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1.1.

BAB1
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan terjemahan dari “Human
Resources”, namun ada pula ahli yang menyamakan sumber daya manusia
dengan istilah “Manpower” (tenaga kerja). Bahkan sebagian orang
menyatakan pengertian sumber daya manusia dengan per | ataupun
kepegawaian. Menurut (Onsardi, 2020; Zillah et al., 2022) Sumber daya
manusia ialah salah satﬁaktor produksi dalam perusahaan, pemerintahan
maupun badan swasta yang sangat berperan penting dalam menentukan
perkembangan untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang
terdiri dari pekerja tetap maupun tidak tatap merupakan faktor strategis,dalam
kegiatan sebuah institusi atau organisasi hal ini dapat telihat pada Undang-
Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan yang menguraikan
tcntajﬁenis tenaga kerja.

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan tersebut dalam pasal 1 angka 16 mengartikan “Hubungan
Industrial adalah suatu sistem hubungan yang terbentuk antara para pelaku
dalam proses produksi barang dan/atau jasa yang terdiri dari unsur pengusaha,
pekerja/buruh, dan pemerintah yang berdasarkan nilai-nilai Pancasila dan
Undang-Undang Dasar ara Republik Indonesia”. Pemerintah juga
merupakan pihak terlibat dalam hubungan industrial karena berkepentingan
untuk tercapainya hubungan kerja yang harmonis sebagai syarat keberhasilan
suatu usaha, sehingga produktivitas tercapai, yang pada akhirnya akan dapat
mampu menggerakan pertumbuhan ekonomi dan dapat meningkatkan
kesejahteraan seluruh lapisan masyarakat (Muhaimin et al., 2023).

Namun seiring waktu berjalan ketersediaan lapangan kerja tahun
ketahun semakin padat dan pertumbuhan tenaga kerja semakin meningkat
sehingga menimbulkan ketidakpastian dan ketidakseimbangan antara status
kerja bagi sumber daya manusia yang mengisinya. Ketidakpastian pekerjaan

adalah isu yang semakin mendominasi diskusi mengenai dinamika hubungan




industrial di berbagai organisasi, baik sektor publik, pemerintah
maupwwasta.

Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Nias
memiliki peran sentral dalam mendukung fungsi legislatif di tingkat daerah.
Dalam menjalankan tugasnya, Sekretariat DPRD mempekerjakan sejumlah
Pegawai Tidak Tetap (PTT) yang bekerja dengan status kontrak atau waktu
tertentu. Fenomena yang menarik perhatian dalam konteks ini adalah
ketidakpastian pekerjaan yang dih i oleh PTT di Setwan DPRD.

Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat
Daerah (DPRD) Kabupaten Nias menghadapi tantangan yang kompleks dan
signifikan. Salah satu masalah utama yang melanda kelompok ini adalah
ketidakpastian pekerjaan yang mengakar dalam status kontrak atau waktu
tertentu. Fenomena ini membawa danﬁ( yang cukup berarti terhadap
kesejahteraan psikologis, motivasi kerja, dan kepuasan kerja PTT, yang pada
gilirannya dapat mempengaruhi produktivitas dan kontribusi mereka dalam
menjalankan fungsi vital di Sekretariat DPRD.

Manajemen yang efektif dalam mengelola ketidakpastian ini dapat
menciptakan lingkungan kerj g lebih stabil dan mendukung
produktivitas. Pemerintah daerah dalam hal ini Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias dengan mengeksplorasi dinamika tingkat kesejahteraaan yang terkait

gan ketidakpastian pekerjaan, terutama pada Pegawai Tidak Tetap (PTT)
di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Nias
memperlihatkan bahwa wupaya untuk memahami dan mengatasi
ketidakpastian pekerjaan menjadi kunci penting dalam membangun
hubungan kerja dengan pegawai yang seimbang dan berkelanjutan untuk
menemukan solusi dan perbaikan yang sesuai dengan memahami akar
masalah dan dampaknya, dapat dirancang strategi kebijakan yang
memperbaiki kondisi hubungan kerja dengan pegawai tidak tetap,
menciptakan keberlanjutan karir, dan meningkatkan kontribusi pekerja. Hasil
serupa juga dinyatakan dalam penelitian (Sari & Yafiz, 2022) yang
menyampaikan untuk menemukan solusi terkait ketenagakerjaan maka

diperlukan rancangan strategi pemerintah dan stakeholder terkait.




Berdasarkan pra observasi yang dilakukan Pegawai Tidak Tetap (PTT)
di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias seringkali menghadapi masalah utama
terkait ketidakpastian pekerjaan. PTT di Sekretariat DPRD kabupaten Nias
tidak memiliki jaminan pekerjaan jangka panjang, schingga mereka
mengalami kecemasan yang berdampak signifikan pada kehidupan mereka di
saat akan berakhirnya masa kontrak. PTT di Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias bekerja dengan status kontrak, maka seluruh PTT di sekretariat DPRD
akan terganggu piskologi mereka tiap akhir tahun karena masa kontrak
mereka akan berakhir dan harus siap-siap untuk mencari pekerjaan yang baru
berhubung masa kontrak mereka tidak pasti akan di perpanjang atau hanya
sampai disitu saja. PTT merasa bahwa usaha mereka selama bekerja
bertahun-tahun tidak dihargai atau hasil kerja mereka tidak menjamin
keberlanjutan pekerjaan.

Fenomena ketidakpastian pekerjaan ini tercermin dari beberapa gejala
konkret, seperti tingkat stres yang tinggi, produktivitas kerja yang fluktuatif,
dan meningkatnya ketidakpuasan kerja di kalangan PTT. Misalnya, ada kasus
di mana PTT merasa khawatir akan masa depan mereka di lembaga tersebut,
mengingat kontrak kerja yang sering kali diperbaharui dalam jangka pendek
tanpa kepastian perpanjangan. Hal ini tidak hanya menciptakan
ketidaknyamanan psikologis, tetapi juga mempengaruhi kualitas hubungan
antara PTT dan pegawai tetap, serta manajemen lembaga. Situasi ini
memunculkan pertanyaan tentang bagaimana ketidakpastian pekerjaan dapat
mempengaruhi hlﬁngan industrial secara keseluruhan di lingkungan DPRD
Kabupaten Nias. Hal serupa disampaikan oleh (Teuku Fahmi, 2020) dalam
penelitiannya menyampaikan bahwa tingkat produktivitas kinerja seseorang
sangat dipengaruhi oleh status dan kepastian kedudukan kerja yang ia peroleh
dari tempat ia bekerja.

Secara umum, dampak dari ketidakpastian pekerjaan ini memiliki
implikasi luas. Ketidakstabilan emosional dan psikologis yang dialami oleh
PTT dapat mengurangi kinerja dan produktivitas, yang pada akhirnya dapat
mempengaruhi kualitas pelayanan publik yang diberikan oleh DPRD. Selain

itu, ketidakpastian pekerjaan juga dapat memperburuk iklim kerja dan




hubungan antar karyawan, yang dapat menyebabkan meningkatnya konflik
internal dan menurunnya kerjasama tim. Hal ini juga disampaikan oleh (Siti
Maimunah & Renny Puspitarini, 2020) dimana dalam penelitiannya
menyampaikan dalam konteks sosial-budaya, ketidakpastian kerja dapat
mengurangi rasa percaya diri dan loyalitas pegawai terhadap institusi, yang
berpotensi merusak citra lembaga di mata publik.

Ketidakpastian pekerjaan menjadi fokus utama dalam Penelitian ini
untuk menemukan keseimbangan antara fleksibilitas organisasi dan kepastian
pekerjaan bagi pekerja pemberi kerja. Pengelolaan yang bijaksana
terhadap aspek ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendukung bagi semua pihak. karena menjadi gejala yang semakin umum di
tengah perubahan dinamika pasar kerja global, politik dan perubahan
kebijakan sehingga dapat memberikan kontribusi pada tingkat ketidakpastian
pekerjaan Hubungan industrial yang baik dapat menjadi pilar penting dalam
meningkatkan kesejahteraan pekerja. Namun, ketidakpastian pekerjaan dapat
merusak fondasi hubungan ini, mengakibatkan dampak negatif pada
motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas.

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan mendesak untuk
memahami dan mengatasi dampak negatif dari ketidakpastian pekerjaan
terhadap hubungan industrial di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.
Penelitian ini penting untuk memberikan wawasan mendalam mengenai
bagaimana ketidakpastian pekerjaan mempengaruhi aspek psikologis dan
profesional PTT, serta bagaimana dampak ini dapat diminimalisir melalui
kebijakan dan praktik manajemen yang lebih efektif.

Penelitian ini nantinya memiliki urgensi tinggi untuk diteliti dalam
waktu dekat. Pertama, status kepegawaian sebagai Pegawai Tidak Tetap
(PTT) menyebabkan ketidakpastian pckerjaan yang dapat berdampak
signifikan pada kesejahteraan pegawai. Ketidakpastian ini dapat memicu
stres, kekhawatiran, dan kurangnya rasa aman dalam bekerja, yang dapat
menurunkan produktivitas dan komitmen pegawai. Oleh karena itu, penting
untuk meneliti dampak spesifik dari ketidakpastian pekerjaan ini pada

kesejahteraan PTT agar dapat dirumuskan solusi dan kebijakan yang tepat.




Kedua, penelitian ini memiliki relevansi lokal yang tinggi karena
menyoroti isu di lingkup Sekretariat DPRD Kabupaten Nias. Sebagai
lembaga pemerintahan daerah, kesejahteraan pegawai di instansi ini
berpengaruh langsung pada kinerja pelayanan publik. Dengan memahami
dampak ketidakpastian pekerjaan pada PTT di Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias, hasil penelitian dapat memberikan rekomendasi praktis untuk
meningkatkan kesejahteraan pegawai dan kualitas pelayanan publik di daerah
tersebut.

Ketiga, isu ketidakpastian pekerjaan dan kesejahteraan pegawai tidak
tetap merupakan permas n yang dihadapi oleh banyak instansi dan
organisasi di Indonesia. Penelitian ini dapat menjadi studi kasus yang
bermanfaat untuk memahami dinamika dan dampak ketidﬁstian pekerjaan
pada pegawai tidak tetap secara lebih luas. Temuan dari penelitian ini
nantinya dapat menjadi acuan bagi instansi lain dalam mengelola dan
menjaga kesejahteraan pegawai tidak tetap mereka

Jika ketidakpastian dibiarkan maka akan memiliki dampak signifikan
terhadap tingkat kesejahteraan pegawai. Hal sering kali menimbulkan stres
dan kecemasan yang berkepanjangan, karena pegawai merasa tidak aman
tentang kelangsungan pekerjaan mereka. Perasaan t&k stabil ini dapat
mengurangi motivasi dan produktivitas kerja, serta meningkatkan risiko
masalah kesehatan mental seperti depresi dan kecemasan. Selain itu,
ketidakpastian pekerjaan juga dapat mengganggu perencanaan keuangan
pegawai, mengurangi kemampuan mereka untuk menabung atau berinvestasi
untuk masa depan, yang pada akhirnya mengakibatkan penurunan
kesejahteraan ekonomi. Sehingga hal ini tentunya akan berpengaruh dan
berimplikasi pada hasil kinerja pada kantor Sekretariat DPRD Kabuapten
Nias itu sendiri

Dengan demikian, urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk
memahami dampak ketidakpastian pekerjaan pada kesejahteraan PTT di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias, serta potensi kontribusinya dalam
merumuskan solugiintuk meningkatkan kesejahteraan pegawai dan kualitas

pelayanan publik di daerah tersebut dan di Indonesia secara umum.




1.2,

Dampak-dampak ini tidak hanya mempengaruhi individu secara

pribadi, tetapi juga dapat berdampak pada hubungan sosial dan keluarga,
menciptakan lingkungan yang kurang harmonis dan menurunkan kualitas
hidup secara keseluruhan. Oleh karena itu, mengatasi ketidakpastian
pekerjaan melalui kebijakan ketenagakerjaan yang lebih stabil dan dukungan
bagi ;ﬁawai adalah penting untuk meningkatkan kesejahteraan mereka.
Maka berdasarkan uraian penjelasan di atas maka peneliti merasa perlu
melakukan penelitian guna mendalami dan menganalisiss resistensi karyawan
dengan mengangkat judul penelitian “Ketidakpastian Pekerjaan dan
Kesejateraan Pegawai Tidak Tetap di Sekretariat DPRD Kabupaten

Nias™.

FokugRenelitian
Untuk menghindari terjadinya pengembangan pola pikir yang tidak
memiliki hubungan dengan judul serta tidak meluasnya penulisan dan
pembahasan penclitian ini, mengingat keterbatasan waktu, tenaga, referensi
penulis, fokus penelitian ini adalah pada dampak ketidakpastian pekerja
terhadap tingkat kesejahteraan di antara Pegawai Tidak Tetap (PTT) di
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daergh (DPRD) Kabupaten Nias.
Beberapa aspek yang menjadi pusat perhatian dalam penelitian ini meliputi:
1. Ketidakpastian Pekerjaan sebagai Fenomena Utama
Penelitian ini secara khusus menyoroti ketidakpastian pekerjaan sebagai
fenomena utama yang dihadapi oleh PTT di Sekretariat DPRD. Fokus pada
karakteristik kontrak atau status waktu ftertentu sebagai sumber
ketidakpastian dan dampaknya terhadap kehidupan kerja para pekerja.
2. Dampak Psikologis dan Motivasi Kerja
Penelitian mencoba untuk memahami dampak ketidakpastian pekerjaan
terhadap kesejahteraan psikologis PTT. Dalam konteks ini, penelitian
memeriksa bagaimana ketidakpastian pekerjaan dapat mempengaruhi
motivasi kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas PTT.
3. Manajemen dan Kebijakan Organisasi
Penelitian bertujuan untuk memberikan wawasan tentang manajemen yang

efektif dalam mengelola ketidakpastian pekerjaan. Selain itu, penelitian ini




berupaya merancang strategi kebijakan yang dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih stabil, mendukung, dan berkelanjutan bagi
PTT di Sekretariat DPRD.

1.3. Rumusan Masalah
Dalam penelitian ini, yang menjadi rumusan masalah antara lain
sebagai berikut:

1. Bagaimana ketidakpastian pekerjaan mempengaruhi motivasi dan
kinerja pegawai tidak tetap di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias?

2. Apa strategi yang efektif untuk mengurangi dampak negatif
ketidakpastian pekerjaan terhadap kesejahteraan pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias?

3. Bagaimana peran dukungan manajerial dan lingkungan kerja dalam

memitigasi efek negatif ketidakpastian pekerjaan terhadap pegawai tidak

tetap di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias?

