan karyawan untuk 

melakukan Counterproductive Work Behavior cukup tinggi khususnya dalam 

penggunaan barang / property milik perusahaan untuk kepentingan pribadi, diikut 
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dengan keterlambat saat dating ke tempat kerja dan pemicaraan yang buruk 

terhadap karyawan lain.  

4.2. Hasil analisis Partial Least Square 

Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis Partial 

Least Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk menilai Fit Model dari sebuah 

model penelitian (Ghozali, 2016). Tahap-tahap tersebut adalah sebagai berikut : 

4.2.1. Hasil Outer Model atau Measurement Model 

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data 

dengan SmartPLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, 

Discriminant Validity dan Composite Reliability. Convergent validity 

dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan 

korelasi antara item score/component score yang diestimasi dengan 

Soflware PLS.  

1. Analisis signifikansi indikator (convergent validity) 

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih 

dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun menurut Chin, 1998 

(dalam Ghozali, 2016) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan 

skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai. 

Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0,50. 

Tabel 4.6 

Outer Loadings (Measurement Model) 

  
COUNTERPRODUCTIVE  
WORK BEHAVIOR 

JOB  
INSECURITY 

JOB  
SATISFACTION  

NEGATIVE  
EMOTION 

CWB1 0,739       

CWB2 0,819       

CWB3 0,769       

JI1   0,940     

JI2   0,875     
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JI3   0,686     

JS1     0,796   

JS2     0,896   

JS3     0,856   

NE1       0,735 

NE2       0,699 

NE3       0,782 

 

 Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat 

pada Tabel 4.6. Nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan 

variabel pada awalnya sudah memenuhi convergen validity karena 

seluruh indikator yang memiliki nilai loading factor di atas 0,50. 

2. Analisis korelasi indikator (Discriminant Validity) 

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 

konsep dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. 

Model mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap nilai 

loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai 

loading yang paling besar dengan nilai loading lain terhadap variabel 

laten lainnya. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai 

berikut : 

Tabel 4.7 

Nilai Discriminant Validity 

(Cross Loading) 

 

  
COUNTERPRODUCTIVE  
WORK BEHAVIOR 

JOB  
INSECURITY 

JOB  
SATISFACTION  

NEGATIVE  
EMOTION 

CWB1 0,739 0,726 -0,508 0,578 

CWB2 0,819 0,789 -0,409 0,480 

CWB3 0,769 0,705 -0,422 0,542 

JI1 0,898 0,940 -0,423 0,604 

JI2 0,780 0,875 -0,357 0,497 

JI3 0,614 0,686 -0,419 0,433 

JS1 -0,512 -0,425 0,796 -0,432 

JS2 -0,484 -0,397 0,896 -0,422 

JS3 -0,463 -0,385 0,856 -0,401 

NE1 0,611 0,522 -0,302 0,735 
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COUNTERPRODUCTIVE  
WORK BEHAVIOR 

JOB  
INSECURITY 

JOB  
SATISFACTION  

NEGATIVE  
EMOTION 

NE2 0,402 0,382 -0,358 0,699 

NE3 0,470 0,432 -0,452 0,782 

 

Dari Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa beberapa nilai loading factor 

untuk setiap indikator dari masing-masing variabel laten masih memiliki 

nilai loading factor yang paling besar dibanding nilai loading jika 

dihubungkan dengan variabel laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap 

variabel laten belum memiliki discriminant validity yang baik dimana 

beberapa variabel laten masih memiliki pengukur yang berkorelasi tinggi 

dengan konstruk lainnya dan dapat dikatakan bahwa semua data valid.  

3. Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai 

reliabilitas suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) 

dari masing-masing konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas 

yang tinggi jika nilainya 0,70 dan AVE berada diatas 0,50. Pada Tabel 

4.8 akan disajikan nilai Composite Reliability dan AVE untuk seluruh 

variabel. 

