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The increasing competitiveness in business and digitization have driven
firms to embrace outsourcing as a method for efficiency and human
resource management. Outsourced employees frequently suffer employment
uncertainty, affecting their motivation to leave the firm. This study intends
to evaluate the impact of work insecurity on turnover intention, with
affective commitment serving as a moderating variabel. Resource
conservation underpins the study. This quantitative analysis encompassed
81 outsourced employees from PT X in the Special Region of Yogyakarta.
Data were gathered by surveys employing a Likert scale and analyzed
utilizing WarpPLS. The findings demonstrate that work uncertainty
significantly increases turnover intention. Affective commitment was
identified as a negative moderator of the link between work insecurity and
turnover intention, indicating that the impact of job insecurity diminishes
when affective commitment is elevated. This study enhances conservation of
resources theory by emphasizing the role of affective commitment in
mitigating employment volatility. The results suggest that outsourcing
companies should improve affective engagement to reduce turnover.
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Persaingan bisnis yang meningkat dan digitalisasi mendorong perusahaan
menggunakan tenaga alih daya sebagai upaya efisiensi dan pengelolaan
sumber daya manusia. Di sisi lain, situasi tersebut menimbulkan
ketidakamanan kerja pada tenaga alih daya sehingga berdampak negatif
pada perilaku mereka di organisasi. Mendasarkan pada teori konservasi
sumber daya, penelitian ini bertujuan untuk menguji peran moderasi
komitmen afektif sebagai mekanisme positif pada pengaruh ketidakamanan
kerja terhadap niat untuk keluar. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif yang melibatkan 81 tenaga alih daya PT X di Daerah Istimewa
Yogyakarta. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala likert dan
diolah menggunakan WarpPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
ketidakamanan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap niat untuk
keluar. Lebih lanjut, komitmen afektif memoderasi secara negatif pengaruh
ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar, di mana efek
ketidakamanan kerja melemah saat komitmen afektif tinggi. Penelitian ini
memperluas penerapan teori konservasi sumber daya dengan menyoroti
pentingnya komitmen afektif sebagai mekanisme positif dalam mengurangi
dampak ketidakamanan kerja. Implikasi praktis menunjukkan perlunya
perusahaan penyalur tenaga alih daya memperhatikan komitmen afektif
tenaga alih daya untuk mengurangi niat untuk keluar.

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia?

Email: sri.astutik@mail.ugm.ac.id

Sekolah Tinggi lImu Manajemen YKPN Yogyakarta, Yogyakarta, Indonesia®
Email: annapartina@stimykpn.ac.id

Fakultas Ekonomi Universitas Katolik Parahyangan, Jawa Barat, Indonesia*
Email: rizka.nugraha.p@unpar.ac.id




450 e-ISSN: 2337-3067

PENDAHULUAN

Meningkatnya persaingan bisnis dan digitalisasi menekan perusahaan untuk meningkatkan
efisiensi dan memperbaiki pengelolaan sumber daya manusia. Salah satu upaya yang dilakukan adalah
penggunaan tenaga alih daya atau outsourcing (Shoss, 2017; Lee, 2024; Tisnawati & Satrya, 2024).
Tenaga alih daya merupakan karyawan nonstandart yang dipekerjakan oleh perusahaan agen tenaga
kerja, namun bekerja pada perusahaan klien untuk jangka waktu tertentu. Artinya, tenaga alih daya
direkrut dan secara administrasi dikelola oleh agen tenaga kerja dan diminta untuk melakukan
pekerjaan pada perusahaan klien agen tenaga kerja tersebut. Beberapa tahun terakhir, penggunaan
tenaga alih daya menjadi semakin popular karena dapat membantu perusahaan untuk mengurangi
biaya operasional dan juga meningkatkan fleksibilitas perusahaan dalam menghadapi tingkat
kompetisi dan ketidakpastian lingkungan bisnis (Stefano et al., 2019; Yang et al., 2023). Kendati
meningkatnya tren penggunaan tenaga alih daya, penelitian empiris pada kelompok kerja ini masih
terbatas (Yang et al., 2023).