1.4. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian ini diturunkan dari rumusan masalah
sebelumnya yakni sebagai berikut:

1. Menganalisis pengaruh ketidakpastian pekerjaan terhadap motivasi dan
kinerja pegawai tidak tetap di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

2. Mengidentifikasi strategi manajemen SDM yang efektif dalam
mengurangi dampak negatif ketidakpastian pekerjaan terhadap
kesejahteraan pegawai tidak tetap.

3. Menilai peran dukungan manajerial dan lingkungan kerja dalam

memitigasi efek negatif ketidakpastian pekerjaan terhadap kesejahteraan

pegawai tidak tetap.

1.5. nfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Adapun manfaat secara teoritis dari hasil yang diperoleh dari
penelitian ini nantinya dilakukan yakni sebagai berikut:
a. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada pengembangan

teori hubungan industrial dengan mendalaminya melalui lensa




ketidakpastian pekerjaan. Konsep-konsep baru atau kerangka kerja
teoritis yang muncul dari penelitian ini dapat memperkaya literatur
akademis it.

Penelitian ini dapat memberikan wawasan dan pemaham ang
lebih mendalam tentang ketidakpastian pekerjaan, termasuk faktor-
faktor yang mempengaruhi dan dampaknya terhadap hubungan
industrial. Ini dapat membantu peneliti dan akademisi untuk
menggali lebih dalam fenomena ini.

Dengan meneliti evolusi hubungan industrial dari perspektif
tradisional hingga holistik dan kooperatif, penelitian ini dapat
memberikan kontribusi pada pemahaman evolusi konsep-konsep

dalam teori hubungan industrial.

2. Manfaat Praktis

Adapun manfaat secara praktis dari hasil yang diperoleh dari

penelitian ini nantinyadilakukan yakni sebagai berikut:

a.

Hasil penelitian dapat memberikan dasar bagi pengembangan
kebijakan organisasi yang lebih baik dalam mengelola
ketidakpastian pekerjaan di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.
Kebijakan ini dapat mencakup aspek kontrak kerja, dukungan
psikologis, dan manajemen hubungan industrial.

Pemahaman dampak ketidakpastian pekerjaan pada kesejahteraan
psikologis, motivasi kerja, dan kepuasan kerja PTT dapat
membantu merancang program-program dukungan yang dapat
meningkatkan kondisi pekerja dan mengurangi tekanan psikologis.
Manajemen organisasi, Elsusnya di Sekretariat DPRD, dapat
menggunakan temuan penelitian ini untuk mengembangkan
strategi manajemen yang lebih efektif dalam mengelola
ketidakpastian pekerjaan dan menciptakan lingkungan kerja yang
stabil.

Pemerintah daerah, dengan merespons hasil penelitian ini, dapat

mempertimbangkan perubahan kebijakan yang mendukung




kesejahteraan pekerja tidak tetap dan menciptakan lingkungan
kerja yang lebih kondusif.

Dengan memahami dinamika hubungan industrial yang
dipengaruhi oleh ketidakpastian pekerjaan, organisasi dapat
merancang langkah-langkah untuk meningkatkan hubungan antara

PTT dan manajemen, menciptakan kondisi kerja yang lebih positif.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Hubungan Industrial

2.1.1 Pengertian Hubungan Industrial

Hubungan industrial adalah konsep yang mencakup semua interaksi

antara pekerja, pemberi kerja, dan pemerintah konteks dunia kerja.

Tujuan utama hubungan industrial adalah untuk menciptakan dan

memelihara lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. (Nelson et al.,

2023) menyampaikan ada beberapa komponen kunci yang berperan dalam

hub
1.

an industrial:
Perjanjian Kerja Bersama (PKB)
PKB adalah dokumen yang mengatur hak dan kewajiban antara
pekerja emberi kerja. PKB biasanya mencakup berbagai hal,
termasuk upah, jam kerja, kondisi kerja, dan mekanisme penyelesaian
sengketa. PKB dibuat melalui negosiasi antara serikat pekerja dan
manajemen perusahaan, dan merupakan alat penting untuk
mastikan keadilan dan kejelasan dalam hubungan kerja.
Serikat Pekerja
Serikat pekerja adalah organisasi yang dibentuk ole erja untuk
melindungi dan memperjuangkan hak-hak mereka. Serikat pekerja
memainkan peran penting dalam negosiasi PKB, advokasi kebijakan
publik, dan perlindungan terhadap tindakan diskriminatif atau tidak
adil dari pemberi kerja. Di Indonesia, serikat pekerja diatur oleh

undang-undang dan memiliki hak untuk berunding secara kolektif.

. Mediasi dan Arbitrase

Ketika terjadi konflik antara pekerja dan pemberi kerja, mediasi dan

itrase menjadi mekanisme penyelesaian yang penting. Mediasi
melibatkan pihak ketiga yang netral untuk membantu kedua belah
pihak men i kesepakatan. Jika mediasi gagal, arbitrase dapat
digunakan, di mana pihak ketiga yang netral memberikan keputusan
yang mengikat. Mediasi dan arbitrase membantu menyelesaikan

sengketa tanpa perlu melalui proses hukum yang panjang dan mahal.




Berdasarkan pasal 1 angka 16 Undang-Undang Nomor 13 Tahun
2003 tentang Ketenagakerjaan, menyebutkan bahwa Hubungan industrial
adalah suatu sistem hubungan yang terbentuk antara para pelaku dalam
proses produksi barang dan/jasa yang terdiri dari unsur pengusaha,
pekerja/buruh, dan pemerintah yang didasarkan pada nilai-nilai Pancasila
dan Undang-Undang Dasar Republik Indonesia Tahun 1945

mempunyai perbedaan dengan yang ada di negara lain. Ciri-ciri itu adalah

Hubungan industrial di indonesia, menurut (Komalasari et al., 2022)

sebagai berikut:

a. Prinsip hubungan industrial yang diterapkan di Indonesia adalah
prinsip hubungan industrial Pancasila. Prinsip ini menghendaki bahwa
berbagai permasalahan atau sengketa di bidang ketenagakerjaan harus

iselesaikan melalui prinsip hubungan industrial Pancasila.

b. Hubungan industrial yang berlaku di Indonesia adalah Hubungan
Industrial Pancasila yang merupakan suatu sistem hubungan yang
terbentuk antara para pelaku proses produksi barang dan jasa yaitu
pekerja, pengusaha, dan pemerintah yang didasarkan atas nilai-nilai
yang merupakan manifestasi dari keseluruhan sila-sila dari Pancasila
dan Undang-Undang Dasar 1945 yang tumbuh dan berkembang di

s kepribadian dan kebudayaan nasional Indonesia.

c¢. Hubungan industrial Pancasila memiliki ciri-ciri khusus yang
membedakannya dengan hubungan industrial lainnya.

Ciri-ciri khusus tersebut adalah: (1) Mengakui dan meyakini bahwa
bekerja bukan hanya bertujuan untuk sekedar mencari natkah saja, akan
tetapi sebagai pengabdian manusia kepada Tuhannya, kepada sesama
manusia, kepada masyarakat, bangsa dan negara; (2) Menganggap pekerja
bukan hanya sckedar faktor produksi belaka, tetapi sebagai manusia
pribadi dengan segala harkat dan martabatnya; (3) Melihat antara pekerja
dan pengusaha bukanlah mempunyai kepentingan yang bertentangan, akan
tetapi mempunyai kepentingan yang sama yaitu kemajuan perusahaan; (4)
Setiap perbedaan pendapat antara pekerja dan pengusaha harus

diselesaikan dengan jalan musyawarah untuk mencapai mufakat yang
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dilakukan secara kekeluargaan; (5) Terdapat keseimbangan antara hak dan

kewajiban kedua belah pihak dalam perusahaan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa hubungan industrial merupakan suatu
sistem hubungan yang terbentuk antara pelaku dalam proses produksi
barang dan jasa, yaitu pekerja, pengusaha dan pemerintah dan dalam
hubungan industrial Pancasila diarahkan untuk menumbuhkembangkan
hubungan yang harmonis atas dasar kemitraan yang sejajar dan terpadu di
antara para pelaku dalam proses produksi barang atau jasa yang didasarkan
atas nilai-nilai luhur budaya bangsa yang terkandung dalam sila-sila
Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945.

Dalam melaksanakan hubungan industrial Pancasila setiap pekerja
diarahkan untuk memiliki sikap merasa ikut memiliki serta
mengembangkan sikap mempertahankan dan memelihara kelangsungan
usaha. Dalam melaksanakan hubungan industrial Pancasila, setiap
pengusaha mengembangkan sikap memperlakukan pekerja sebagai
manusia atas kemitraan yang sejajar sesuai dengan kodrat, harkat, martabat
dan harga diri serta meningkatkan profesionalisme dan kesejahteraan
pekerja beserta keluarganya.

Berdasarkan ketentuan Pasal 1 angka 1 Undang-undang Nomor 2
Tahun 2004 tentang Penyelesaian ﬁrselisihan Hubungan Industrial,
merumuskan perselisihan hubungan industrial yaitu Perbedaan pendapat
yang mengakibatkan pertentangan antara pengusaha atau gabungan
pengusaha dengan pekerja/buruh atau serikat pekerja/serikat buruh, karena
adanya perselisihan mengenai hak, perselisihan kepentingan, perselisihan
pemutusan hubungan kerja, dan perselisihan antar serikat pekerja/serikat
buryly dalam satu perusahaan.

Dalam pasal 1 angka 2 Undang-undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang
Penyelesaian  Perselisihan Hubungan Industrial membagi Jenis
Perselisihan Hubungan Industrial menjadi:

a. Perselisihan hak, yaitu perselisihan yang timbul karena tidak
dipenuhinya hak, akibatnya adanya perbedaan pelaksanaan atau

penafsiran terhadap ketentuan peraturan perundang-undangan,
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perjanjian kerja, peraturan perusahaan, atau perjanjian kerja bersama
(Pasal 1 angka 2 Undang-undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang
Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial. Menurut (Atmoko,
2022) dalam bukunya menyatakan bahwa, berdasarkan pengertian
diatas jelas bahwa perselisihan hak merupakan perselisihan hukum
karena perselisihan ini terjadi akibat pelanggaran kesepakatan yang
telah dibuat oleh para pihak, termasuk didalamnya halhal yang sudah
ditentukan dalam peraturan perusahaan dan perundangundangan yang

berlaku.

. Perselisihan Kepentingan, yaitu perselisihan yang timbul dalam

hubungan hubungan kerja karena tidak adanya kesesuaian pendapat
mengenai pembuatan, dan/atau perubahan syarat-syarat kerja yang
%etapkan dalam perjanjian kerja, atau peraturan perusahaan, atau
perjanjian kerja bersama (Pasal 1 angka 3 Undang-undang Nomor 2
Tahun 2004 tentang Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial).

Adapun menurut (Mulya Karsona et al., 0a), perselisihan

kepentingan adalah “Involve dissagreement over the formulation of

standards terms and condition of employment, as exist in a deadlock in

collective bergaining negosiations” yakni:

d.

Perselisihan Pemutusan Hubungan Kerja, yaitu perselisihan yang
timbul karena tidak adanya kesesuaian pendapat mengenai
pengakhiran pengakhiran pemutusan hubungan kerja oleh salah satu
pihak (Pasal 1 angka 4 Undang-undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang
Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial). Perselisihan PHK ini
merupakan jenis perselisihan yang paling banyak terjadi, pihak
pengusaha dengan berbagai alasan mengeluarkan surat PHK kepada
pekerja tertentu jika pengusaha menganggap bahwa pekerja tidak
dapat lagi bekerja sesuai kebutuhan perusahaan, tetapi PHK juga
dapat dilakukan atas permohonan pekerja karena pihak pengusaha
tidak melaksanakan kewajiban yang telah disepakati atau berbuat

sewenang-wenang kepada pekerja.
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b. Perselisihan antar serikat pekerja/serikat buruh dalam satu
perusahaan, yaitu perselisihan antar serikat pekerja/serikat buruh
dengan serikat pekerja/serikat buruh lain hanya dalam satu
perusahaan, karena tidak adanya kesesuaian paham mengenai
keanggotaan, pelaksanaan hak, dan kewajiban keserikatpekerjaan
(Pasal 1 angka 5 Undang-undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang
Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial).

Faktor-faktor yang mempengaruhi hubungan industrial di Indonesia

adalah (Nurrohman & Kustiawan, 2022)

a. Perbedaan perkembangan sejarah industrial (antara negara maju dan
berkembang);

b. Perbedaan pendekatan dalam pemenuhan tuntutan dan kebutuhan
kaum pekerja;

c. Kepedulian terhadap perbaikan industrial dan kesejahteraan; serta

d. Tekad membangun masyarakat industri yang bermasa depan
Meskipun begitu, di dalam pelaksanaan hubungan industrial yang

harmonis terkadang mengalami hambatan, baik dari sisi pekerja,

pengusaha termasuk pula dari pemerin Faktor penghambat dari
penegak hukum atau pejabat pemerintah, tidak melakukan tugas secara
objektif, memihak, atau kurang menguasai terhadap berbagai peraturan

perundang- undangan.

2.2, Ketidakpastian Pekerjaan
2.2.1 Definisi Ketidakpastian Pekerjaan (Job Insecurity)

Menurut (Hastuti & Hadi, 2022) Job Insecurity merupakan
ketidakpastian yang menyertai suatu pekerjaan yang menyebabkan rasa
takut atau tidak aman terhadap konsekuensi pekerjaan tersebut yang
meliputi ketidakpastian penempatan atau ketidakpastian masalah gaji serta
kesempatan mendapatkan promosi atau pelatihan. Job Insecurity
merupakan situasi dimana pekerja merasa tidak aman ketika melaksanakan
tugasnya dan dapat menyebabkan terjadinya ketegangan pada saat bekerja.

Menurut (Pramuditya & Nuvriasari, 2023) Job Insecurity adalah

kondisi psikologis seseorang karyawan yang menunjukkan rasa bingung
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atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-
ubah. Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya
sesaat atau pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan
durasi waktu yang sementara atau tidak tidak permanen, menyebabkan
semakin banyaknya karyawan yang mengalami Job Insecurity.

Menurut (Saputri, et al., 2020) Job Insecurity sebagai suatu sumber
stress yang melibatkan ketakutan, kehilangan potensi dan kecemasan.
Salah satu akibat dari stress tersebut adalah dalam bentuk permasalahan
somatis seperti tidak bisa tidur dan kehilangan nafsu atau selera makan.
Stress sendiri mempunyai definisi suatu perasaan yang menekan atau rasa
tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaannya.

Menurut (Oley et al., 2023) Job Insecurity atau Ketidakamanan Kerja
adalah persepsi subyektif individu terhadap pentingnya aspek-aspek
pekerjaan, pentingnya keseluruhan pekerjaan dan ketidakberdayaan untuk
menghadapi berbagai masalah pekerjaan.