Tabel 4.8 

Composite Reliability dan Average Variance Extracted 

  
Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

COUNTERPRODUCTIVE WORK 
BEHAVIOR 

0,819 0,602 

JOB INSECURITY 0,877 0,707 

JOB SATISFACTION  0,886 0,723 

NEGATIVE EMOTION 0,783 0,547 

 

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 

memenuhi kriteria reliabilitas. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 

composite reliability di atas 0,70 dan AVE diatas 0,50 sebagaimana 
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kriteria yang telah direkomendasikan sehingga dapat dikatakan bahwa 

data telah reliabel. Dengan demikian berdasarkan outer model atau model 

pengukuran yang memberikan hasil baik, maka pengolahan data dapat 

dilanjutkan ke tahap selanjutnya yaitu analisis inner model. 

4.2.2. Hasil  Inner Model (Model Struktural) 

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat 

hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model 

penelitian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square 

untuk konstruk dependen uji t serta signifikansi dari koefisien parameter 

jalur struktural. 

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square 

untuk setiap variabel laten dependen. Tabel 4.9 merupakan hasil estimasi 

R-square dengan menggunakan SmartPLS. 

Tabel 4.9 

Nilai R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR 0,939 0,936 

JOB SATISFACTION  0,226 0,216 

NEGATIVE EMOTION 0,378 0,369 

 

 Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 3 buah variabel yang 

dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu Persamaan (1) Counterproductive 

Work Behavior yang dipengaruhi oleh Job Insecurity, Job Satisfaction 

dan Negative Emotion. Serta variabel Persamaan (2) Negative Emotion 

yang dipengaruhi oleh Job Insecurity dan Persamaan (3) Job Satisfaction 

yang dipengaruhi oleh Job Insecurity. 
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Tabel 4.9 menunjukkan nilai R-square untuk variabel 

Counterproductive Work Behavior diperoleh sebesar 0.939, untuk 

variabel job satisfaction diperoleh sebesar 0.226 dan untuk variabel 

Negative Emotion diperoleh sebesar 0.378.  Hasil ini menunjukkan bahwa 

93.9% variabel Counterproductive Work Behavior dipengaruhi oleh Job 

Insecurity, Job Satisfaction dan Negative Emotion secara simultan. 

Sebesar 22.6% variabel Job Satisfaction dipengaruhi oleh Job Insecurity. 

Sementara itu 37.8% variabel Negative Emotion dipengaruhi oleh Job 

Insecurity.  

Hasil Bootstrapping ketiga persamaan tersebut dalam bentuk 

structural equation modelling (SEM) menggunakan SmartPLS adalah 

sebagai berikut: 

 

Gambar 4.1. SEM Hasil Analisis SmartPLS 
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4.2.3. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Parsial 

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang 

sangat berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. 

Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 

pada output result for inner weight. Tabel 4.10 memberikan output 

estimasi untuk pengujian model struktural. 

Tabel 4.10 

Result For Inner Weights 

  
Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

JOB INSECURITY -> 
COUNTERPRODUCTIVE 
WORK BEHAVIOR 

0,822 0,827 0,041 20,113 0,000 

JOB INSECURITY -> 
JOB SATISFACTION  

-0,475 -0,485 0,139 3,417 0,001 

JOB INSECURITY -> 
NEGATIVE EMOTION 

0,615 0,620 0,066 9,307 0,000 

JOB SATISFACTION  -> 
COUNTERPRODUCTIVE 
WORK BEHAVIOR 

-0,125 -0,121 0,039 3,229 0,001 

NEGATIVE EMOTION -> 
COUNTERPRODUCTIVE 
WORK BEHAVIOR 

0,120 0,113 0,040 2,966 0,003 

 

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang 

dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini 

dilakukan metode bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrap 

juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data 

penelitian. Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah 

sebagai berikut : 

1. Job insecurity berpengaruh negatif terhadap job satisfaction 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel Job 

Insecurity terhadap Job Satisfaction menunjukkan nilai koefisien jalur 

sebesar -0,475 dengan nilai t sebesar 3,417 dan p values = 0,001. Nilai p 
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tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Job Insecurity 

memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 yang menyatakan Job Insecurity 

berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction diterima. 

2. Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel Job 

Insecurity terhadap Negative Emotion menunjukkan nilai koefisien jalur 

sebesar 0,615 dengan nilai t sebesar 9,307 dan p values = 0,000. Nilai p 

tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Job Insecurity 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Negative 

Emotion, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 yang menyatakan Job 

insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion diterima. 

3. Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap Counterproductive Work 

Behavior. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel Job 

Satisfaction terhadap Counterproductive Work Behavior menunjukkan 

nilai koefisien jalur sebesar -0,125 dengan nilai t sebesar 3,229 dan p 

values = 0,001. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05.  Hasil ini berarti 

bahwa Job Satisfaction memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

terhadap Counterproductive Work Behavior, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H3 yang menyatakan Job Satisfaction berpengaruh negative 

terhadap Counterproductive Work Behavior diterima. 

4. Negative Emotions berpengaruh positif terhadap Counterproductive 

Work Behavior. 
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Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel 

Negative Emotion terhadap Counterproductive Work Behavior 

menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,120 dengan nilai t sebesar 

2,966 dan p values = 0,003. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05.  Hasil 

ini berarti bahwa Negative Emotion memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Counterproductive Work Behavior, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H4 yang menyatakan Negative Emotions 

berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work Behavior 

diterima. 

5. Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel Job 

Insecurity terhadap Counterproductive Work Behavior menunjukkan 

nilai koefisien jalur sebesar 0,263 dengan nilai t sebesar 20,113 dan p 

values = 0,000. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti 

bahwa Job Insecurity memiliki pengaruh yang positif  signifikan terhadap 

Counterproductive Work Behavior,  sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H5 yang menyatakan Job insecurity berpengaruh positif terhadap 

Counterproductive Work Behavior diterima. 

4.2.4. Hasil Uji Mediasi 

Dalam analisis PLS yang melibatkan variabel pemediasi, variabel 

mediator dapat dinyatakan sebagai variabel pemediasi jika memenuhi 

beberapa syarat berikut : 

1. Pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen sebelum 

dimasukkan variabel mediator signifikan dengan koefisien jalur c 
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Gambar 4.2. Pengujian Pengaruh Langsung sebelum dimasukkan Variabel 

Pemediasi 

Berdasarkan Gambar 4.2, sebelum dimasukkan variabel pemediasi 

(Job satisfaction dan Negative Emotion), Job Insecurity dapat 

berpengaruh positif signifikan terhadap Counterproductive Work 

Behavior dengan koefisien jalur sebesar 0,954 (c = 0,954) 

2. Selanjutnya, setelah dimasukkan variabel mediator, pengaruh tidak 

langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui 

variabel mediator signifikan dengan koefisien jalur a*b 

 

Gambar 4.3. Pengujian Pengaruh Langsung setelah dimasukkan Variabel 

Pemediasi 
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Berdasarkan Gambar 4.3, hasil analisis menunjukkan bahwa :  

A. Setelah variabel pemediasi (Job Satisfaction) dimasukkan 

dalam model, koefisien jalur yang menghubungkan variabel 

Job Insecurity terhadap Job Satisfaction negatif signifikan 

dengan nilai koefsien jalur sebesar -0,475 (a = -0,475), 

selanjutnya nilai koefisien jalur yang menghubungkan Job 

Satisfaction dengan Counterporductive Work Behavior juga 

negatif signifikan dengan koefisien jalur sebesar -0,125 (b = 

-0,125). 

B. Setelah variabel pemediasi (Negative Emotion) dimasukkan 

dalam model, koefisien jalur yang menghubungkan variabel 

Job Insecurity terhadap Negative Emotion signifikan dengan 

nilai koefsien jalur sebesar 0,615 (a = 0,625), selanjutnya 

nilai koefisien jalur yang menghubungkan Negative Emotion 

dengan Counterporductive Work Behavior juga signifikan 

dengan koefisien jalur sebesar 0,120 (b = -0,120). 