Penggunaan tenaga alih daya memiliki bentuk kerja sama yang unik dibandingkan penggunaan
tenaga nonstandard lain. Terdapat hubungan segitiga antara tenaga alih daya, agensi penyalur, dan
perusahaan klien (Yang et al., 2023; International Labour Organization, 2016; Finarsih et al., 2023).
Tenaga alih daya dalam hal ini memiliki persepi bahwa mereka bekerja pada dua perusahaan. Model
hubungan ini kadangkala diabaikan dan dianggap sama oleh perusahaan dalam memperlakukan tenaga
alih daya (Boswell et al., 2012). Hubungan segitiga ini memunculkan perasaan sebagai outsider atau
second-class citizens karena status pekerjaan mereka yang tidak tetap. Hubungan segitiga antara
tenaga alih daya, perusahaan penyalur, dan perusahaan klien menghalangi tenaga alih daya untuk
membangun keterikatan administrative dengan perusahaan klien. Tenaga alih daya merasa hubungan
administrasi dengan perusahaan klien lemah. Menjadi tenaga alih daya mengindikasikan bahwa
mereka tidak memiliki kesempatan karir yang sama seperti karyawan tetap. Terdapat kemungkinan
mereka dapat diganti atau diberhentikan sewaktu-waktu apabila perusahaan klien menginginkannya,
sementara perusahaan penyalur tidak akan menggaji mereka apabila mereka tidak bekerja pada
perusahaan klien. Persepsi menjadi seorang outsider ini selanjutnya (subsequent) mempengaruhi sikap
dan perilaku tenaga alih daya (Boswell et al., 2012; Yang et al., 2023).

Penelitian yang dilakukan oleh Lu et al. (2023) menekankan bahwa karyawan tidak tetap,
seperti tenaga alih daya, rentan terhadap ketidakamanan kerja atau job insecurity. Ketidakamanan
kerja atau job insecurity merupakan suatu persepsi ketidakberdayaan yang dirasakan karyawan untuk
menjaga kontinuitas atau keberlangsungan kerja pada situasi pekerjaan yang mengancam (Greenhalgh
& Rosenblatt, 1984). Definisi ini merujuk pada ketidakamanan kerja secara kuantitatif. Yang et al.
(2023) menjelaskan bahwa terdapat peran penting status pekerjaan dalam mempengaruhi persepsi
tenaga alih daya terhadap keberlangsungan karirnya. Perasaan sebagai outsider pada diri tenaga alih
daya memunculkan persepsi ketidakamanan kerja. Hal ini timbul karena adanya ketidakberdayaan
tenaga alih daya untuk mempertahankan pekerjaannya di masa depan. Ketidakpastian akan status
pekerjaan menjadi situasi yang mengancam pekerjaan tenaga alih daya. Wang et al. (2014) juga
menyatakan bahwa dalam negara yang memiliki budaya kolektivisme, seperti Indonesia, menjadi
tenaga dengan status sementara memunculkan rasa ketidakamanan kerja karena mereka mencari
kestabilan status pekerjaan.

Ketidakamanan kerja menjadi masalah psikologi yang umum terjadi pada fenomena
meningkatnya penggunaan tenaga alih daya (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Pradnyawati & Dewi
Adnyani, 2023). Setiap karyawan tentunya sangat menginginkan kenyamanan dan keamanan dalam
bekerja. Karyawan alih daya yang memiliki persepsi ketidakamanan kerja dapat membahayakan
pencapaian tujuan organisasi karena mereka yang khawatir terhadap masa depan pekerjaannya akan
kurang mampu menyelesaikan pekerjaan (Lee et al., 2006; Nath et al., 2024). Ketidakamanan kerja
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dapat berdampak negative terhadap perilaku dan menjadi pemicu stress karyawan sehingga
menurunkan Kinerjanya secara keseluruhan (Kim & Beehr, 2023; Sverke et al., 2019).

Penelitian Lu et al. (2023) menemukan bahwa karyawan dengan status kontrak sementara lebih
rentan terhadap ketidakamanan kerja dapat menyebabkan karyawan memiliki kecenderungan untuk
keluar dari perusahaan. Tett & Meyer (1993) mendiskripsikan turnover intention sebagai niatan secara
sadar dan sengaja untuk meninggalkan organisasi. Berlandaskan pada teori konservasi sumber daya
(Hobfoll, 1989), tenaga alih daya memiliki sumber daya yang terbatas dalam mengatasi situasi stres
yang timbul karena ketidakamanan kerja, sehingga memicu tenaga alih daya memiliki niat untuk
keluar (Aristana et al., 2023; (Pradnyani & Gede Supartha, 2024). Pekerjaan merupakan sumber daya
bagi individu dan ketidakamanan kerja mengancam sumber daya tersebut. Kemungkinan kehilangan
pekerjaan atau sumber dayanya mendorong individu untuk mencari alternatif lain dengan mencari
pekerjaan baru yang memberikan jaminan karir (Akcin, 2023). Niat untuk keluar untuk mencari
alternatif pekerjaan baru tersebut, kemudian memunculkan perilaku kontraproduktif di dalam
organisasi. Hal tersebut pada akhirnya merugikan organisasi. Perusahaan klien membutuhkan tenaga
alih daya sebagai strategi efisiensi perusahaan, apabila kinerja mereka tidak optimal maka dapat
berdampak negatif terhadap Kinerja perusahaan klien secara keseluruhan. Mempertimbangkan dampak
tersebut, keinginan untuk keluar memperoleh perhatian besar dalam dunia bisnis global pada beberapa
tahun terakhir (Sharma & Tiwari, 2023; Sudarti et al., 2021).