Berdasarkan definisi yang disampaikan oleh beberapa peneliti, dapat
disimpulkan bahwa Job Insecurity atan Ketidakamanan Kerja adalah
kondisi psikologis yang dirasakan oleh individu pekerja yang ditandai oleh

sa takut, ketidakpastian, dan ketidakamanan terhadap pekerjaan mereka.
Faktor-faktor yang menyebabkan Job Insecurity antara lain ketidakpastian
penempatan, masalah gaji, peluang promosi, dan pelatihan.
Ketidakamanan kerja juga da uncul akibat perubahan lingkungan
kerja yang tidak stabil, seperti jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau
kontrak.

Job Insecurity dapat menyebabkan stres pada individu, yang pada
gilirannya dapat mengakibatkan dampak negatif pada kesejahteraan fisik
dan mental, seperti gangguan tidur dan hilangnya nafsu makan. Secara
keseluruhan, Job Insecurity adalah persepsi subyektif individu terhadap
ketidakpastian, ketidakamanan, dan ketidakberdayaan dalam menghadapi
aspek-aspek pekerjaan mereka. -

Teori Ketidakpastian Pekerjaan (Job Insecurity Theory) yang
dikemukakan oleh Stephen Greenhalgh dan Gilles Rosenblatt pada tahun

15




1984. Dalam teori ini, Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) menjelaskan
bahwa ketidakpastian pekerjaan merupakan kondisi di mana individu
merasa terancam untuk kehilangan pekerjaan mereka atau mengalami
perubahan negatif dalam hal kondisi kerja dan lingkungan pekerjaan.
Ketidakpastian pekerjaan ini dapat timbul dari berbagai faktor, seperti
ancaman pengurangan tenaga kerja, restrukturisasi organisasi, atau
perubahan kebijakan yang dapat mempengaruhi keamanan pekerjaan
seseorang.

Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) menyatakan bahwa ketidakpastian
pekerjaan dapat memiliki dampak negatif terhadap kesejahteraan
psikologis dan fisik pekerja, serta kinerja organisasi secara keseluruhan.
Pekerja yang mengalami ketidakpastian pekerjaan cenderung mengalami
stres, kecemasan, penurunan kepuasan kerja, dan penurunan komitmen
terhadap organisasi. Hal ini dapat mempengaruhi hubungan industrial
antara pekerja dan manajemen, serta menciptakan konflik dan ketegangan
dalam lingkungan kerja.

Teori Ketidakpastian Pekerjaan ini sangat relevan dengan topik
penelitian "Dampak Ketidakpastian Pekerjaan Terhadap Kesejahteraan
Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias" karena
menyediakan kerangka teoritis yang dapat digunakan untuk menganalisis
dampak ketidakpastian pekerjaan yang dialami oleh PTT terhadap
hubungan industrial di lingkungan kerja tersebut. Teori ini dapat
membantu peneliti dalam memahami faktor-faktor yang berkontribusi
terhadap ketidakpastian pekerjaan, serta mengeksplorasi dampak negatif
yang mungkin timbul pada kesejahteraan pekerja, kinerja organisasi, dan
hubungan industrial secara keseluruhan.

Dengan meﬁunakan Teori Ketidakpastian Pekerjaan scbagai
landasan teoritis, penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang lebih
mendalam mengenai fenomena ketidakpastian pekerjaan yang dialami
oleh PTT di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dan implikasinya terhadap

hubungan industrial di lingkungan kerja tersebut.
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2.2.2 Bentuk-bentuk Job Insecurity

Menurut (Ramdhan & Fajrianthi, 2021) menyampaikan ada beberpa

bentuk-bentuk ketidakpastian kerja, yaitu:

a.

Ketidakamanan kerja kuantitatif; Khawatir akan kehilangan pekerjaan
itu sendiri, dan perasaan khawatir kehilangan pekerjaan.

Ketidakamanan kerja kualitatif; Mengacu ada perasaan potensi
kerugian dalam posisi organisasi, seperti memburuknya kondisi kerja,

kurangnya kesempatan karir, penurunan gaji pengembangan

2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Insecurity

Menurut (Yuhansyah et al., 2019) Faktor-faktor yang mempengaruhi

Job Insecurity adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

Lokus Kontrol

Lokus kontrol internal yaitu sejauh mana individu melihat peristiwa
dalam kehidupan mereka sebagaimana ditentukan oleh perilaku
mereka sendiri. Lokus kontrol eksternal berupa faktor-faktor
lingkungan

Ketidakjelasaan Peran

Ketidakjelasan peran terjadi ketika seseorang individu tidak
mengetahui tanggung jawabnya dan tujuan pekerjaannya.

Konflik Peran

Konflik peran terjadi ketika karyawan mengalami permintaan dari
berbagai  sumber  sehingga  menyebabkan  meningkatnya
ketidakpastian dalam berperan.

Komunikasi Organisasi

Akses informasi dan kualitas komunikasi organisasi telah dikaitkan
dengan tingkat yang lebih rendah dari ketidakamanan kerja.
Komunikasi organisasi yang buruk dapat melemahkan kontrak
psikologis dan menyebabkan karyawan bertanya akan apa yang
diinginkan organisasi dari mereka.

Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi berupa perampingan, Pemutusan hubungan

kerja (PHK) dan lain sebagainya dapat membuat karyawan merasa
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6)

7)

8)

9)

kontrak psikologis. Kurangnya prediktabilitas dan kontrol selama
masa ketidakpastian dapat menyebabkan pelanggaran dan tingginya
ketidakamanan kerja oleh karyawan.

Usia

Karyawan yang lebih tua memiliki harapan yang lebih besar dan juga
besar kemungkinan karyawan tersebut melakukan pelanggaran ketika
harapan tersebut tidak terpenuhi.

Jenis Kelamin

Kecenderungan lebih besar wanita merasakan ketidakberdayaan
dalam pasar tenaga kerja, sehingga mereka kurang memiliki kontrol
dalam menguasai kepegawaian mereka dikemudian hari, merasakan
stress ketika kehilangan pekerjaan, dan berharap lebih dekat dengan
pemberi kerja.

Pendidikan

Karyawan-karyawan yang tingkat pendidikannya rendah akan
menunjukkan sikap royal terhadap perusahaan dimana sikap royal
tersebut sebagai pertukaran untuk dapat tetap berpartisipasi dalam
perusahaan untuk jangka panjang.

Jenis Pekerjaan

Pekerja kerah putih kurang merasa ketidakamanan kerja daripada
karyawan kerah biru. Dikarenakan karyawan kerah biru cenderung
bekerja pada industri seperti bekerja pada pabrik, mereka lebih besar
kemungkinan untuk diberhentikan dan permintaan semakin kecil pada
karyawan yang kurang terampil karena perubahan teknologi dan

perdagangan internasioal.

10) Status Kepegawaian

Karyawan sementara dan karyawan paruh waktu lebih besar
ketidakamanan kerja daripada karyawan permanen disebabakan
karyawan sementara dan karyawan paruh waktu tidak terikat pada
organisasi. Ketika perampingan dan restrukturisasi terjadi, karyawan

penuh waktu yang akan dipilih untuk tetap berada didalam organisasi.
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Indikator Job Insecurity
Menurut (Maytri Nuradha et al., 2022) menyampaikan ada beberapa

indikator yang dapat mengukur Job Insecurity antara lain:

a. Arti pekerjaan itu bagi individu; Merupakan suatu pekerjaan yang
memiliki nilai positif terhadap perkembangan karirnya sehingga
pekerjaan tersebut memiliki arti penting bagi kelangsungan kerjanya.
Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah pekerjaan yang
diberikan memiliki arti yang besar bagi masing-masing karyawan.

b. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek
pekerjaan; Merupakan seberapa besar tingkat ancaman yang dirasakan
karyawan terkait aspekaspek pekerjaan mereka. Indikator ini diukur
dari tanggapan responden apakah dapat menyelesaikan tugas dengan
baik walaupun ada ancaman yang dirasakan karyawan mengenai
aspek-aspek pekerjaan

c. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi dan mempengaruhi
keseluruhan kerja individu; Merupakan kemungkinan terjadinya
ancaman kerja yang dapat mempengaruhi keseluruhan kerja
karyawan. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
merasa terancam terkait kemungkinan yang terjadi dan mempengaruhi
keseluruhan kerja karyawan.

d. Pentingnya keseluruhan pekerjaan; Tingkat kepentingan-kepentingan
yang dirasakan individu mengenai komponen pekerjaan.

Dampak Ketidak Pastian Pekerjaan
Ketidakpastian pekerjaan adalah kondisi di mana pegawai merasa

tidak aman tentang masa depan pekerjaan mereka. Ketidakpastian ini
dapat timbul dari berbagai faktor seperti restrukturisasi organisasi,
perubahan teknologi, krisis ekonomi, dan lain-lain. Dampak
ketidakpastian pekerjaan pada pegawai sangat signifikan dan dapat
mempengaruhi berbagai aspek kehidupan mereka, baik secara fisik
maupun psikologis. Menurut Sverke dan Hellgren (2015), ketidakpastian
pekerjaan memiliki korelasi. yang kuat dengan peningkatan stres dan

masalah kesehatan mental. Pegawai yang merasa tidak aman tentang masa
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depan pekerjaan mereka cenderung mengalami kecemasan dan depresi

yang lebih tinggi dibandingkan dengan mereka yang merasa aman.
Ketidakpastian pekerjaan dapat menimbulkan perasaan tidak berdaya dan
kurangnya kontrol atas situasi kerja, yang pada akhirnya dapat memicu
stres psikologis. Ketika pegawai merasa tidak yakin tentang masa depan
pekerjaan mereka, perasaan cemas akan kehilangan pekerjaan dan
ketidakmampuan untuk memenuhi kebutuhan finansial dapat menjadi
sangat dominan. Hal ini tidak hanya mempengaruhi kinerja mereka di
tempat kerja tetapi juga kualitas hidup mereka secara keseluruhan. Stres
kronis ini dapat mengakibatkan berbagai masalah kesehatan mental seperti
gangguan tidur, depresi, dan burnout. Ketidakpastian pekerjaan
menciptakan lingkungan yang penuh tekanan dizmana pegawai merasa
terancam dan tidak berdaya. Mereka mungkin merasa bahwa tidak ada
yang dapat mereka lakukan untuk meningkatkan situasi mereka, yang
dapat memperparah perasaan tidak aman dan kecemasan mercka. Pegawai
yang mengalami tingkat ketidakpastian yang tinggi cenderung lebih sering
mengalami perasaan putus asa, mudah tersinggung, dan kurang
termotivasi.

Cheng dan Chan (2018) dalam studi meta-analitik mereka
menemukan bahwa ketidakpastian pekerjaan dapat mengurangi kinerja
dan produktivitas pegawai. Ketika pegawai merasa tidak yakin tentang
keamanan pekerjaan mereka, motivasi dan keterlibatan mereka dalam
pekerjaan menurun. Perasaan tidak aman dapat mengganggu fokus dan
efisiensi pegawai, yang berdampak negatif pada produktivitas organisasi
secara keseluruhan. Ketidakpastian pekerjaan juga dapat mengurangi
tingkat keterlibatan pegawai. Pegawai yang merasa tidak aman mungkin
lebih cenderung menarik diri dari tugas-tugas mercka dan menunjukkan
ketidakpedulian terhadap hasil kerja mereka. Keterlibatan yang rendah ini
dapat menyebabkan penurunan kolaborasi dan komunikasi di antara tim,
yang sangat penting untuk efektivitas organisasi. Efisiensi kerja pegawai
juga dapat menurun akibat ketidakpastian pekerjaan. Ketika pegawai

merasa tidak aman, mereka mungkin tidak lagi bekerja dengan kecepatan
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dan ketepatan yang sama seperti sebelumnya. Ketidakpastian dapat
menyebabkan mereka mengambil lebih banyak waktu untuk
menyelesaikan tugas, karena mereka merasa kurang yakin dan lebih cemas

tentang hasil pekerjaan mereka.

2.3. Kesejahteraan Pegawai
2.3.1 Defenisi Kesejahteraan Pegawai
Kesejaht pegawai adalah kondisi di mana pegawai merasakan
keadaan yang baik secara fisik, mental, dan sosial dalam konteks pekerjaan
mereka. Ini mencakup berbagai aspek yang mempengaruhi kualitas hidup
pegawai, termasuk kesehatan fisik, kesehatan mental, keseimbangan kerja-
idup, serta hubungan interpersonal di tempat kerja. Mangkunegara (2017)
dalam bukunya "Manajemen Sumber Daya Manusia" menekankan bahwa
kesejahteraan pegawai adalah kondisi di mana pegawai merasa sehat,
bahagia, dan nyaman dalam lingkungan kerja mereka. Menurutnya,
kesejahteraan pegawai mencakup kesehatan fisik, mental, dan sosial, serta
kepuasan kerja dan kehidupan pribadi yang seimbang.
a. Keschatan Fisik: Kondisi tubuh yang schat dan bebas dari penyakit,
didukung oleh lingkungan kerja yang aman.
b. Kesehatan Mental: Keadaan mental yang stabil tanpa gangguan

c. Kesehatan Sosial: Hubungan yang harmonis dan dukungan sosial

seperti stres berlebihan atau depresi.

yang baik dari rekan kerja dan .

Menurut Sedarmayanti (2017), Reformasi Birokrasi dan Manajemen
Pegawai Negeri Sipil" menekankan bahwa kesejahteraan pegawai
mencakup kesehatan fisik, mental, dan sosial. la juga menyoroti
pentingnya program kesejahteraan yang dirancang oleh organisasi untuk
meningkatkan kesejahteraan pegawai.

a. Program Kescjahteraan: Inisiatif dan program yang dirancang oleh
organisasi yatuk mendukung kesehatan dan kesejahteraan pegawai.

b. Kesehatan Fisik dan Mental: Kondisi fisik dan mental yang baik, yang
didukung oleh program kesehatan dan kebijakan yang ada.
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¢. Dukungan Sosial: Li ngan kerja yang mendukung dengan
hubungan interpersonal yang baik.

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Kesejahteraan pegawai
adalah kondisi multidimensi yang mencakup kesejahteraan fisik, mental,
dan sosial. Di Indonesia, para ahli menekankan pentingnya keseimbangan
kerja-hidup, dukungan organisasi, program kesejahteraan, dan hubungan
interpersonal yang baik dalam menciptakan kesejahteraan pegawai.
Organisasi yang memperhatikan kesejahteraan pegawai mereka dapat
meningkatkan kinerja, produktivitas, dan kepuasan kerja.