3. Nilai Variance Acconted For (VAF) melebihi 20%, apabila nilai 

VAF < 20% maka dinyatakan bahwa variabel yang diduga sebagai 

variabel pemediasi terbukti bukan merupakan variabel pemediasi. 

Selanjutnya apabila nilai VAF berada pada interval 20% < VAF < 

80% maka variabel pemediasi terbukti dapat memediasi dengan sifat 

partial mediation dan apabila nilai VAF > 80% maka dinyatakan 

bahwa variabel pemediasi terbukti dapat memediasi dengan sifat full 

mediation (Hair et al., 2012 dalam Ndawu (2020) ). Adapun rumus 

perhitungan VAF adalah :    
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A. Job Satisfaction sebagai pemediasi Job Insecurity terhadap 

Counterproductive Work Behavior 

 

   Berdasarkan nilai VAF yang diperoleh, nilai 

VAF yang diperoleh adalah sebesar 6,70%, nilai VAF ini 

berada pada kategori bukan merupakan variabel pemediasi 

sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Job Satisfaction 

bukan merupakan variabel mediasi pengaruh variabel bebas 

Job Insecurity terhadap variabel terikat Counterproductive 

Work Behavior. 

B. Negative Emotion sebagai pemediasi Job Insecurity terhadap 

Counterproductive Work Behavior 

 

   Berdasarkan nilai VAF yang diperoleh, nilai 

VAF yang diperoleh adalah sebesar 8,16 %, nilai VAF ini 

berada pada kategori bukan merupakan variabel pemediasi 

sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Job Satisfaction 

bukan merupakan variabel mediasi pengaruh variabel bebas 

Job Insecurity terhadap variabel terikat Counterproductive 

Work Behavior. 
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4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Job Insecurity terhadap Job Satisfaction 

  

 

 

 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis satu (H1), dapat disimpulkan 

bahwa Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction. 

Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa dengan meningkatkan 

kepuasan kerja khususnya terkait dengan hubungan atasan dan rekan 

kerja dapat meningkatkan keyakinan karyawan untuk bertahan dalam 

perusahaan dalam waktu lama sehingga dapat menurunkan Job 

Insecurity dan kondisi sebaliknya ketika ketidakamanan kerja 

meningkat dapat menurukankan kepuasan kerja.  Temuan penelitian ini 

sejalan dengan pendapat De Witte (1999) yang menunjukkan bahwa Job 

Insecurity pasti akan membangkitkan efek emosional yang sangat kuat. 

Artinya, Job Insecurity bertindak sebagai pemicu (trigger) yang seiring 

dengan berjalannya waktu akan semakin meningkat tekanannya ketika 

resolusi atas masalah yang ada tidak segera muncul. Dalam kaitannya 

dengan hal ini pengaruh Job Insecurity akan mempengaruhi kepuasan 

kerja, yang kemudian pada gilirannya juga akan mempengaruhi perilaku 

karyawan. Mendukung juga hasil penelitian terdahulu yuaitu bahwa Job 

Insecurity  berhubungan langsung dengan penurunan kepuasan kerja 

(Ashford et al. 1989 Vujicic et al 2014). Hasil penelitian (Pratiwi & 

 

Job Insecurity  

 Peluang karir yang 

buruk 

 Kekhawatiran 

kehilangan pekerjaan  

 Ketidakyakinan tetap 

bertahan di dalam 

organisasi 

Job Satisfaction  

 Kepuasan terkait 

dengan atasan  

 Kepuasan terkait 

dengan rekan kerja 

 Kepuasan terkait 

lingkungan kerja Bepengaruh negatif 



 

 

Piartrini, 2020) juga menyatakan bahwa Job Insecurity dapat 

menurukan kepuasan kerja.  

4.3.2. Pengaruh Job Insecurity terhadap Negative Emotions of Employee  

  

 

 

 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis satu (H2), dapat disimpulkan 

bahwa Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion. 