Hi: Ketidakamanan kerja berpengaruh positif terhadap niat untuk keluar

Lu et al. (2023) menekankan perlunya mekanisme positif dalam menghadapi pengaruh negatif
ketidakmanan kerja. Penelitiaan terkait pengaruh ketidakamanan kerja sendiri sejauh ini masih
kontradiktif. Di satu sisi, ketidakamanan kerja sebagai pemicu stres dapat berdampak negatif terhadap
sikap dan perilakunya di dalam organisasi (Kim & Beehr, 2023; Sverke et al., 2019). Di sisi lain,
ketidakmanan kerja dapat menjadi pemicu individu untuk berkinerja lebih baik sebagai coping
mechanism dalam situasi penuh tekanan (Selenko et al., 2013; Wang et al., 2019). Kondisi yang
mendorong individu untuk merespon positif adanya ketidakamanan kerja ini perlu diteliti lebih lanjut
sebagai upaya untuk memahami strategi yang tepat dalam menggunakan tenaga alih daya di dalam
perusahaan.

Menggunakan lensa teori konservasi sumber daya (Hobfoll, 1989), penelitian ini mengajukan
komitmen afektif sebagai mekanisme moderasi yang menekankan pentingnya peran komitmen afektif
dalam mengurangi pengaruh ketidakmanan kerja terhadap niat untuk keluar. Komitmen afektif
merupakan salah satu dari tiga komitmen organisasi yang dikembangkan oleh Allen & Meyer (1993).
Penelitian Hassan et al. (2020) menemukan bahwa dari ketiga kompenen komitemen organisasi, hanya
komitmen afektif yang dapat berbeeran sebagai moderator untuk mengurangi niat untuk keluar.
Komitmen afektif juga menjadi dimensi paling besar mempengaruhi outcome pekerjaan (Tetteh et al.,
2019). Komitmen afektif sendiri didefinisikan sebagai keterikatan emosional terhadap suatu organisasi
sebagaimana diwujudkan oleh identifikasi individu dan keterlibatan dalam organisasi tersebut. Ketika
anggota organisasi merasa nyaman dan mendapatkan keuntungan tambahan, komitmen afektif muncul
dan berkembang. Semakin banyak kenyamanan dan manfaat yang dirasakan oleh anggota, semakin
besar komitmen afektif mereka (Allen & Meyer, 1993; Meyer et al., 1993).

Terdapat dualisme komitmen afektif tenaga alih daya, yaitu komitmen terhadap agensi dan
terhadap klien. Penelitian komitmen organisasi dalam literatur ketidakamanan kerja terdahulu tidak
mempertimbangkan ini dalam penelitian pengaruh komitmen terhadap luarannya (Fontinha, et al.,
2012; Menatta et al., 2022). Penelitian Fontinha, et al. (2012) dan Menatta et al. (2022) menjelaskan
bahwa komitemen terhadap agensi memiliki peran penting dalam mempertahankan dan memastikan
tenaga alih daya berkinerja baik di perusahaan klien. Komitmen terhadap perusahaan agensi juga
penting dalam mempengaruhi komitmen tenaga alih daya terhadap perusahaan klien. Komitmen
afektif terhadap perusahaan agensi sejauh ini berakitan dengan turnover yang lebih rendah, niat untuk
keluar yang lebih rendah, kepuasan kerja yang lebih tinggi dan kinerja yang lebih tinggi (Asutay et al.,
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2022; Bashir & Gani, 2020; Donkor et al., 2021; Fontinha, et al., 2012; Guzeller & Celiker, 2019;
Menatta et al., 2022; Meyer et al., 1993).