2.3.2 Komponen Kesejahteraan Pegawai

Mangkunegara (2017) menekankan pentingnya kesejahteraan
pegawai sebagai faktor kunci dalam meningkatkan kinerja dan
produktivitas organisasi. Menurut Mangkunegara, kesejahteraan pegawai
mencakup beberapa komponen utama yang saling terkait, yaitu:

1 Kesejahteraan Fisik
Kesejahteraan fisik adalah kondisi di mana pegawai berada dalam
keadaan schat secara fisik, yang mencakup bebas dari penyakit atau
cedera, serta memiliki energi dan stamina yang cukup untuk menjalani
aktivitas kerja sehari-hari. Kesejahteraan fisik sangat penting karena
berdampak langsung pada kemampuan pegawai untuk bekerja secara
efektif dan produktif. Komponen Kesejahteraan Fisik Menurut
gkunegara (2017) adalah:

a. Kesehatan Fisik; Kesehatan fisik adalah kondisi tubuh yang sehat
dan bebas dari penyakit atau cedera. Kesehatan yang baik
memungkinkan pegawai untuk berfungsi secara optimal dalam
pekerjaan mereka. Pegawai yang sehat secara fisik cenderung
memiliki energi dan stamina yang cukup untuk menjalani tugas-
tugas mereka, mengurangi absensi, dan meningkatkan

uktivitas.

b. Lingkungan Kerja; Lingkungan kerja yang aman dan nyaman
mencakup fasilitas yang mendukung kesehatan fisik, seperti

ergonomi yang baik dan kebijakan keselamatan kerja. Lingkungan
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kerja yang dirancang dengan baik dapat mencegah cedera dan

penyakit, serta meningkatkan kenyamanan dan keselamatan

pegawai. Contohnya adalah penggunaan peralatan ergonomis,
penerangan yang cukup, dan ventilasi yang baik.

c. Program Kesehatan; Program kesehatan adalah inisiatif yang
dilakukan oleh organisasi untuk mendukung kesehatan fisik
pegawai. Program-program ini mencakup pemeriksaan kesehatan
rutin, fasilitas olahraga, dan program kebugaran. Organisasi yang
menyediakan program kesehatan membantu pegawai untuk
menjaga kondisi fisik mereka, mengurangi risiko penyakit, dan
meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan.

Sejalan dengan Wibowo (2018), kesejahteraan fisik merupakan
kondisi di mana pegawai merasa sehat secara fisik dan bebas dari
penyakit atau cedera, yang memungkinkan mereka untuk bekerja secara
produktif. Komponen utama dari kesejahteraan fisik meliputi kesehatan
fisik yang baik, lingkungan kerja yang aman dan nyaman, serta program
kesehatan yang mendukung. Organisasi yang memperhatikan
kesejahteraan fisik ﬁawai dapat meningkatkan kinerja, mengurangi
tingkat absensi, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif
dan sehat.

Dari pendapat diatas, dapat disimpulkan Kesejahteraan fisik adalah
kondisi yang mencerminkan kesehatan dan kebugaran tubuh pegawai,
yang memungkinkan mereka untuk bekerja secara efektif dan
produktif. Komponen utama dari kesejahteraan fisik meliputi kesehatan
fisik yang baik, lingkungan kerja yang aman dan nyaman, serta program
kesechatan yang menduk Organisasi yang memperhatikan
kesejahteraan fisik pegawai dapat meningkatkan kinerja, mengurangi
absensi, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan
produktif.

Kesejahteraan Psikologis
Hasibuan (2016) menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis

adalah kondisi di mana pegawai merasa puas, bahagia, dan seimbang
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secara mental dan emosional dalam lingkungan kerja mereka.

Kesejahteraan psikologis sangat penting untuk memastikan pegawai

dapat bekerja secara optimal dan produktif. Berikut adalah komponen

utama kesejahteraan psikologis menurut Hasibuan (2016):

a.

uasan Kerja (Job Satisfaction); Tingkat kepuasan pegawai
terhadap berbagai aspek pekerjaannya, telﬁsuk tugas-tugas yang
diberikan, kondisi kerja, serta hubungan dengan rekan kerja dan
atasan. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung
lebih bahagia dan termotivasi, yang pada gilirannya meningkatkan
produktivitas dan kinerja mereka.
Motivasi (Motivation), Dorongan internal yang membuat pegawai
berusaha mencapai tujuan-tujuan tertentu dalam pekerjaannya.
Motivasi yang tinggi merupakan indikator kesejahteraan psikologis
yang baik. Pegawai yang termotivasi cenderung lebih bersemangat
dan antusias dalam menjalankan tugas-tugas mereka.
Stress Kerja (Job Stress); Tingkat tekanan atau stres yang dialami
oleh pegawai dalam menjalankan pekerjaannya.ﬁs kerja yang
tinggi dapat merusak kesejahteraan psikologis. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk mengelola stres kerja melalui
berbagai inisiatif seperti pelatihan manajemen stres dan
penyediaan dukungan psikologj
Keseimbangan Kerja-Hidup (Work-Life Balance); Kemampuan
pegawai untuk menyeimbangkan funtutan pekerjaan dengan
kehidupan pribadi mereka. Keseimbangan kerja-hidup yang baik
berkontribusi terhadap kesejahteraan kologis yang positif.
Pegawai yang dapat menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan
pribadi mercka cenderung lebih bahagia dan kurang mengalami
kelelahan.
Hubungan Interpersonal (Interpersonal Relationships); Kualitas

ungan antara pegawai dengan rekan kerja,atasan, dan bawahan.
Hubungan interpersonal yang positif dan harmonis di tempat kerja

mendukung kesejahteraan psikologis. Interaksi yang baik dan
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dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan membantu pegawai

merasa dihargai dan diterima.

f. Pengembangan Diri (Self-Development); Kesempatan bagi
pegawai untuk belajar, berkembang, dan meningkatkan
keterampilan serta pengetahuan mereka. Kesempatan untuk
pengembangan diri dan pertumbuhan karir berkontribusi terhadap
kesejahteraan psikologis. Pegawai yang merasa berkembang dan
memiliki peluang untuk maju cenderung lebih puas dan
termotivasi.

Menurut Hasibuan (2016), kesejahteraan psikologis pegawai
adalah kondisi di mana pegawai merasa puas, bahagia, dan seimbang
secara mental dan emosional dalam lingkungan kerja mereka.
Komponen utama kesejahteraan psikologis meliputi kepuasan kerja,
motivasi, stres kerja, keseimbangan kerja-hidup, hubungan
interpersonal, dan pengembangan diri. Oﬁmisasi yang memperhatikan
berbagai aspek kesejahteraan psikologis dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih sehat dan produktif, yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja dan kepuasan kerja pegawai.

Kesejahteraan Sosial
Menurut Wibowo (2018) dalam bukunya "Manajemen Kinerja",

kesejahteraan sosial pegawai mencakup beberapa komponen utama

yang berkaitan dengan hubungan interpersonal, dukungan sosial, dan
budaya kerja di lingkungan organisasi. Berikut adalah penjelasan dari
komponen-komponen tersebut:

a. Hubun Interpersonal; Hubungan yang positif dan harmonis
dengan rekan kerja dan atasan. Lingkungan kerja yang mendukung
kerjasama tim dan komunikasi yang ﬁktif dapat meningkatkan
kesejahteraan sosial. Hubungan interpersonal yang baik
menciptakan suasana kerja yang nyaman dan harmonis. Ini
memungkinkan pegawai untuk bekerja dengan lebih efektif dan

merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Kerjasama tim yang
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baik dan komunikasi yang terbuka membantu mengurangi konflik
dan meningkatkan produktivitas.

b. Dukungan Sosial;, Tingkat dukungan yang diterima dari rekan
kerja, atasan, dan organisasi secara keseluruhan. Dukungan sosj
dapat membantu pegawai mengatasi tantangan dan tekanan di
tempat kerja. Dukungan sosial yang kuat dari rekan kerja dan
atasan memberikanﬁqa aman dan nyaman bagi pegawai. Ini juga
membantu dalam mengurangi tingkat stres dan meningkatkan
kepuasan kerja. Dukungan sosial mencaku ntuan emosional,
informasi, dan instrumental yang cliberikanlﬁl rekan kerja dan
atasan.

c. Budaya Kerja; Budaya organisasi yang inklusif dan mendukung
kesejahteraan pegauﬁ Ini mencakup kebijakan anti-diskriminasi
dan inisiatif untuk menciptakan lingkungan kerja g positif.
Budaya kerja yang inklusif dan mendukung menciptakan
lingkungan di mana semua pegawai merasa dihargai dan diterima.
Kebijakan anti-diskriminasi dan inisiatif untuk menciptakan
lingkungan kerja yang positif membantu dalam mempromosikan
kesejahteraan sosial. Budaya kerja yang baik juga mendukung
pengembangan karir dan memberikan peluang yang adil bagi
semua pegawai.

Menurut Wibowo (2018), kesejahteraan sosial pegawai mencakup
ungan interpersonal yang positif, dukungan sosial yang kuat, dan
budaya kerja yang inklusif ﬁ mendukung. Organisasi yang
memperhatikan aspek-aspek ini dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih sehat dan produktif, yang pada akhirnya meningkatkan

kesejahteraan sosial dan kinerja pegawai.

24. Pengaruh Ketidakpastian Pekerjaan terhadap Kesejahteraan Pegawai
Ketidakpastian pekerjaan adalah kondisi di mana pegawai merasagidak
aman mengenai masa depan pekerjaan mereka. Ketidakpastian ini dapat
berdampak signifikan pada kesejahteraan fisik, mengaly dan sosial pegawai.

Menurut Hariandja (2016), ketidakpastian pekerjaan adalah salah satu faktor
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yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan motivasi pegawai secara

signifikan. Ketidakpastian pekerjaan terjadi ketika pegawai merasa tidak yakin

atau tidak aman mengenai masa depan pekerjaan mercka. Beberapa pengaruh

Ketidakpastian ﬁcrjaan terhadap Kesejahteraan Pegawai, sebagai berikut:

a. Penurunan Kepuasan Kerja; Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau
negatif yang dimiliki pegawai terhadap pekerjaan mereka. Ini mencakup

agai aspek seperti kondisi kerja, tugas yang diberikan, kompensasi,
hubungan dengan rekan kerja dan atasan, serta kesempatan untuk
pengembangan karir. Ketidakpastian pekerjaan dapat mengurangi rasa
aman dan stabilitas yang dirasakan pegawai. Ketika pegawai merasa
bahwa pekerjaan mereka tidak aman, mereka cenderung merasa cemas dan
khawatir tentang masa depan mercka. Hal ini dapat mengurangi kepuasan
kerja karena pegawai tidak dapat menikmati pekerjaan mereka dengan
tenang. Mereka mungkin merasa bahwa usaha dan kontribusi mereka tidak
dihargai atau bahwa mereka tidak memiliki kontrol atas masa depan
mereka. Akibatnya, pegawai menjadi kurang puas dengan pekerjaan
mereka secara keseluruhan.

b. Penurunan Motivasi, Motivasi adalah dorongan internal yang membuat
pegawai berusaha mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan mereka.
Motivasi yang tinggi biasanya ditandai dengan antusiasme, semangat, dan
keinginan untuk bekerja keras dan mencapai hasil yang baik.
Ketidakpastian pekerjaan dapat menurunkan motivasi pegawai karena
mereka merasa bahwa usaha dan kerja keras mereka mungkin tidak
dihargai atau tidak menghasilkan hasil yang diharapkan. Ketika pegawai
merasa tidak yakin tentang keamanan pekerjaan mereka, mereka mungkin
kehilangan minat dan semangat untuk bekerja. Mereka cenderung menjadi
kurang proaktif dan enggan mengambil inisiatif atau risiko dalam
pekerjaan mereka. Ketidakpastian ini juga dapat membuat pegawai merasa
kurang berdaya dan tidak termotivasi untuk mencapai tujuan jangka
panjang, karena mereka tidak yakin apakah mereka akan tetap berada di

perusahaan untuk melihat hasil dari usaha mereka.
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2.4.1 Dampak pada Motivasi dan Kinerja

a. Produktivitas Menurun: Pegawai yang kurang puas dan tidak
termotivasi cenderung memiliki produktivitas yang lebih rendah.
Mereka mungkin bekerja dengan lambat, membuat lebih banyak
kesalahan, dan kurang bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugas
mereka.

b. Kualitas Kerja Menurun: Ketidakpuasan dan kurangnya motivasi
dapat berdampak negatif pada kualitas kerja. Pegawai mungkin
kurang peduli dengan hasil kerja mereka dan tidak berusaha untuk
mencapai standar yang tinggi.

c. Tingkat Absensi dan Turnover Tinggi: Pegawai yang tidak puas dan
tidak termotivasi lebih mungkin untuk sering absen dan mencari
peluang kerja lain. Tingkat turnover yang tinggi dapat meningkatkan
biaya rekrutmen dan pelatihan bagi perusahaan.

d. Moral dan Semangat Kerja Rendah: Ketidakpastian pekerjaan dapat
menciptakan suasana kerja yang negatif, di mana moral dan semangat
kerja pegawai menurun. Ini dapat mempengaruhi keseluruhan budaya

dan lingkungan kerja.

Menurut Hariandja (2016), ketidakpastian peker‘ﬁn dapat berdampak
negatif pada kepuasan kerja dan motivasi pegawai. Peggwai yang merasa
tidak aman tentang pekerjaan mereka cenderung memiliki tingkat
kepuasan kerja yang lebih rendah dan kurang termotivasi. Organisasi perlu
mengambil langkah-langkah untuk mengurangi ketidakpastian ini, seperti
melalui komunikasi yang jelas, dukungan manajerial, dan kebijakan yang
memberikan rasa aman dan stabilitas kepada pegawai. Dengan dﬁkian,
perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi pegawai,
yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja dan produktivitas
organisasi.

Penelitian Zulkarnain (2018) dilakukan di sebuah perusahaan
manufaktur besar di Indonesia yang sedang mengalami restrukturisasi
organisasi. Restrukturisasi ini menyebabkan ketidakpastian pekerjaan di

kalangan pegawai, terutama mengenai pemutusan hubungan kerja (PHK)
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dan perubahan peran pekerjaan. Penelitian ini menggunakan pendekatan

kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner kepada 200 pegawai yang

terdampak  restrukturisasi. Data yang dikumpulkan dianalisis

menggunakan regresi linear untuk melihat hubungan antara ketidakpastian
pekerjaan dan kesejahteraan psikologis. Penelitian menemukan bahwa
ketidakpastian pekerjaan memiliki korelasi negatif yang signifikan dengan
kesejahteraan  psikologis pegawai. Pegawai yang mengalami
ketidakpastian pekerjaan melaporkan ﬁkat stres dan kecemasan yang
lebih tinggi, serta penurunan kepuasan kerja. Dari hasil penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa Ketidakpastian pekerjaan dapat berdampak signifikan
pada kesejahteraan psikologis pegawai, yang pada akhirnya dapat
me garuhi produktivitas dan kinerja organisasi.
2.5, Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia
2.5.1 Teoxi Konsep Manajemen SDM

Sedarmayanti dalam bukunya "Manajemen Sumber Daya Manusia,

Reformasi Birokrasi dan Manaje Pegawai Negeri Sipil" (2017)

menekankan pentingnya pengelolaan kinerja sumber daya manusia ( )

scbagai kunci keberhasilan organisasi. Menurutnya, kinerja SDM
merupakan salah satu elemen utama yang menentukan efektivitas dan
efisiensi suatu organisasi. Berikut adalah penjelasan lebih rinci mengenai
konsep kinerja SDM dan strategi peningkatan kinerja menurut

Sedarmayanti:

a. Kinerja SDM; Kinerja SDM mengacu pada seberapa baik pegawai
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka untuk mencapai
tujuan organisasi. Kinerja ini diukur berdasarkan tiga aspek utama:

1) @:apaian Tujuan Organisasi: Seberapa efektif pegawai dalam
mencapai target dan tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.