Pada penelitan ini dapat digambarkan bahwa ketika karyawan 

merasakan ketidakamanan kerja dapat meningkatkan emosi negatif  

yang dapat mengganggu kinerja karyawan. Temuan penelitian ini 

mendukung pendapat Anderson & Bushman, (2002) dan Berkowitz, 

(1998) menunjukkan bahwa berbagai keadaan emosi negatif merupakan 

respons terhadap situasi dan kondisi seperti adanya Job Insecurity yang 

mengakibatkan frustrasi dan peristiwa lingkungan lainnya. Demikian 

pula Fox, Spector, & Miles, (2001)  menunjukkan bahwa emosi negative 

memiliki hubungan dengan kondisi kondisi stres kerja.  Hasil penelitian 

Yu et.al. (2021) menyatakan bahwa Job Insecurity memiliki pengaruh 

tidak langsung yang signifikan efek pada perilaku peran ekstra melalui 

Negative Emotion.  

4.3.3. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

  

 

Job Insecurity  

 Peluang karir yang 

buruk 

 Kekhawatiran 

kehilangan pekerjaan  

 Ketidakyakinan tetap 

bertahan di dalam 

organisasi 

Negative Emotion 

 Sedih  

 Marah  

 Putus asa 

 

 

 
Bepengaruh positif 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis satu (H3), dapat disimpulkan 

bahwa Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap 

Counterproductive Work Behavior. Pada penelitan ini dapat 

menggambarkan bahwa kepuasan terhadap atasan, rekan kerja dan  

lingkungan kerja  dapat  menurunkan perilaku kerja yang 

kontraproduktif.  Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian 

(Czarnota-Bojarska, 2015) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan  terhadap kecenderungan untuk 

berperilaku kontraproduktif. Menurut Czarnota-Bojarska (2015) ini 

terjadi karena sekelompok karyawan yang terlibat dalam perilaku 

kontraproduktif disebabkan mereka tidak mampu menyeimbangkan 

kesulitan di tempat kerja dengan kecenderungan pribadi. Sejalan dengan 

hasil penelitian Nemteanu & Dabija (2021) menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Perilaku 

Kerja Kontraproduktif. Wahyono et.al (2021) menemukan pengaruh 

negatif dan substansial Kepuasan Kerja terhadap Perilaku 

Penyimpangan di Tempat Kerja 

4.3.4. Pengaruh Negative Emotions of Employee terhadap 

Counterproductive Work Behavior 

  

 

Job Satisfaction 

 Kepuasan terkait dengan atasan  

 Kepuasan terkait dengan rekan kerja 

 Kepuasan terkait lingkungan kerja 

Counterproductive Work Berhavior 

 Terlambat dengan sengaja 

 Mengganggu karyawan lain saat 

bekerja  

 Penyalahgunaan  barang milik 

perusahaan 

 

 Bepengaruh positif 

 
Negative Emotions 

 Sedih  

 Marah  

 Putus asa 

Counterproductive Work Berhavior 

 Keseriusan dalam bekerja  

 Mengganggu karyawan lain saat 

bekerja  

 Penyalahgunaan  barang milik 

perusahaan 

 

 

Bepengaruh positif 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis satu (H4), dapat disimpulkan 

bahwa Negative Emotions berpengaruh positif terhadap 

Counterproductive Work Behavior. Hasil penelitian ini menggambarkan 

bahwa emosi negatif dapat meningkatkan Perilaku Kerja yang 

Kontraproduktif. Temuan penelitian ini sejalan dengan  penelitian 

Mahdi et al (2018) yang menunjukkan bahwa emosi negatif secara 

keseluruhan juga ditemukan memiliki korelasi yang signifikan terhadap 

CWB baik dalam konteks hubungan dengan organisasi maupun dalam 

hubungan interpersonal. Sesuai juga dengan hasil penelitian Salgado, 

(2002) juga menunjukkan bahwa emosi negatif akan meningkatkan 

kerja kontraproduktif.  