Fazio et al. (2017) dan Hassan et al. (2020) mengemukakan bahwa meskipun masih jarang
berperan sebagai moderator dalam literatur, komitmen afektif memiliki peran penting sebagai
moderator karena dapat mengubah sikap seseorang. Berlandaskan pada teori konservasi sumber daya
(Hobfoll, 1989), komitemen afektif yang tinggi dapat menjadi sumber daya individu dalam mengatasi
tekanan yang muncul dari ketidakamanan kerja sehingga mengurangi pengaruhnya pada niat untuk
keluar. Penelitian terdahulu telah menunjukkan peran komitmen afektif dalam memoderasi stres kerja,
dukungan organisasi, dan kualitas kehidupan kerja terhadap niat untuk keluar (Tetteh et al., 2020;
Fazio et al., 2017; Hassan et al., 2020).

H2: Komitmen afektif memoderasi pengaruh ketidakmanan kerja terhadap niat untuk keluar

Secara keseluruhan penelitian ini bertujuan untuk menguji peran moderasi komitmen afektif
pada pengaruh ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar pada konteks tenaga alih daya.
Penelitian ini berkontribusi menguji secara empiris teori konservasi sumber daya untuk menjelaskan
mekanisme positif dalam menghadapi pengaruh ketidakamanan kerja melalui peran moderasi
komitmen afektif. Penelitian ini juga memberikan implikasi terhadap reaksi tenaga alih daya dalam
merespon ketidakamanan kerja melalui komitmen afektif terhadap perusahaan agensi. Dengan
demikian pertanyaan dalam studi yang dilakukan ini adalah apakah ketidakamanan kerja berpengaruh
positif terhadap niat untuk keluar? Apakah komitmen afektif memoderasi pengaruh positif
ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar?

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data melalui
kuesioner. Populasi dalam penelitan ini merupakan tenaga alih daya PT X yang disalurkan ke
perusahaan Klien di wilayah provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah Non-Probability Sampling, yaitu Purposive Sampling. Adapun kriteria yang
ditetapkan adalah tenaga alih daya telah bekerja minimal 3 bulan di PT X dan penempatan berada di
wilayah provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Terdapat total 115 kuesioner yang disebar dengan
respon rate 100 persen. Dari total 115 kuesioner, terdapat 33 kuesioner yang tidak memenuhi kriteria
sampel, yaitu terdapat responden yang bekerja kurang dari tiga bulan, serta terdapat kuesioner yang
tidak diisi dengan lengkap. Dengan demikian, terdapat total 81 responden yang digunakan sebagai
sampel pada penelitian ini.

Setiap variabel dalam penelitian ini dinilai menggunakan skala likert. Nilai satu menunjukkan
sangat tidak setuju, sedangkan nilai lima menunjukkan sangat setuju. Kuesioner bersifat self-reported
dan dikumpulkan dengan metode luring. Kami menggunakan metode analisis data WarpPLS dalam
studi yang kami lakukan ini. Terdapat pengujian outer model untuk menguji kualitas instrument
penelitian dan inner model untuk menguji hipotesis. Pengujian outer model terdiri dari pengujian
validitas diskriminan, validitas konvergen, dan reliabilitas. Pengujian inner model terdiri dari
pengujian kesesuain model dan pengujian hipotesis.

Variabel independent pada penelitian ini adalah ketidakamanan, yaitu perasaan karyawan bahwa
mereka tidak mampu mempertahankan pekerjaan mereka dalam kondisi yang mengancam
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Indikator ketidakmanan kerja yang digunakan yaitu, ketakutan
meninggalkan pekerjaan, resiko meninggalkan pekerjaan, dan perasaan kehilangan pekerjaan
(Hellgren et al., 1999).

Komitmen afektif sebagai variabel moderator didefiniskan sebagai keterikatan emosional antara
individu dengan organisasinya (Meyer et al., 1993). Komitmen afektif diukur dengan indikator yang
dikembangkan oleh Allen & Meyer (1993) yaitu, perasaan terikat secara emosional dengan organisasi,
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merasa bagian dari organisasi, menjadikan masalah organisasi sebagai masalah pribadi, dan memiliki
rasa kepemilikan terhadap organisasi.

Terakhir, niat untuk keluar sebagai variabel dependen didefinisikan sebagai niatan secara sadar
dan sengaja untuk keluar dari organisasi (Tett & Meyer, 1993). Varibel ini diukur dengan indikator
yang dikembangkan oleh Bothma & Roodt (2013), yaitu harapan memperoleh pekerjaan lain, perasaan
kecewa karena tidak mencapai tujuan pribadi, keinginan untuk meninggalkan pekerjaan untuk
menerima pekerjaan lain, dan ketidakpuasan kepuasan terhadap pekerjaan sekarang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik 81 responden dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 1. Responden dalam
penelitian ini paling banyak adalah laki-laki dengan jumlah 58 responden atau 72 persen. Sebagian
besar responden berada pada kelompok usia di antara 17 tahun, sampai dengan 25 tahun. Jumlah
responden secara keseluruhan yaitu sebesar 48 persen dengan jumlah 38 orang. Seluruh responden
ditempatkan di bagian Security, Gardener, Cleaning Service, dan Driver dengan sebagian besar
ditempatkan pada devisi Security. Mayoritas responden telah bekerja antara tiga bulan sampai satu
tahun dan paling sedikit bekerja lebih dari dua tahun. Hal ini mengidikasikan bahwa terdapat turnover
yang tinggi di PT X.