2) Efektivitas Kerja: Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan
tugas-tugas mercka dengan efisien dan berkualitas tinggi.

3) Kontribusi Individu terhadap Tim: Seberapa besar kontribusi
pegawai terhadap keberhasilan tim dan organisasi secara

keseluruhan.

29




b. Strategi Peningkatan Kinerja; Untuk meningkatkan kinerja SDM,

Sedarmayanti mengusulkan beberapa strategi utama yang dapat

d
1)

2)

3)

itezapkan oleh organisasi:

Penilaian Kinerja; Penilaian kinerja adalah proses evaluasi berkala
yang dilakukan untuk mengukur dan menilai kinerja pegawai
berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan dengan tujuan
Mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai, Memberikan
umpan balik konstruktif kepada pegawai, Menyusun rencana
gembangan individu.

Pelatihan danaPengcmbangan; Program pelatihan dan
pengembangan bertujuan untuk meningkatkan keteragpilan dan
kompetensi pegawai agar mereka dapat bekerja lebih efektif dan
efisien dengan tujuan Mengembangkan kemampuan teknis dan
manajerial pegawai, Meningkatkan produktivitas dan kinerja
ipdividu serta tim, Memastikan pegawai memiliki keterampilan
yang diperlukan untuk menghadapi perubahan dan tantangan di
tempat kerja.

Penghargaan dan Pengakuan; Sistem penghargaan dan pengakuan
bertujuan untuk menghargai dan mengakui kinerja pegawai yang
baik, sehingga mendorong motivasi dan loyalitas mereka dengan
tujuan Meningkatkan motivasi dan semangat kerja pegawai,
Mendorong pegawai untukﬁ(us berkinerja tinggi, Mengurangi
turnover pegawai dengan menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan mendukung.

Berdasarkan pendapat sedarmayanti diatas, dapat disimpulkan

bahwa pengelolaan kinerja SDM yang efektif sangat penting untuk

rhasilan organisasi. Dengan menerapkan strategi-strategi seperti

penilaian kinerja, pelatihan dﬁengembangan, serta penghargaan dan

pengakuan, organisasi dapat

ngkatkan kinerja pegawai, yang pada

gilirannya akan meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi secara

keseluruhan.
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2.5.2 Strategi untuk Mengurangi Ketidagkpastia Pekerjaan
Ketidakpastian pekerjaan dapat berdampak negatif pada
kesejahteraan fisik, mental, dan sosial pegawai. Para ahli di Indonesia telah
meneliti berbagai strategi untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan dan
meningkatkan kesejahteraan pegawai. Dalam bukunya "Manajemen

Kinerja" (2018), Wibowo menyatakan bahwa mengelola ketidakpastian

pekerjaan adalah bagian penting dari manajemen sumber daya manusia

yang efektif. Strategi yang tepat dapat membantu pegawai merasa lebih
aman dan terlibat, sehingga meningkatkan kinerja dan kesejahteraan
mereka. Berikut adalah beberapa strategi yang direkomendasikan oleh

Wibgawo untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan:

a. Komunikasi yang Efektif; Komunikasi yang jelas dan terbuka antara
manajemen d@pegawai sangat penting untuk mengurangi
ketidakpastian. Informasi yang akurat dan tepat waktu tentang kondisi
perusahaan, perubahan yang akan datang, dan prospek masa depan
dapat membantu pegawai merasa lebih aman. Beberapa strategi antara
lain:

1) Melakukan rapat rutin untuk memberikan pembaruan tentang
kondisi perusahaan dan perubahan yang mungkin terjadi.

2) Menerapkan kebijakan transparansi dalam semua keputusan yang
mempengaruhi pekerjaan pegawai.

3) Menyediakan saluran komunikasi dua arah di mana pegawai
dapat mengajukan pertanyaan dan memberikan umpan balik.

b. Dukungan Pengembangan Karir; Meningkatkan keterampilan dan
kompetensi pegawai melalui program pengembangan karir dapat
memberikan rasa aman dan meningkatkan kepercayaan diri mereka
terhadap masa depan pekerjaan. Beberapa strategi antara lain:

1) Menyediakan program pelatihan yang berkelanjutan dan relevan
dengan perkembangan industri.
2) Membuat rencana pengembangan karir individual untuk setiap

pegawai.
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C.

3) Menawarkan kesempatan bagi pegawai untuk mengikuti
sertifikasi profesional dan pendidikan lanjutan.
Kebijakan Keamanan Kerja; Kebijakan keamanan kerja yang jelas
dan terstruktur dapat memberikan kepastian kepada pegawai
mengenai status pekerjaan mereka. Jaminan pekerjaan dan
perlindungan terhadap PHK yang tidak adil sangat penting. Beberapa
strategi antara lain:
1) Mengimplementasikan kontrak kerja yang jelas dengan jaminan
pekerjaan jangka panjang.
2) Menyediakan asuransi pekerjaan dan manfaat tambahan yang
mendukung kesejahteraan pegawai.
3) Menetapkan kebijakan yang adil dalam hal promosi, pemutusan
hubungan kerja,dan pengurangan tenaga kerja.
Budaya Kerja yang Inklusif dan Mendukung; Membangun budaya
kerja yang inklusif dan mendukung dapat menciptakan lingkungan di
mana pegawai merasa dihargai dan aman. Budaya kerja yang positif
dapat mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan kesejahteraan
pegawai. Beberapa strategi antara lain:
1) Menerapkan kebijakan anti-diskriminasi dan memastikan bahwa
semua pegawai diperlakukan dengan adil.
2) Mengembangkan program kebersamaan dan kegiatan tim untuk
memperkuat hubungan interpersonal.
3) Menyediakan platform untuk pegawai menyuarakan pendapat
dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusa
Fleksibilitas Kerja; Menyediakan fleksibilitas kerja dapat membantu
pegawai menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi,
yang pada gilirannya dapat mengurangi stres dan ketidakpastian.
Beberapa strategi antara lain:
1) Menerapkan kebijakan kerja fleksibel, seperti jam kerja fleksibel
dan kerja jarak jauh.
2) Menyediakan fasilitas untuk mendukung keseimbangan kerja-

hidup, seperti program kesehatan dan rekreasi.
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3) Mendorong pegawai untuk mengambil cuti dan beristirahat
secara teratur untuk menjaga kesehatan mental dan fisik.

Menurut Wibowo (2018), mengurangi ketidakpastian pekerjaan
memerlukan pendekatan yang holistik yang mencakup komunikasi yang
efektif, dukungan pengembangan karir, kebijakan keamanan kerja, budaya
kerja inklusit, E fleksibilitas kerja. Dengan menerapkan strategi-strategi
ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan
mendukung, yang pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan dan kinerja
pegawai.

Wibowo (2018) dalam bukunya "Manajemen Kinerja" menekankan
pentingnya manajemen yang efektif untuk pegawai tidak tetap untuk
memastikan mereka merasa dihargai, termotivasi, dan produktif. Berikut
adalah beberapa strategi yang dirckomendasikan oleh Wibowo untuk
mengglola pegawai tidak tetap:

a. Rekrutmen dan Seleksiyang Efektif; Proses rekrutmen dan seleksi
yang baik membantu memastikan bahwa pegawai tidak tetap yang
direkrut memiliki kualifikasi dan kesesuaian yang tepat dengan
kebutuhan organisasi dengan strategi Membuat deskripsi pekerjaan
yang rinci dan jelas, Menggunakan metode seleksi yang objektif dan
adil untuk memilih kandidat terbaik.

b. Orientasi dan Onboarding; Orientasi dan onboarding yang baik
membantu pegawai tidak tetap memahami budaya perusahaan dan
tugas mereka dengan lebih baik, sehingga mereka dapat berkontribusi
lebih efektif dengan strategi Menyelenggarakan program orientasi
yang komprehensif, Menetapkan mentoggntuk pegawai baru.

c. Pelatihan dan Pengembangan; Program pelatihan dan pengembangan
berkelanjutan dapat meningkatkan keterampilan dan kompetensi
pegawai tidak tetap, meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja
mereka, dengan strategi Menyediakan program pelatihan
berkelanjutan, Memberikan akses ke sumber daya pembelajaran

online.
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d. Kompensasi dan Tunjangan yang Kompetitif; Kompensasi yang adil
dan tunjangan tambahan dapat membantu meningkatkan motivasi dan
kepuasan pegawai tidak tetap, dengan strategi Memastikan
pembayaran yang adil sesuai dengan standar industri, Menyediakan
tunjangan tambahan seperti asuransi kesehatan.

Menurut Wibowo (2018), manajemen SDM yang efektif untuk
pegawai tidak tetap mencakup rekrutmen dan seleksi yang efektif,
orientasi dan onboarding, pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan
tunjangan yang kompetitif, komunikasi yang terbuka, keseimbangan kerja-
hidup, pengakuan dan penghargaan, keterlibatan dan partisipasi, serta
pengelolaan karir dan peluang jangka panjang. Dengan menerapkan
strategi-strategi ini, organisasi dapat meningkatkan kesejahteraan,
motivasi, dan produktivitas pegawai tidak tetap.

2.6. Peran Dukungan Manajerial dan Lingkungan Kerja
2.6.1 Definisi Dukungan Manajerial

Dukungan manajerial adalah tindakan dan pendekatan yang diambil
oleh manajemen dalam sebuah organisasi untuk membantu, memfasilitasi,
dan memotivasi karyawan mercka. Dukungan ini mencakup berbagai
aspek, seperti memberikan arahan yang jelas, menyediakan sumber daya
yang diperlukan, memberikan pelatihan dan pengembangan, serta
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan kondusif.

Dalam bukunya yang berjudul “Budaya Organisasi” Pakpahan (2022)
menyampaikan bahwa dukungan manajerial juga melibatkan interaksi
interpersonal yang baik antara manajer dan karyawan, yang mencakup
komunikasi efektif, umpan balik konstruktif, dan empati. Pakpahan
menjelaskan bahwa dukungan manajerial adalah elemen penting dalam
manajemen sumber daya manusia yang efektif. Melalui berbagai bentuk
dukungan, manajer dapat membantu pegawai mencapai potensi penuh
mercka, meningkatkan kescjahteraan, dan berkontribusi secara positif
terhadap kinerja organisasi.

Menurut (Rizky, 2022) terdapat beberapa aspek-aspek dukungan

manajerial dalam suatu lingkungan organisasi kerja:
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1. Komunikasi
Manajer harus mampu berkomunikasi dengan jelas dan terbuka
dengan karyawan, mendengarkan masukan dan keluhan mereka, serta
memberikan informasi yang diperlukan.

2. Pengembangan Karyawan

Ini mencakup pelatihan dan kesempatan pengembangan karir yang
membantu karyawan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
mereka.

3. Pemberian Umpan Balik

Manajer memberikan umpan balik yang konstruktif secara rutin, baik
positif maupun negatif, yang membantu karyawan mengetahui kinerja
mereka dan area yang perlu ditingkatkan.

4. Motivasi dan Pengakuan

Menghargai kinerja baik karyawan melalui pujian, penghargaan, dan
insentif lainnya.

5. Penyediaan Sumber Daya
Memberikan alat, teknologi, dan sumber daya lain yang diperlukan
untuk menyelesaikan tugas.

2.6.2 Dampak Dukungan Manajerial Terhadap Kesejahteraan Pegawai
Dukungan manajerial yang baik memiliki dampak yang signifikan

terhadap kesejahteraan karyawan. Beberapa dampak positif dari dukungan
manajerial terhadap kesejahteraan pegawai menurut (Sulaikah et al, 2021)
meliputi:
1. Kesejahteraan Psikologis
a) Mengurangi Stres: Dukungan yang diberikan oleh manajer dapat
membantu mengurangi stres karyawan dengan memastikan mereka
miliki sumber daya yang cukup dan arahan yang jelas.
b) Meningkatkan Kepuasan Kerja: Karyawan yang merasa didukung
cenderung lebih puas dengan pekerjaan mercka, yang berdampak
pada produktivitas dan loyalitas mereka terhadap perusahaan.

2. Kesejahteraan Sosial
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a) Meningkatkan Hubungan Antar Karyawan: Dukungan manajgtial
yang baik sering kali mendorong kerja tim dan kolaborasi, yang
dapat memperkuat hubungan sosial di tempat kerja.

b) Mengurangi Konflik: Manajer yang efektif dapat membantu
menyelesaikan konflik antar karyawan dengan cepat dan adil.

3. Kesejahteraan Fisik

a) Mencegah Burnout: Dukungan yang cukup dapat membantu
karyawan mengelola beban kerja mereka dengan lebih baik,
sehingga mencegah burnout.

b) Meningkatkan Kesehatan Umum: Karyawan yang didukung
cenderung memiliki kesejahteraan fisik yang lebih baik karena
lingkungan kerja yanﬁositif dan minim stres.

Dukungan manajerial merupakan aspek penting dalam manajemen

ber daya manusia yang memiliki dampak signifikan terhadap

yi:jahtcraan karyawan dan kinerja orgapisasi secara keseluruhan.
Implementasi dukungan yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja
yang positif dan produktif, yang pada akhirnya menguntungkan semua
pihak yang terlibat.

Hal ini disampaikan dalam penelitian Penelitian "The Impact of
Managerial Support on Employee Well-being and Job Satisfaction" oleh
John Smith dan Lisa Brown (2018). Penelitian ini menyimpulkan bahwa
dukungan manajerial yang efektif adalah faktor kunci dalam
meni tkan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. Organisasi
harus berinvestasi dalam pelatihan manajerial dan pengembangan program
dukungan untuk meningkatkan kinerja dan retensi karyawan.