4.3.5. Pengaruh Job Insecurity terhadap Counterproductive Work 

Behavior 

  

 

 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis satu (H5), dapat disimpulkan 

bahwa Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Counterproductive 

Work Behavior. Hasil penelitian ini menggambarkan peningkatan 

ketidakamanan kerja pada karyawan outsourcing dapat meningkatkan 

perilaku kerja yang kontraproduktif hal ini tentu berdampak terhadap 

kinerja karyawan.  Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian 
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Bepengaruh positif 



 

 

Costa & Neves, (2017) yang menunjukkan bahwa job insecurity secara 

positif terkait dengan perilaku menyimpang. Mendukung juga hasil 

penelitian Chirumbolo (2015) yang menunjukkan bahwa job insecurity 

berdampak positif pada CWB. Begitu juga penelitian Tian, Zhang & 

Zou, (2014 dalam Sahi & Ahmad 2019) yang menemukan bahwa job 

insecurity berhubungan positif dengan CWB.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka 

kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut : 

1. H1 yang menyatakan bahwa Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Job 

Satisfaction diterima. Hal ini berarti semakin tinggi Job Insecurity maka akan 

semakin rendah Job Satisfaction 

2. H2 yang menyatakan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative 

Emotion diterima. Hal ini berarti semakin tinggi Job Insecurity maka akan semakin 

tinggi Negative Emotion 

3. H3 yang menyatakan bahwa Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap 

Counterproductive Work Behavior diterima. Hal ini berarti semakin tinggi Job 

Satisfaction  maka akan semakin rendah Counterproductive Work Behavior 

4. H4 yang menyatakan bahwa Negative Emotion berpengaruh positif terhadap 

Counterproductive Work Behavior diterima. Hal ini berarti semakin tinggi 

Negative Emotion  maka akan semakin tinggi Counterproductive Work Behavior 

5. H5 yang menyatakan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif terhadap 

Counterproductive Work Behavior diterima. Hal ini berarti semakin tinggi job 

insecurity maka akan semakin tinggi Counterproductive Work Behavior. 

5.2. IMPLIKASI TEORITIS 

Hasil temuan dalam penelitian ini memberikan bukti bahwa teori-teori yang 

dikemukakan oleh beberapa ahli, antara lain sebagai berikut :  



 

 

1. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Job Insecurity berpengaruh negatif 

terhadap Job Satisfaction sesuai dengan temuan Jiang (2017) yang 

menunjukkan bahwa job insecurity ada hubungannya dengan berkurangnya 

kepuasan kerja. Reisel et al (2010) berasumsi bahwa job insecurity akan 

mempengaruhi sikap karyawan tentang pekerjaan mereka (misalnya 

Kepuasan kerja).  

2. Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Negative Emotion dengan 

didukung temuan Anderson & Bushman, (2002) dan Berkowitz, (1998) 

menunjukkan bahwa berbagai keadaan emosi negatif merupakan respons 

terhadap situasi dan kondisi yang mengakibatkan frustrasi dan peristiwa 

lingkungan lainnya. Demikian pula Fox, Spector, & Miles, (2001) 

menunjukkan bahwa emosi negative memiliki hubungan dengan kondisi 

kondisi stres kerja 

3. Hasil penelitian menyatakan bahwa Job Satisfaction berpengaruh negatif 

terhadap Counterproductive Work Behavior  sejalan dengan hasil penelitian 

Nemteanu & Dabija (2021) menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja 

Kontraproduktif. Wahyono et.al. (2021) menemukan pengaruh negatif dan 

substansial Kepuasan Kerja terhadap Perilaku Penyimpangan di Tempat 

Kerja 

4. Negative Emotion berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work 

Behavior didukung dengan hasil penelitian Eaton dan Bradley, (2008) dan 

juga O'Brien et al., (2008) yang menunjukkan bahwa emosi negatif individu 

yang kuat dapat mengakibatkan kemarahan, kecenderungan impulsif, dan 

tindakan yang tidak efektif dan Mahdi et.al (2018) Emosi negatif secara 



 