Tabel 1.
Profil Responden

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-Laki 58 72
Perempuan 23 28
Jumlah 81 100

Usia Frekuensi Persentase (%)
17-25 tahun 38 48
26-35 tahun 39 38
36-45 tahun 7 9
>45 7 9
Jumlah 81 100

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)
3 bulan-1 tahun 62 77
1-2 Tahun 11 14
>2 tahun 8 10
Jumlah 81 100

Devisi Penempatan Frekuensi Persentase (%)
Security 38 47
Gardener 20 25
Cleaning Service 12 15
Driver 11 14
Jumlah 81 100

Sumber: Data diolah, 2024

Penelitian ini menggunakan WarpPLS untuk menguji hipotesis, sehingga dalam tahapannya
perlu melakukan pengujian outer model dan inner model. Pengujian outer model ditujukan untuk
memastikan bahwa instrumen atau indikator yang digunakan untuk mengukur konstruk laten dapat
mengukur konstruk tersebut dengan tepat, yaitu melalui pengujian validitas konvergen dan validitas
diskriminan serta reliabilitas. Pertama adala menguji validitas konvergen. Hair et al. (2019)
menjelaskan bahwa validitas konvergen menunjukkan tingkat kesamaan variasi item indikator
konstruk yang mereka ukur. Indikator memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai factor
loading di atas 0,4 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,5. Item indikator reflektif yang
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tidak memenuhi syarat dapat dihapus. Berdasarkan asumsi yang digunakan, hasil analisis validitas
konvergen yang telah memenuhi syarat disajikan pada Tabel 2. Satu item indikator komitmen afektif
dihapus untuk meningkatkan nilai AVE. Berdasarkan informasi yang tampilkan pada Tabel 2, dapat
dilihat bahwa semua item indikator untuk masing-masuk konstruk laten telah lebih dari 0,4 dan nilai
AVE juga lebih dari 0,5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini telah valid secara konvergen.

Tabel 2.
Hasil Analisis Validitas Konvergen

Konstruk Laten Item Factor Loading AVE

Jil 0,69

Ketidakamanan Kerja JI2 0,78 0,59
JI3 0,82
CAl 0,70

Komitmen Afektif CA2 0,87 0,68
CA3 0,87
TI1 0,64
TI2 0,63
- TI3 0,73

Keinginan untuk Keluar TIa 0.80 0,50
TI5 0,76
TI6 0,67

Catatan: AVE: Average Variance Extracted
Sumber: Data diolah, 2024

Kedua adalah menguji validitas diskriminan untuk mengetahui kemampuan indikator mengukur
konstruk laten yang diukurnya dibandingkan konstruk laten lain dalam penelitian ini. Hair et al. (2019)
menjelaskan bahwa item indikator valid secara diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE dari
konstruk tersebut memiliki nilai paling tinggi pada konstruk yang diukurnya sehingga membentuk
garis diagonal. Hasil analisis validitas diskriminan disajikan pada Tabel 3. Berdasarkan informasi yang
ditampilkan pada Tabel 3 dapat diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE dari masing-masing konstruk
paling besar pada konstruk yang diukurnya sehingga membentuk garis diagonal. Oleh sebab itu dapat
disimpulkan bahwa item-item indikator valid secara diskriminan.

Ketiga adalah menguiji reliabilitas konsistensi internal dari masing-masing konstruk laten. Hal
ini bertujuan untuk memastikan bahwa item indikator yang digunakan untuk mengukur konstruk laten
secara konsisten mengukur konstruk laten yang diukurnya. Reliabilitas item indikator dapat dilihat
dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability. Item indikator dapat dikatakan reliable apabila
salah satu atau dari kedua nilai cronbach’s alpha dan composite reliability £0,7, namun nilai +0,6
masih dapat dipertimbangkan (Kock, 2021). Hair et al. (2019) dan (Kock (2021) menyarankan
penggunaan kedua nilai tersebut karena crombach’s alpha cenderung underestimate, sementara
composite reliability cenderung overestimate. Hasil analisis reliabilitas disajikan pada Tabel 4. Dapat
dilihat bahwa nilai cronbach’s alpha dan composite reliability untuk semua konstruk laten dalam
penelitian ini lebih dari 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa item indikator dari semua konstruk
laten reliabel. Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa item indikator yang digunakan valid
secara konvergen dan diskriminan serta reliabel.
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Tabel 3.
Hasil Analisis Validitas Diskriminan