Selanjutnya penelitian "Managerial Support and Employee Burnout:
A Study in the Healthcare Sector" oleh Maria Gonzalez dan David Lee
(2020). Penelitian ini menegaskan pentingnya dukungan manajerial dalam
sektor kesehatan untuk mencegah burnout dan meningkﬁan
kesejahteraan karyawan. Dukungan yang memadai dari manajer dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif, yang pada

akhirnya meningkatkan kualitas pelayanan kepada pasien.
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Kedua penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan manajerial yang
efektif tidak hanya meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja
karyawan, tetapi juga berperan penting dalam mengurangi stres dan

burnout, serta meningkatkan kinerja keseluruhan dalam organisasi.

2.7. Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN
2.7.1 Pengegtian dan Karakteristik

Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN (Aparatur Sipil Negara)
adalah pegawai yang tidak termasuk dalam status aparatur sipil negara di
Indonesia. ASN merupakan pegawai yang tglah diangkat berdasarkan
Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 sebagai pelaksana tugas
pemerintahan dan pembangunan, dan mereka mendapatkan hak-hak dan
kewajiban tertentu berdasarkan peraturan yang berlaku.

Sementara itu, Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN adalah
karyawan yang bekerja di lembaga pemerintahan atau instansi pemerintah
tanpa mendapatkan status ASN. Kedudukan dan peran pegawai non ASN
berbeda-beda tergantung pada lembaga atau instansi tempat mereka
bekerja. Mereka dapat bekerja sebagai tenaga kontrak, tenaga honorer,
pegawai tetap lepas, atau dalam posisi-posisi lain yang tidak termasuk
dalam kategori ASN.

Perbedaan antara ASN dan Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN
meliputi hak-hak, kewajiban, dan jaminan sosial yang berbeda. Pegawai
non ASN seringkali tidak memiliki jaminan pensiun atau tunjangan
kesehatan yang sama seperti ASN. Selain itu, kedudukan dan karier
Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN juga bisa lebih terbatas
dibandingkan dengan ASN, yang memiliki prospek lebih baik dalam hal
kenaikan pangkat dan jabatan.

Pemerintah Indonesia telah berupaya untuk mengurangi jumlah
Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN dan meningkatkan jumlah ASN
guna meningkatkan kualitas dan profesionalisme dalam pelayanan publik.
Namun, status pegawai ASN dan Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN

masih relevan pada saat yang sama dan mungkin terus mengalami
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perubahan berdasarkan kebijakan pemerintah di masa mendatang

(Setianingrum et al., 2010).

Tugas pokok Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN dapat bervariasi

tergantung pada posisi atau jenis pekerjaan yang diemban. Pegawai non

ASN merupakan karyawan di instansi pemerintahan yang tidak memiliki

Stal'lﬁ Aparatur Sipil Negara (ASN). (Herowandi, 2021) menyampaikan

ada beberapa contoh tugas pokok yang mungkin dilakukan oleh Pegawai
Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN:

1)

2)

3)

4)

5)

Tenaga Kontrak adalah Pegawai dengan status tenaga kontrak adalah
karyawan yang dipekerjakan untuk jangka waktu tertentu sesuai
dengan kontrak kerja. Mereka biasanya dipekerjakan untuk mengisi
kebutuhan sementara atau proyek tertentu dan berhak atas tunjangan
tertentu sesuai dengan perjanjian yang ditetapkan dalam kontrak
Tenaga Harian Lepas adalah Pegawai dengan status tenaga harian
lepas bekerja hanya pada hari-hari tertentu atau dalam kondisi-kondisi
tertentu sesuai dengan kebutuhan instansi. Mereka tidak memiliki
kontrak kerja tetap dan upah dibayarkan berdasarkan jumlah hari atau
jam kerja yang telah dilakukan.

Pegawai Honorer adalah karyawan yang dipekerjakan atas dasar
kesepakatan tertentu dan biasanya tidak memiliki status kepegawaian
yang sama dengan Aparatur Sipil Negara (ASN). Mereka biasanya
dipekerjakan untuk mengisi kekurangan tenaga kerja dalam
jabatanjabatan tertentu.

Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) adalah pegawai
non ASN yang diangkat berdasarkan Undang-Undang dan memiliki
jaminan kesejahteraan serta hak-hak tertentu. Tugas pokok mereka
dapat beragam sesuai dengan posisi yang diemban, misalnya sebagai
tenaga pengajar, tenaga kesehatan, atau tenaga teknis

Tenaga ahli atau Konsultan adalah pegawai non ASN yang
dipekerjakan sebagai tenaga ahli atau konsultan untuk memberikan
dukungan spsialis dalam proyek atau tugas tertentu yang memerlukan

keahlian khusus.
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6) Tenaga Pekerja Harian (TPH) adalah Pegawai non ASN dengan status
TPH biasanya dipekerjakan untuk pekerjaan sementara yang bersifat
fisik, seperti tukang kebun, petugas kebersihan, atau pekerjaan lain
yang membutuhkan tenaga fisik.

7) Tentu saja tugas pokok pegawai non ASN dapat bervariasi lebih lanjut
tergantung pada peran, tanggung jawab dan spesifikasi pekerjaan
asing-masing pegawai.

Stilah PTT ini, awalnya digunakan untuk PTT Dokter dan Bidan
berdasarkan Instruksi Presiden pada tahun 1972 dalam rangka memenuhi
hak rakyat untuk sehat dengan menyediakan fasilitas kesehatan secara
merata diseluruh daerah dalam berbagai tingkat pelayanan kesehatan.
Kebijakan tersebut dilanjutkan dengan adanya pengangkatan PTT tersebut
menjadi PNS setelah bekerja dipuskesmas untuk jangka waktu 3- 5 tahun.
Namun dengan berkembangnya situasi dan kondisi, maka pegawai kontrak
di instansi pemerintah tidak hanya diisi oleh PTT saja namun juga diisi
oleh tenaga honorer, tenaga harian daerah, tenaga kontrak dan lain
sebagainya (Ngadiyah & Arohman, 2020).

Dipekerjakannya tenaga Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN
tersebut tidak melalui skema yang jelas dan bahkan masing-masing unit
kerja di setiap insﬁ'lsi dapat mempekerjakan tenaga Pegawai Tidak Tetap
(PTT)/Non-ASN tersebut tanpa adanya kejelasan dan kepastian hukum.
Dikarenakan tidak adanya kejelasan kepastian hukum bagi tenaga
Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN tersebut, lahirlah Undang-Undang
Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara yang didalamnya
mencantumkan jenis kepegawaian selain PNS, yaitu Pegawai Pemerintah
dCl'lﬁ'l Perjanjian Kerja (PPPK).

Dalam perspektif manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Indonesia, keberadaan Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN memiliki
beberapa implikasi dan pertimbangan khusus. Manajemen ASN adalah
serangkaian kegiatan dan strategi yang bertujuan untuk mengelola sumber
daya manusia dalam pemerintahan, termasuk ASN dan Pegawai Tidak
Tetap (PTT)/Non-ASN. Berikut adalah beberapa poin yang perlu
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dipertimbangkan dalam perspektif manajemen ASN terkait pegawai non

)

2)

4)

5)

N (Tobroni, 2020):
Fleksibilitas dan Keterbatasan Anggaran
Kehadiran pegawai non ASN dapat memberikan fleksibilitas dalam
pengaturan sumber daya manusia bagi instansi pemerintah. Hal ini
memungkinkan penggunaan tenaga kerja untuk proyek atau
kebutuhan khusus yang bersifat sementara tanpa harus mengangkat
pegawai dengan status ASN. Namun, penggunaan pegawai non ASN
juga dapat terbatas oleh ketersediaan anggaran, sehingga
mempengaruhi keberlanjutan tenaga kerja dan kontinuitas tugas
Kualitas Pelayanan Publik
Penting bagi manajemen ASN untuk memastikan bahwa pegawai non
ASN yang dipekerjakan memiliki kualifikasi, kompetensi, dan
kemampuan yang sesuai dengan tugas yang diemban. Hal ini untuk
memastikan  kualitas pelayanan publik tetap terjaga dan
meminimalkan potensi risiko atau ketidakprofesionalan dalam kinerja
Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN.
Pengelolaan dan Evaluasi Kinerja
Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN juga harus dipantau dan
dievaluasi kinerjanya dengan cermat, seperti halnya ASN.
Pemantauan ini bertujuan untuk menjamin bahwa Pegawai Tidak
Tetap (PTT)/Non-ASN bekerja sesuai dengan standar kinerja yang
ditetapkan dan memberikan kontribusi positif bagi organisasi.
Pembinaan dan Pengembangan
Manajemen ASN  harus memperhatikan pembinaan dan
pengembangan Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN agar mercka
dapat meningkatkan kompetensi dan profesionalisme dalam
menjalankan tugasnya. Pelatihan dan pengembangan keterampilan
juga perlu diberikan untuk mendukung pertumbuhan karier dan
meningkatkan kapasitas Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN.

Peran dan Pengakuan
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Penting untuk memberikan pengakuan dan penghargaan yang
setimpal terhadap kontribusi Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN
dalam pelayanan publik. Pengakuan ini dapat memberikan motivasi
bagi Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN untuk tetap berdedikasi
dalam pekerjaan mereka.
6) Transparansi dan Akuntabilitas

Manajemen ASN harus menjaga transparansi dan akuntabilitas dalam
penggunaan Pegawai Tidak Tetap (PTT)/Non-ASN, termasuk dalam
hal pengangkatan, pemutusan hubungan kerja, dan penentuan gaji

serta tunjangan yang diberikan.

2.8. Penelitian Terdahulu
Dalam penelitian yang berjudul "Dampak Ketidakpastian Pekerjaan
Terhadap Kesejahteraan Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Sckretar'ﬁDPRD
Kabupaten Nias," peneliti menggunakan beberapa rujukan penelitian
terdahulu sebagai pembanding dan acuan dalam melakukan penelitian.

Berikut beberapa penelitian terdahulu tersebut dirangkum dalam tabel di

bawabh ini:
12
Tabel 2.1 Penlitian Terdahulu yang Relevan
Nama
No Peneliti Judul Penlitian Metode Penelitian Hasil Penelitian
(Tahun)

1 Emilia Efek Mediasi | Rancangan penelitian yang | Hasil penelitian
Rahmawati, Motivasi digunakan dalam penelitian | menunjukkan bahwa
Shofia Amin, | Intrinsik i adalah penelitian | Job Insecurity secara
, dan Besse | Terhadap kuantitatif dengan metode | langsung berpengaruh

1awati Organizational survey. Populasi  dalam | positif signifikan
(2022) Citizenship penelitian ini adalah PTT | terhadap OCB dan
Behavior ~ Dan | Dinas Kependudukan dan | motivasi intrinsik.
Job  Insecurity | Pencatatan Sipil Kabupaten | Motivasi intrinsik
Pada  Pegawai | Batanghari berjumlah 57 | secara langsung juga
Tidak Tetap orang pegawai yang | berpengaruh  positif
kesemuanya dijadikan | signifikan  terhadap
responden.  Pengumpulan | OCB. Sementara Job
data  dilakukan melalui | Insecurity secara tidak
penyebaran kuesioner | langsung juga
dengan pilihan rentang skala | berpengaruh  positif
1 (sangat tidak setuju) | signifikan  terhadap
hingga 10 (sangat setuju). OCB melalui motivasi
intrinsik sebagai
variabel mediator.

2 Cyntia Job  Insecurity | Penelitian ini  memakai | Hasil penelitian
Togatorop & | Dan  Kepuasan | pendekatan kuantitatif | menunjukkan adanya
Christiana Kerja Pada | dengan  desain  korelasi. | hubungan negatif
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15 15
Hari Pegawai Airport g‘tisipﬁn berjumlah 70 | signifikan antara job
Soetjiningsih | Rescue And Fire | pegawai  dan  diperoleh | insecurity dan
(2023) Fighting melalui teknik  sampling | kepuasan kerja pada
jenuh. Alat ukur yang | pegawai Airport
dipakai adalah | Rescue and  Fire
Multidimensional Fighting. Semakin
Qualitative Job Insecurity | tinggi job insecurity

Scale  (MQIIS) dan Job
Satisfaction  Scale (JSS).
Analisis data menggunakan

maka makin rendah
kepuasan kerja dan
begitu pula sebaliknya

program SPSS  versi 29 | makin rendah job
dengan teknik Spearman | insecurity maka
Rho yang memperlihatkan | semakin tinggi
korelasi sebesar r = -0.544 | kepuasan kerja.
dan nilai signifikan <0.001
3).
gwi Job  Insecurity | Metode penelitian ifisfhdalah | Hasil penelitian
Hurriyati & | Ditinjau Dari | kuantitatif dengan populasi %nyatakan bahwa
Apriyanti Motivasi Kerja | dalam penelitian ini ada hubungan yang
(2022) Pada  Pegawai | adalah  seluruh  pekerja | sangat signifikan
Perjanjian Kerja | perjanjian antara Job Insecurity
Waktu Tertentu | kontrak kerja di Palembang | dengan motivasi kerja
sebanyak pada pegawai
111 orang pekerja kontrak. | perjanjian kerja waktu
Teknik tertentu.
sampel yang digunakan
adalah
sive sampling
Wasisto Analisa  Status, | Analisa yang ditampilkan | Hasil penelitian ini
Raharjo Jati Kedudukan, Dan | berlokus  kepada  tugas | menunjukkan bahwa
(2015) Pekerjaan pokok  fungsi  maupun | terjadi evolusi dalam
Pegawai Tidak | status/kedudukannya dalam | menganalisis pegawai
Tetap Dalam Uu | manajemen tidak  tetap  dari
No. 5/2014 | kepegawaian negara Undang-Undang
Tentang Nomor 43 Tahun
Aparatur  Sipil 1999 hingga yang
Negara terbarukan dalam
Undang-Undang
Nomor 43 Tahun
1999. Ketidakjelasan
mengenai status,
kedudukan, nasib
yang selama ini belum
diakomodir dalam
Undang-Undang
Kepegawaian
sebelumnya, kini
sudah diperjelas
semuanya dalam
Undang-Undang ASN
g 2014 ini.
Sri Dahliana, | Faktor yang | Metode yang digunakan | Hasil elitian
Indah Memengaruhi adalah  metode  Mixed | kuantitatif diperoleh
Anggraini, & | Stres Kerja | Methods, Pendekatan yang | variabel yang paling
Nur Aini Pekerja digunakan dalam kuantitatif | mempengaruhi stress
(2023) Perempuan di yaitu cross sectional dan | kerja yaitu beban kerja

Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh

kualitatif menggunakan
focused interviews, dengan

dengan nilai Sig 0,000
dengan nilai Exp (B)
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Selatan  Tahun | jumlah sampel kuantitatif | atau Odd Ratio
2023 sebanyak 45 responden dan | tertinggi yaitu 36.231
sampel kualitatif 8 orang. | Exp (B). Penelitian
Analisis  kuantitatif  yaitu | kualitatif beban kerja
univariat, bivariat dan | tinggi karena
multivariat dengan uji chi- | penetapan kerja tidak
squre dan binary ligistik, | berdasarkan
analisis  kualitatif  yaitu | kualifikasi
reduction,  display  dan | pendidikan,  double
Conclusion Drawing. job, jam kerja yang
tinggi, pembagian
kerja yang tidak rata,
tuntutan etos kerja
yang maksimal dan
pembayaran gaji non
PNS yang belum
sesuai harapan.