 

keseluruhan juga ditemukan memiliki korelasi yang signifikan terhadap 

CWB baik dalam konteks hubungan dengan organisasi maupun dalam 

hubungan interpersonal.  Hasil penelitian Salgado, (2002) juga 

menunjukkan bahwa emosi negatif akan meningkatkan kerja 

kontraproduktif 

5. Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Counterproductive Work 

Behavior sejalan dengan Hasil penelitian Sahi & Ahmad (2019) 

menunjukkan bahwa Job Insecurity berhubungan positif dengan CWB. Hal 

ini menunjukkan bahwa ketika memandang adanya ketidakpastian tentang 

masa depan pekerjaan maka kemungkinan besar karyawan akan terlibat 

dalam perilaku CWB dan hasil penelitian Akanni e (2018); Zahoor et.al 

(2019); Siswanti (2022) menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh 

positif signifikan terhadap perilaku kontraproduktif. 

5.3. IMPLIKASI MANAJERIAL 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka manajemen dapat melakukan 

beberapa hal berikut untuk menurunkan Counterproductive Work Behavior 

karyawan Outsourching PT Indosat Divisi Digital Operation :  

1. Meningkatkan Job Satisfaction khususnya terkait kepuasan karyawan 

terhadap atasan. Mencipatkan hubungan kerja sama yang baik antara 

atasan dengan karyawan memiliki peranan penting dalam perusahaan dan 

dapat memberikan dampak positif karena dengan hubungan kerja yang 

baik dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman bagi karyawan 

sehingga mengurangi perilaku konterproduktif dapat meningkatkan 

kinerja karyawan untuk mencapai KPI yang ditetapkan perusahaan.  



 

 

2. Menurunkan Negative Emotion yang dirasakan karyawan dengan cara 

meningkat komunikasi yang baik, komunikasi di tempat kerja akan 

memberikan pengaruh positif bagi karyawan, hal ini dapat meningkatkan 

kreativitas serta mempercepatan penyelesaian masalah yang muncul di 

tempat kerja sehingga meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini tentu dapat 

mengurangi emosi negatif yang dirasakan karyawan serta menurunkan 

perilaku yang membahayakan bagi perusahaan.  

3. Peningkatan kepuasan kerja dan penurunan emosi negatif akan 

menurunkan Job Insecurity, hal ini dapat terjadi karena kepuasan kerja 

dan penurunan emosi negatif dapat meningkatkan kinerja karyawan untuk 

mencapai KPI yang ditetapkan perusahaan. Hal itu dapat membuat 

perusahaan merasa membutuhkan kinerja karyawan tersebut dan dapat 

memotivasi karyawan untuk selalu meningkatkan kinerja untuk 

perkembangan karir yang lebih baik. Hal ini juga memungkinkan 

karyawan untuk bekerja dalam waktu yang lama apabila perusahaan puas 

dengan kinerja karyawan, sehingga rasa ketidakamanan kerja dapat 

menurun, bahkan tidak menutup kemungkinan untuk memperkerjakan 

karyawan tersebut selamanya di perusahaan dengan mengangkatnya 

menjadi karyawan tetap apabila dibutuhkan oleh perusahaan.  

5.4. KETERBATASAN DAN AGENDA PENELITIAN MENDATANG 

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah teknik pengumpulan data yang dipakai 

dalam penelitian ini menggunakan kuesioner obyek penelitian hanya dari satu 

divisi saja sehingga kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan pada data yang 

dikumpulkan melalui kuesioner tersebut. Artinya data yang dianalisis 

merupakan persepsi jawaban responden berdasarkan ketentuan yang telah 



 

 

tersedia sehingga jawaban responden kurang sesuai dengan kondisi nyata pada 

obyek penelitian. Untuk itu penelitian selanjutnya sebaiknya ditambah dengan 

teknik wawancara sehingga akan lebih memperkuat keakuratan data jawaban 

responden dan memperluas obyek penelitian satu departmen, regional dan satu 

perusahaan atau dapat dilakukan di Perusahaan lain dengan karakteristik yang 

berbeda. 
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