Konstruk Laten 1 2 3
Ketidakamanan Kerja 0,77 0,18 0,47
Komitemen Afektif 0,18 0,82 0,18
Keinginan untuk Keluar 0,47 0,18 0,71

Catatan: angka diagonal yang dicetak tebal (bold) adalah akar kuadrat dari AVE, sementara yang tidak dicetak
tebal merupakan hubungan antar konstruk laten.
Sumber: Data diolah, 2024

Tabel 4.
Hasil Analisis Reliabilitas

Konstruk Laten Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Ketidakamanan Kerja 0,65 0,81
Komitmen Afektif 0,75 0,86
Keinginan untuk Keluar 0,80 0,86

Sumber: Data diolah, 2024

Setelah menguji outer model, maka selanjutnya adalah menguji inner model. Pengujian inner
model terbagi menjadi dua bagian, yaitu pengujian kesesuaian model dan pengujian hipotesis.
Pengujian kesesuain model diukur berdasarkan kriteria yang ditetapkan (Kock, 2021). Tabel 4
menyajikan informasi hasil pengujuan kesesuain model. Model dianggap sesuai (fit) apabila terdapat
nilai yang signifikan pada hasil Average Path Coeffisient (APC) dan Average R-Squared (ARS). Di
samping itu, nilai yang signifikan tersebut juga ada pada hasil Average Adjusted R-Squared (AARS).
Selanjutnya, ada nilai yang tergolong ideal pada hasil Average Variance Inflation Factor (AVIF) dan
Average Full Collinearity VIF (AFVIF). Sedangkan, nilai GOF tergolong kuat. Berdasarkan informasi
yang disajikan oleh Tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai APC, ARS, dan AARS signifikan, nilai
AARS dan AFVIF termasuk ideal karena di bawah 3,3, dan nilai Tenenhaus GoF menunjukkan bahwa
model yang dibagun termasuk kuat karena lebih dari 0,36. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
model yang diteliti dalam studi sesuai (fit).

Tabel 5.
Analisis Kesesuain (fit) Model
Indikator (Koscylzrzagw) Hasil Kesimpulan
Average Path Coeffisient (APC) P sig P<0,001 Diterima
Average R-Squared (ARS) P sig P=0,003 Diterima
Average Adjusted R-Squared (AARS) P sig P=<0.005 Diterima
Average Variance Inflation Factor (AVIF) Diterima jika
. 1,00 Ideal
<5, idealnya 3,3
Average Full Collinearity VIF (AFVIF) Dlterlmajlka 121 Ideal
<5, ideal 3,3
Kecil >0,1
Tenenhaus GoF (GoF) Medium > 0,25 0.43 Model kuat
Kuat > 0,36

Sumber: Data diolah, 2024

Terakhir adalah pengujian hipotesis. Gambar 1 menyajikan hasil pengujian semua hipotesis.
Hipotesis pertama menyatakan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap niat untuk keluar. Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruhi ketidakamann Kkerja
terhadap keinginan untuk keluar memiliki nilai p= 0,47 dengan P-value <0,001. Artinya terdapat
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pengaruh positif dan signifikan ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar. Dengan demikian,
hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima.

Terdukungnya hipotesis pertama memberikan tambahan bukti empiris bahwa ketidakamanan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar. Hasil penelitian ini selaras
dengan penelitian sebelumnya bahwa meningkatnya ketidakamanan kerja dapat meningkatkan niat
untuk keluar, begitu pula apabila ketidakmanan kerja menurun maka akan menurunkan niat tenaga alih
daya untuk keluar dari perusahaan penyalur kerjanya (Arlen & Hamsal, 2024; Claristia & Etikariena,
2024; Karimah & Aslamiyah, 2024; Mayora & Sihombing, 2023; Meria, 2019; Octaviani & Sumartik,
2024; Putri et al., 2023; Syazwani & Irbayuni, 2024). Ketidakpastian akan keberlanjutan pekerjaan di
masa depan yang dirasakan oleh individu dapat memunculkan rasa tidak berdaya dan rasa khawatir
dalam dirinya (Arlen & Hamsal, 2024). Ketidakamanan yang dirasakan oleh individu dapat mengarah
pada stres dan ketakutan melakukan kesalahan di tempat kerja (Samsudin et al., 2024; Syazwani &
Irbayuni, 2024). Tekanan yang dirasakan oleh individu dapat meningkatkan keinginan individu untuk
mengurangi atau bahkan menghilangkan rasa ketidakberdayaan yang dialamainya (Meria, 2019).