Sumber: Olahan Peneliti dari berbagai sumber referensi, 2024.

29. Kerangka berpikir
2.9.1 Alur berpikir

Dalam penelitian yang berjudul "Dampak Ketidakpastian Pekerjaan
Terhadap Kesejahteraan Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Sekretariat
Kabupaten Nias," peneliti menggunakan pendekatan kualitatif untuk
memahami secara mendalam dan kontckstual fenomena yang diteliti.
Penelitian ini dimulai dengan mengidentifikasi dan memahami gejala
ketidakpastian pekerjaan yang dihadapi oleh PTT di Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias. Peneliti akan mengumpulkan data melalui wawancara
mendalam dengan PTT, pegawai tetap, dan pihak manajemen untuk
mengungkap pengalaman, persepsi, dan dampak ketidakpastian pekerjaan
terhadap kesejahteraan mental, kinerja, dan hubungan induggzial.

Selanjutnya, peneliti akan menganalisis data secara induktif untuk
mengidentifikasi tema dan pola yang muncul dari data lapangan.
Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk memahami bagaimana
ketidakpastian pekerjaan mempengaruhi aspek-aspek spesifik dari
hubungan industrial, termasuk kepuasan kerja, loyalitas, konflik internal,
dan kolaborasi antarpegawai. Dengan mendasarkan analisis pada

pengalaman nyata para responden, peneliti dapat membangun gambaran

yang komprehensif mengenai dampak ketidakpastian pekerjaan.
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2.1.

Pada tahap berikutnya, peneliti akan mengaitkan temuan empiris
dengan teori-teori yang relevan dalam bidang hubungan industrial dan
ketenagakerjaan. Hal ini bertujuan untuk memberikan kerangka teoritis
yang memperkuat pemahaman mengenai dampak ketidakpastian
pekerjaan serta memberikan landasan bagi rekomendasi praktis. Akhirnya,
penelitian ini akan mengusulkan strategi dan kebijakan yang dapat
diimplementasikan oleh manajemen Sekretariat DPRD Kabupaten Nias
untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan dan memperbaiki hubungan
industrial, sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas
PTT serta keseluruhan kinerja organisasi..

Kerangka Pemikiran

Untuk memudahkan dalam mencerna alur berpikir dalam penelitian

ini maka peneliti menyederhanakannya dalam bentuk kerangka berpilir. Di

bawah ini dapat terlihat kerangka penelitian tersebut:
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BAB 111
METODE PENELITIAN

Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif dimana
penelitian kualitatif sebagai metode ilmiah sering digunakan dan dilaksanakan
oleh sekelompok peneliti dalam bidang ilmu sosiaﬁermasuk juga ilmu
pendidikan. (Murdiyanto, 2020) menyampaikan pendekatan penelitian
kualitatif adalah suatu proses penelitian dan pemahaman yang berdasarkan
pada metQgde vang menyelidiki suatu fenomena sosial dan masalah manusia.

Pada penelitian kualitatif dimana peran peneliti adalah sebagai instrument
kunci dalam mengumpulkan data, dan menafsirkan data. Alat pengumpulan
data biasanya menggunakan pengamatan langsung, wawancara, studi
dokumen. Sedangkan kesahihan dan keterandalan data menggunakan
triangulasi dengan menggunakan metode induktif, hasil penelitian kualitatif

lebih menkankan pada makna daripada generalisasi.

Informan Penelitian .
Informan kunci atau informan penelitian alah orang yang dimanfaatkan
untuk memberikan informasi tentang situasi dan kondisi latar penelitian dan
merupakan orang yang benar-benar mengetahui permasalahan yang akan
diteliti (Hardani, 2020). Peneliti mendapatkan informasi dan data dari informan
mengenai topik penelitian. Adapun kriteria penetuan informan penelitian ini
didasarkan pada beberapa aspek penting yang perlu diperhatika peneliti yakni:
1. Kriteria Informan Kunci:
a) Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias:
1) Lama bekerja minimal 1 tahun di Sekretariat DPRD Kabupaten

Nias.

2) Mengalami langsung berbagai bentuk ketidakpastian pekerjaan.




3) Bersedia memberikan informasi mendalam  mengenai
pengalaman pribadi terkait ketidakpastian pekerjaan dan
dampaknya terhadap kesejahteraan.

4) Berasal dari berbagai divisi/bagian untuk mendapatkan perspektif
yang lebih komprehensit.

5) Pejabat/Staf Senior di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias:

6) Memiliki pengetahuan dan pemahaman mengenai kebijakan
ketenagakerjaan, khususnya yang berkaitan dengan PTT.

7) Terlibat dalam pembuatan atau pelaksanaan kebijakan terkait
PTT.

8) Dapat memberikan wawasan tentang strategi/upaya yang
dilakukan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dalam mengatasi
ketidakpastian pekerjaan.

2. Kriteria Informan Pendukung:
a) Anggota DPRD Kabupaten Nias:

1) Memiliki wawasan mengenai kondisi ketenagakerjaan di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

2) Terlibat dalam pengawasan dan pembuatan kebijakan yang
mempengaruhi PTT.

b) Keluarga atau Pasangan PTT:

1) Dapat memberikan perspektif mengenai dampak ketidakpastian
pekerjaan terhadap kesejahteraan keluarga.

2) Mengamati secara langsung perubahan kesejahteraan fisik dan
mental PTT akibat ketidakpastian pekerjaan.

3) Pakar/Profesional di Bidang Ketenagakerjaan:

4) Memiliki keahlian dalam isu-isu ketenagakerjaan, khususnya
mengenai ketidakpastian pekerjaan.

5) Dapat memberikan analisis atau saran terkait strategi untuk
mengatasi ketidakpastian pekerjaan.

c¢) Rekan Kerja Sesama PTT:
1) Mengalami kondisi kerja yang serupa dan dapat memberikan

pandangan tambahan mengenai bentuk ketidakpastian pekerjaan.
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2) Dapat memberikan wawasan tentang dampak kolektif dari
ketidakpastian pekerjaan di kalangan PT

Penetapan kriteria informan penelitian ini sangat penting untuk
memastikan bahwa data yang diperoleh mencerminkan variasi dan kedalaman
yang dibutuhkan untuk memahami fenomena yang diteliti secara menyeluruh.
Dengan kriteria yang jelas, peneliti dapat memilih informan yang memiliki
pengalaman, pengetahuan, dan perspektif yang relevan dengan topik
penelitian. Misalnya, dalam penelitian mengenai ketidakpastian pekerjaan di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias, pemilihan i an kunci seperti Pegawai
Tidak Tetap yang telah bekerja minimal 1 tahun memungkinkan peneliti untuk
mendapatkan wawasan yang mendalam tentang pengalaman pribadi terkait
ketidakpastian pekerjaan dan dampaknya terhadap kesejahteraan. Sementara
itu, kriteria untuk informan pendukung seperti anggota DPRD, keluarga PTT,
dan pakar ketenagakerjaan memberikan perspektif tambahan yang dapat
melengkapi pemahaman tentang kompleksitas masalah yang diteliti.

Dengan demikian, tujuan penetapan kriteria informan penelitian a
untuk memastikan bahwa informan yang dipilih memiliki kualifikasi g
sesuai dengan kebutuhan penelitian, sehingga data yang diperoleh dapat
memberikan pemah yang mendalam dan komprehensif tentang fenomena
yang diteliti. Hal ini memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pola, tren,
dan implikasi yang relevan dari data yang dikumpulkan, serta merumuskan
rekomendasi atau strategi yang tepat dalam mengatasi permasalahan yang

diteliti.

. Lokasi Penelitian dan Jadwal Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan Kantor Sekratriat Dewan Perwakilan
Daerah (DPRD) Kabupaten Nias. Yang beralamat Jl. Pelud Binaka Km. 9

Ononamolo I lot Gunungsitoli Selatan. Adapun panduan jadwal penelitian

g sudah dirancang peneliti dalam melakukan penelitian yakni dapat terlihat
ga tabel berikut ini:
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Tabel 3.1 Jadwal Pelaksanaan Penelitian

Tahun 2023-2024
aian I b o
No ﬁr .E 225 8 |3|=]|. || e
Kegiatan e | B ElE|E| 5| & €| 5|3
= @ =
123 5|52 <|7|5"
S|z | a7 |~
1 | Pengajuan Judul
2 | Penyusunan
Proposal
3 | Seminar
Proposal
4 | Penelitian
5 | Pengolahan Data
6 | Ujian Sikripsi

Sumber: Olahan Peneliti, 2024.

3.4. Sumber Data

Menurut (fai, 2022) sumber data adalah subjek dari mana asal data

penelitian itu diperoleh. Apabila peneliti misalnya menggunakan kuesioner

atau wawancara dalam pengumpulan datanya, maka sumber data disebut

responden, yaitu orang yang merespon atau menjawab

nyaan, baik tertulis

maupun lisan. Berikut ini adalah dua jenis sumber data yang digunakan dalam

penelitian ini:

1.

Data Primer

Data primer menurut (Fiantika et al., 2022) merupakan sumber data yang

langsung memberikan data kepada pengepul data. Data ini bisa melibatkan

pengumpulan langsung dari sumbernya, seperti wawancara langsung

dengan responden atau observasi langsung terhadap fenomena yang

sedang diteliti.
ta Sekunder

Data Sekunder Menurut (Koyan, 2022) data sekunder merupakan

informasi yang diperoleh tidak secara langsung dari narasumber

melainkan dari pihak ketiga. Selain itu menurut (Iskandar, 2022) data
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3.5.

3.6.

sekunder adalah data yang diperoleh lewat pihak lain, tidak langsung

diperoleh oleh peneliti dari subjek penelitiannya. Biasanya berupa data

dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia. Keuntungan data
sekunder adalah efisiensi tinggi, dengan kelemahan yaitu kurang akurat.
Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian kualitatif menurut (Rukin, 2022) merupakan peneliti
itu sendiri. Hal ini berarti seorang peneliti menjadi alat untuk merekam
informasi selama berlangsungnya penelitian. Peneliti langsung terjun ke
lapangan untuk mencari serta mengumpulkan data yang diperlukan pada
penelitian. Oleh karena itu, instrumen dalam penelitian ini yaitu peneliti sendiri
yang merupakan perencana, pelaksana pengumpulan data dan kemudian
menjadi pelapor atas hasil penelitiannya. Peneliti kualitatif sebagai human
instrument, berfungsi menetapkan focus penelitian, memilih informan sebagai
sumber data, melakukan pengumpulan data, menilai kualitas data, analisis data,
menafsirkan data, dan membuat kesimpulan atas temuannya dengan
menggunakan alat kertas, alat tulis, buku catatat, dan alat perckam suara
(recorder).

Teknik pengumpulan data

Menurut (Moleong, 1989) teknik pcngumglan data dilakukan pada
kondisi yang alamiah melalui sumber data primer. Sedangkan menurut Djaman
Satori dan Aan Komariah (2011:103) pengertian teknik pengumpulan data
adalah sebagai berikut: “Pengumpulan data dalam penelitian ilmiah
adalah prosedm@tematis untuk memperoleh data yang diperlukan.” Dalam
penelitian ini peneliti mengumpulkan data dengan menggunakan teknik
wa ara, dokumentasi dan observasi.

Berikut penjelasan singkat mengenai ketiga teknik pengumpulan data yang
akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu wawancara, dokumentasi, dan
observasi:

1. Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
melalui tanya jawab secara laﬁsung antara pewawancara (peneliti)

dengan narasumber (informan). Dalam penelitian ini, wawancara dapat
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dilakukan dengan para pegawai tidak tetap (PTT) di Sekretariat DPRD
Kabupaten l\& pihak manajemen, dan pihak-pihak terkait lainnya.
Wawancara ini bertujuan untuk memperoleh informasi mendalam
tentang persepsi, pengalaman, dan dampak yang dirasakan oleh PTT
terkait dengan ketidakpastian pekerjaan yang mereka hadapi, serta
pandangan manajemen tentang hubungan industrial di instansi tersebut.
Dokumentasi

Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan mempelajari
dokumen-dokumen yang relevan dengan penelitian. Dalam penelitian
ini, dokumentasi dapat berupa peraturan atau kebijakan terkait
ketenagakerjaan, data kepegawaian, laporan kegiatan, atau dokumen lain
yang dapat mendukung dan melengkapi data penelitian terkait
ketidakpastian  pekerjaan dan pengaruhnya terhadap tingkat
kesejahteraan PTT di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

Observasi

Observasi merupakan teknik pengumpulan data dengan melakukan
pengamatan secara langsung terhadap objek yang diteliti. Dalam
penelitian ini, observasi dapat dilakukan di lingkungan kerja PTT di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias untuk mengamati interaksi, situasi
kerja, dan aktivitas yang terkait dengan ketidakpastian pekerjaan dan
hubungan industrial. Observasi ini dapat memberikan gambaran secara
nyata tentang kondisi yang dialami oleh PTT dan dinamika hubungan
industrial di instansi tersebut.

Dengan menggun%n ketiga teknik pengumpulan data tersebut secara

kombinasi, diharapkan peneliti dapat memperoleh data yang komprehensif dan

mendalam terkait dengan dampak ketidakpastian pekerjaan terhadap hubungan

industrial PTT di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

3.1. Teknik analisis data

Analisis data menurut (Moleong, 1989; Prof. Dr.Sugiyono, 2020) adalah

proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil

wawancara, catatan lapangan dan dokumentasi, dengan cara

mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit,
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melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting dan
yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehinggga mudah dipahami
oleh diri sendiri maupun orang lain. Teknik analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisis da odel. Menurut keduanya, proses
analisis data kualitatif dilakukan dengan tiga tahapan, yaitu:
a. Reduksi Data
Tahap x rtama dalam menganalisis data kualitatif menurut Miles dan
Huberman adalah reduksi data atau data reduction. Tahap reduksi data
adalah tahap mereduksi atau menyederhanakan data agar bisa sesuai
dengan kebutuhan dan tentunya mudah untuk didapatkan informasi. Data
yang didapatkan dari hasil wawancara, survei kepuasan pelanggan,
pengamatan langsung di lapangan, dan sebagainya tentu memiliki bentuk
yang kompleks. Semua data yang sudah didapatkan kemudian
dikelompokan dari data yang sangat penting, kurang penting, dan tidak
penting. Data yang masuk ke dalam kelompok data tidak penting
kemudian aman untuk dibuang atau tidak digunakan. Sehingga tersisa data
yang sifatnya penting dan kurang penting. Peneliti bisa membuang juga
data kurang penting, yang kemudian hanya menyisakan data yang sifatnya
penting. Data ini kemudian menjadi lebih sederhana, sesuai dengan
kebutuhan penelitian, dan dianggap mampu mewakili semua data yang
sudah didapatkan. Sehingga lebih mudah untuk diproses ketahap
selanjutnya aga menjadi informasi yang bulat, jelas, dan menjawab suatu
permasalahan.
b. Penyajian Data
Dalam macam-macam analisis data kualitatif menurut (L, 2022),
setelah menyelesaikan tahap reduksi maka masuk ke tahap penyajian data
atau data display. Sesuai dengan namanya, pada tahap ini peneliti bisa
menyajikan data yang sudah direduksi atau disederhanakan di tahap
sebelumnya. Bentuk penyajian data kemudian beragam biasanya disajikan
dalam bentuk grafik, chart, pictogram, dan bentuk lain. Sehingga
kumpulan data tersebut bisa lebih mudah disampaikan kepada orang lain.