Komitmen

Afektif (R)3i

p=-0,20
(p=10,03)
Ketidakamanan —> Keinginan
Kerja (R)3i p=0,46 untuk Keluar
p<0,01 (R)6i

R?2=10,26

Sumber: Data diolah (2024)

Gambar 1. Hasil Pengujian Hipotesis

Tenaga alih daya lebih memiliki kecenderungan untuk mencari pekerjaan lain yang dapat
memberikan kepastian dan stabilitas karir mereka (Meria, 2019). Menjadi tenaga alih daya
memunculkan persepsi sebagai outsider di perusahaan klien. Terdapat hubungan segitiga antara tenaga
alih daya, perusahaan penyalur, dan perusahaan klien. Hubungan ini memunculkan persepsi ganda
dalam diri tenaga alih daya. Mereka merasa bekerja pada perusahaan klien namun status administrasi
mereka berada pada perusahaan penyalur. Mereka bekerja pada perusahaan klien namun mendapatkan
gaji dan hak-hak ketenagakerjaan dari perusahaan penyalur. Tenaga alih daya akan memperoleh gaji
dan hak-haknya selama mereka bekerja pada perusahaan klien. Keberlangsungan karir dan pendapatan
mereka bergantung pada kinerja mereka pada perusahaan klien dan juga kontrak kerjasama antara
perusahaan penyalur dengan perusahaan klien. Dalam situasi ini, tenaga alih daya memiliki
ketidakamanan tentang karir mereka di masa depan sehingga mereka ingin keluar dari perusahaan
penyalur dan tidak menjadi tenaga alih daya lagi. Mereka menginginkan stabilitas karir, terutama
apabila pengalaman kerja mereka sudah mencukupi untuk berpindah ke karir yang lebih baik.

Terdukungnya hipotesis pertama dalam penelitian ini juga berkontribusi dalam menjelaskan
secara empiris bagaimana pengaruh ketidamanan kerja melalui lensa teori konservasi sumber daya.
Pekerjaan merupakan sumber daya berharga bagi individu, sehingga ketidakamanan kerja mengancam
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sumber daya tersebut. Tenaga alih daya mengalami ketidakpastian terhadap status pekerjaan mereka
lebih besar dibandingkan karyawan tetap di perusahaan klien. Situasi ini menjadikan ketidakamanan
kerja sebagai pemicu stres tenaga alih daya, namun mereka dituntut untuk berkinerja baik dalam
situasi tersebut agar tidak dikeluarkan dari perusaahan klien. Penemuan ini selaras dengan temuan
(Koen & van Bezouw, 2021; Peltokorpi & Allen, 2024) yang menemukan bahwa terdapat kelelahan
psikologis karena bekerja dalam situasi yang tidak aman. Kelelahan psikologis tersebut mendorong
tenaga alih daya melakukan coping mechanism dengan menarik diri dari status tenaga alih daya dan
mencari alternatif pekerjaaan lain yang memiliki kepastian karir kedepannya. Mekanisme psikologis
ini dapat menjelaskan fenomena tingkat turnover yang tinggi pada tenaga alih daya.

Hipotesis kedua penelitian ini adalah komitmen afektif memoderasi pengaruh ketidakamanan
kerja terhadap niat untuk keluar. Berdasarkan informasi yang disajikan oleh Gambar. 1, hasil
pengujian menunjukkan bahwa peran moderasi komitmen afektif pada pengaruh ketidakamann kerja
terhadap niat untuk keluar memiliki nilai = -0,20 dengan nilai P-value 0,03. Artinya, komitmen
afektif memoderasi secara negatif pengaruh ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar. Efek
moderasi lebih lanjut disajikan pada Gambar 2. Pada saat komitmen afektif tinggi, pengaruh
ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar lebih lemah dibandingkan saat komitmen afektif
rendah. Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen afektif yang tinggi berperan sebagai “pengurang”
efek positif ketidakmanan kerja terhadap niat untuk kelur. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa komitmen afektif dapat memberikan efek “buffering” dorong
untuk keluar karena stress (Tetteh et al., 2020; Hassan et al., 2020). Penelitian ini juga menjawab
penelitian sebelumnya milik Lu et al.(2023) yang menekankan perlunya mekanisme positif dalam
pengaruh negatif ketidakamanan kerja.

Terdukungnya hipotesis kedua dalam penelitian ini berkontribusi menguji secara empiris teori
konservasi sumber daya dengan menekankan komitemen afektif sebagai variabel moderasi.
Ketidakamanan kerja memberikan sinyal bahwa mereka akan kehilang sumber daya yang mereka
miliki, yaitu pekerjaan dan hak-hak yang menyertainya. Ketidakamanan kerja mempengaruhi kondisi
psikologis individu saat bekerja. Mereka menjadi lebih was-was karena ketidakpastian karir yang
mereka hadapi. Kondisi ini menimbulkan kelelahan psikologis dan fisik bagi individu sehingga tidak
dapat bekerja dengan baik. Individu yang memiliki komitmen afektif yang tinggi terhadap organisasi
memiliki pandangan positif terhadap organisasi, sehingga mengurangi kecemasan yang mereka alami.
Komitmen afektif dalam hal ini berperan sebagai sumber daya internal individu (Claristia &
Etikariena, 2024). Individu yang memiliki komitmen afektif yang tinggi, ketidakamanan kerja yang
mereka persepsikan tidak secara langsung memiliki niat untuk keluar. Mereka memiliki ikatan
emosional yang baik dengan organisasi sebagai sarana mereka mengembangkan diri sehingga
mengurangi keinginan mereka untuk keluar (Tetteh et al., 2019). Sikap positif yang dimiliki individu
karena komitmen afektif mereka yang tinggi, menjadi sumber daya individu dalam melakukan coping
mechanism saat menghadapi tekanan psikologis dari ketidakamanan kerja. Hasil penelitian ini
menjawab penelitian Lu et al. (2023) yang menekankan kurangnya mekanisme positif dalam
menghadapi ketidakamanan kerja.
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Gambar 2. Efek Moderasi Komitmen Afektif

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi empiris bagi perusahaan penyalur tenaga alih daya.
Penelitian ini memberikan tambahan penjelasan terhadap hubungan segitiga antara perusahaan
penyalur, tenaga alih daya, dan juga perusahaan klien. Perusahaan penyalur memiliki peran penting
dalam membangun ekosistem yang sehat pada penggunaan jasa tenaga alih daya bagi perusahaan
klien. Tenaga alih daya saat bekerja pada perusahaan klien mengalami ambiguitas status kerja. Tenaga
alih daya mengalami kebingungan mereka bekerja kepada perusahaan penyalur atau perusahaan Kklien.
Ambiguitas tersebut menjadi pemicu timbulnya rasa ketidakmanan kerja. Ambiguitas ini perlu
diperjelas sehingga terbagun hubungan emosional yang baik antara perusahaan penyalur dengan
tenaga alih daya. Hubungan emosional yang baik terwujud menjadi komitmen yang tinggi pada diri
tenaga alih daya. Penelitian yang dilakukan oleh Fontinha et al. (2012) menemukan bahwa komitmen
yang tinggi pada perusahaan penyalur, pada akhirnya dapat berdampak positif terhadap komitmen dan
kinerja tenaga alih daya pada perusahaan klien. Apabila ekositem yang terbangun dengan baik, maka
penggunaan tenaga alih daya dapat menjadi strategi yang efisiensi yang tepat.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian ini menunjukkan komitmen afektif memoderasi pengaruh ketidakamanan kerja
terhadap niat untuk keluar. Ketidakamanan yang dirasakan oleh tenaga alih daya dapat meningkatkan
keinginan tenaga alih daya untuk keluar dari perusahaan penyalur. Ketidakamanan kerja menjadi
sinyal tenaga alih daya bahwa sumber daya mereka terancam sehingga mereka melakukan coping
mechanism dengan mencari alternatif untuk keluar. Apabila tenaga alih daya sangat berkomitmen
terhadap perusahaan penyalurnya, pengaruh ketidakamanan kerja terhadap niat untuk keluar
berkurang. Komitmen afektif menjadi mekanimsme positif sebagai sumber daya tenaga alih daya
dalam melakuakn coping mechanism.

Hasil penelitian ini hanya terbatas pada tenaga alih daya yang disalurkan oleh satu perusahaan
penyalur. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian komparasi antara karyawan
kontrak internal perusahaan klien dengan tenaga alih daya. Penelitian selanjutnya juga dapat menguji
lebih lanjut dampak dari komitmen afektif pada perusahaan penyalur pada perusahaan Klien. Terakhir,
penelitian selanjutnya dapat memasukkan variabel yang dapat menjadi penjelas mekanisme psikologis
pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan untuk keluar, seperti ambiguitas peran.
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