Selain itu juga mengandung informasi yang jelas dan pembaca bisa dengan
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mudah mendapatkan informasi tersebut. Proses penyajian data diperlukan
dalam analisis data kualitatif untuk bisa menyajikan atau menampilkan
data dengan rapi, sistematis, tersusun dengan pola hubungan tertentu,
terorganisir, dan sebagainya. Sehingga data ini tidak lagi berupa data
mentah akan tetapi sudah menyajikan suatu informasi.
. Penarikan Kesimpulan

Tahap selagjutnya dalam analisis data kualitatif menurut (L.J
Moleong, 2022) adalah penarikan kesimpulan atau conclusion drawing.
Sehingga data yang sudah disusun dan dikelompokan kemudian disajikan
dengan suatu teknik atau pola bisa ditarik kesimpulan. Kesimpulan ini
menjadi informasi yang bisa disajikan dalam laporan penelitian dan
ditempatkan di bagian penutup. Yakni pada bagian kesimpulan, sehingga
para pembaca laporan penelitian juga bisa menemukan kesimpulan
tersebut. Proses menarik kesimpulan baru bisa dilakukan ketika semua
data yang variatif disederhanakan, disusun atau ditampilkan dengan
memakai media tertentu, baru kemudian bisa dipahami dengan mudah

(Fiantika et al., 2022).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Latar Belakang Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi Ketidakpastian pekerjaan
dan kesejateraan pegawai tidak tetap di sekretariat DPRD Kabupaten Nias.
Dalam manajemen sumber daya manusia, kontrak kerja merupakan elemen
kunci yang memberikan kejelasan mengenai hak dan kewajiban baik bagi
karyawan maupun perusahaan. Ketidakpastian dalam kontrak kerja dapat
menimbulkan berbagai implikasi negatif, termasuk ketidakpastian pekerjaan,
ketidakadilan dalam pembagian tanggung jawab, dan potensi konflik dalam
hubungan industrial.

Penelitian ini sangat relevan mengingat era globalisasi dan dinamika pasar
tenaga kerja yang semakin kompleks, di mana pemerintah harus memiliki
mekanisme yang kuat untuk memastikan kepatuhan terhadap standar kerja dan
kesejahteraan karyawan (Guest, 2017). Tanpa kontrak kerja yang formal dan
jelas, perusahaan tidak hanya menghadapi risik(@lkum, tetapi juga berpotensi
mengalami penurunan moral dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya
dapat mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan (Wilkinson, Wood,
& Dﬁirbag, 2014).

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan
memahami bagaimana ketiadaan kontrak kerja formal di PT. The Semangat
Baru memengaruhi hubungan industrial dan kesejahteraan karyawan. Melalui
pendekatan kualitatif, penelitian ini menggali pengalaman, persepsi, dan
pandangan karyawan serta manajemen terhadap fenomena tersebut (Creswell,

2014).




Salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias adalah ketidakpastian pekerjaan yang
berkaitan dengan kebijakan kontrak yang tidak konsisten, perubahan regulasi,
dan kurangnya komunikasi dari manajemen. Lokasi penelitian ini juga
menghadapi tantangan geografis, seperti akses transportasi yang terbatas dan
jarak yang jauh dari pusat-pusat ekonomi besar, yang turut mempengaruhi
kondisi kerja dan kesejahteraan pegawai.

Penelitian di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias memberikan wawasan
penting tentang dinamika ketenagakerjaan di lembaga pemerintahan lokal,
terutama yang berkaitan dengan pegawai tidak tetap. Mengingat peran penting
DPRD dalam pemerintahan daerah, kondisi kerja dan kesejahteraan pegawai
yang mendukung tugas legislatif menjadi,sangat penting untuk efektivitas dan
efisiensi operasional lembaga tersebut. Hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan rekomendasi praktis yang dapat diterapkan untuk meningkatkan
stabilitas kerja dan kesejahteraan pegawai, serta mendukung keberhasilan
tugas-tugas DPRD dalam melayani masyarakat Nias.

4.2, Dekspresi Lokasi Penelitian

4.2.1 Profil Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat
Daerah (DPRD) Kabupaten Nias, sebuah lembaga pemerintahan yang
memiliki peran pentinﬁllam menjalankan fungsi legislatif di Kabupaten
Nias, Sumatera Utara. Lokasi ini dipilih sebagai tempat penelitian karena

ya fenomena ketidakpastian pekerjaan yang signifikan di kalangan
pegawai tidak tetap yang bekerja di instansi tersebut.

Sekretariat DPRD Kabupaten Ni@erletak di Pulau Nias sebuah
pulau di pesisir barat Sumatera Utara. Kabupaten Nias merupakan salah
satu daerah otonom yang terdiri dari beberapa kecamatan dan desa dengan
mayoritas penduduk yang bekerja di sektor pertanian, perikanan, dan
sektor jasa pemerintahan. Pulau Nias dikenal dengan budaya dan
sejarahnya yang kaya, serta keindahan alamnya yang memikat, termasuk
pantai-pantai yang terkenal. Sekretariat DPRD berada di J1. Ononamolo I
Lot Gunungsitoli.
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4.2.2 Lingkungan Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Seﬁzﬂiat DPRD Kabupaten Nias adalah
bagian dari struktur pemerintahan daerah yang bertanggung jawab untuk
ndukung kelancaran tugas dan fungsi DPRD. Struktur organisasi
Sekretariat DPRD terdiri dari beberapa bagian, termasuk bagian
kepegawaian, bagian keuangan, bagian umum, dan bagian perundang-
undangan. Sekretariat ini berfungsi sebagai fasilitator dan pendukung
utama bagi anggota DPRD dalam melaksanakan tugas-tugas legislatif
mereka, termasuk pembuatan kebijakan, pengawasan, dan representasi
kepentingan masyarakat.
4.3. Pengumpulan Data
Data wawancara dikumpulkan melalui sesi wawancara mendalam
dengan berbagai narasumber di Sekretariat DPRD Kabupten Nias, termasuk
Plt. Sekretaris DPRD, dan Pegawai tidak tetap. Pertanyaan yang diajukan
berfokus pada persepsi mereka mengenai ketidakpastian pekerjaan, strategi
manajemen, dan peran dukungan manajerial dan lingkungan kerja.
44. Reduksi Data dan Pengkodean Data
Proses reduksi data dalam penelitian kualitatit adalah langkah krusial
yang melibatkan penyaringanﬁlyederhanaan, dan fokus pada data yang
paling relevan dengan tujuan penelitiarﬁalam penelitian ini, reduksi data
dilakukan melalui tiga tahap utama yaitu open coding (pengkodean terbuka),
axial coding (pengkodean aksial), dan selecfive coding (pengkodean
selektif). Tahapan ini dilakukan secara sistematis untuk setiap pertanyaan dan
jawaban informan, sehingga dapat mengidentifikasi tema-tema atau kategori
signifikan yang relevan dengan fokus penelitian. Proses reduksi data
melibatkan tiga tahapan utama sebagai berikut:
44.1 Open Coding (Pengkodean Terbuka)

Pada tahap ini, setiap jawaban dari narasumber dipecah menjadi
unit-unit yang lebih kecil, seperti kalimat atau frasa, yang kemudian
diberi kode berdasarkan tema yang muncul. Kode ini mencerminkan isu-
isu utama yang diidentifikasi dari jawaban narasumber. Dengan tahapan

yaitu Setiap jawaban narasumber dipecah menjadi kalimat atau frasa
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yang bermakna, Kode awal diberikan berdasarkan kata kunci atau konsep
utama yang diidentifikasi dalam pernyataan tersebut, Kode-kode ini
kemudian dicatat dan dianalisis untuk mengidentifikasi pola atau tema
yang sering muncul di seluruh data.

4.4.2 Axial Coding (Pengkodean Aksial)

Setelah kode awal diidentifikasi, tahap axial coding dilakukan
untuk menghubungkan kode-kode tersebut dan mengidentifikasi
hubungan antara kategori yang telah terbentuk. Pada tahap ini, peneliti
mulai melihat bagaimana kode-kode tertentu dapat digabungkan menjadi
tema-tema yang lebih besar dan lebih bermakna. Dengan tahapan yaitu
Kode-kode dari tahap open coding dianalisis untuk menemukan
hubungan antara satu sama lain. Misalnya, kode "stabilitas dan
ketidakpastian pekerjaan" mungkin berhubungan dengan kode "stabilitas
tugas, ketidakpastian status" dan dapat digabungkan menjadi tema yang
lebih luas seperti "ketidakpastian pekerjaan" Proses ini juga melibatkan
identifikasi sub-kategori yang mendukung tema utama, misalnya,
"dampak ketidakpastian pada stabilitas kerja" sebagai sub-kategori dari
"ketidakpastian pekerjaan."

4.4.3 Selective Coding (Pengkodean Selektif)

Tahap terakhir adalah selective coding, di mana peneliti memilih
tema utama yang akan dijadikan fokus dalam analisis akhir. Pada tahap
ini, peneliti memfokuskan pada satu atau beberapa tema yang paling
signifikan dan relevan dengan tujuan penelitian, serta mengintegrasikan
temuan-temuan dari tahap sebelumnya ke dalam narasi yang koheren.
Dengan tahapan yaitu dari tema-tema yang dihasilkan dari axial coding,
tema-tema utama yang paling relevan dipilih untuk dianalisis lebih lanjut.
Misalnya, tema "ketidakpastian pekerjaan” mungkin dipilih sebagai tema
utama yang paling berdampak terhadap kesejahteraan karyawan. Setiap
tema utama kemudian dianalisis secara mendalam dengan
menghubungkannya ke teori dan literatur yang relevan, serta didukung

oleh data empiris yang telah dikodekan.
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Proses reduksi data dalam penelitian ini melibatkan identifikasi dan

pengelompow isu-isu utama yang muncul dari masing-masing jawaban

asumber melalui tahapan open coding, axial coding, dan selective coding

sebagai berikut:

Tabel 4.1 Reduksi Data-Informan 1 (pegawai tidak tetap)

No Pertanyaan Jawaban Informan 1 Open i‘;?:g Selective
Bagaimana Kondisi pekerjaan saya cukup | Stabilitas Stabilitas vs | Dampak
Anda stabil dalam hal tugas dan tugas, Ketidakpasti | ketidakpastia

| menggambarkan | tanggung jawab tetapi ada ketidakpast | an n pada
kondisi ketidakpastian mengenai ian status stabilitas
pekerjaan Anda | status kepegawaian saya. kerja
saat ini?
Apakah Anda Ya, saya merasa pekerjaan Stres, Pengaruh Efek
merasa saya tidak pasti karena tidak kekhawatir | negatif ketidakpastia
pekerjaan Anda | ada jaminan bahwa kontrak an ketidakpastia | n pada
P tidak pasti? Jika | akan diperpanjang setiap finansial n kesehatan
ya bagaimana tahunnya. Ini menyebabkan mental
itu stres dan kekhawatiran terkait
mempengaruhi keamanan finansial dan masa
Anda? depan karier saya.
Apa saja faktor | Faktor-faktor yang Peraturan Faktor Penyebab
yang menyebabkan ketidakpastian | berubah, internal dan | ketidakpastia
menyebabkan termasuk peraturan kebijakan | eksternal n pekerjaan
3 Anda merasa pemerintah yang bisa berubah, | internal
tidak pasti kebijakan internal yang tidak | tidak jelas
dalam pekerjaan | selalu jelas, dan kurangnya
Anda? komunikasi dari pihak
manajemen.
Bagaimana Kesehatan fisik saya cukup Kesehatan | Beban kerja | Pengaruh
kondisi baik sejak bekerja di sini. fisik, dan beban kerja
kesehatan fisik Saya berusaha menjaga pola beban kesehatan pada
4 | Anda sejak makan dan rutin berolahraga | kerja fisik kesechatan
bekerja di sini? | meskipun kadaug-kgmg fisik
merasa lelah akibat beban
kerja.
Apakah Ya, ketidakpastian pekerjaan Stres, sakit | Pengaruh Hubungan
ketidakpastian mempengaruhi kesehatan fisik | kepala, ketidakpastia | ketidakpastia
5 pekerjaan saya. Saya sering merasa stres | sulit tidur n pada n dan
mempengaruhi yang menyebabkan sakit kesehatan kesehatan
kesehatan fisik kepala dan sulit tidur. fisik
Anda?
Apa yang Anda | Saya mencoba rutin Olahraga, | Strategi Upaya
lakukan untuk berolahraga seperti jogging di | pola proaktif menjaga
35 menjaga agi hari dan melakukan yoga. | makan kesehatan
5 kesehatan fisik %n itu, saya berusaha sehat dalam
di tengah menjaga pola makan sehat dan ketidakpastia
ketidakpastian tidur yang cukup meskipun n
pekerjaan? kadang sulit.
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Bagaimana Secara umum saya merasa Kepuasan, | Kepuasan vs | Pengaruh
perasaan Anda cukup puas dengan pekerjaan | kecemasan | Ketidakpasti | ketidakpastia
7 | tentang saya. Namun ketidakpastian an n pada
pekerjaan Anda | status pekerjaan sering kepuasan
secara umum? membuat saya merasa cemas. kerja
Apakah Ketidakpastian pekerjaan Cemas, Dampak Hubungan
ketidakpastian mempengaruhi kesehatan khawatir mental ketidakpastia
8 pekerjaan mental saya. Saya sering ketidakpastia | n dengan
mempengaruhi merasa cemas dan khawatir n kesehatan
kesehatan tentang masa depan saya. mental
mental Anda?
Apa strategi Saya mencoba mengatasi stres | Olahraga, | Strategi Upaya
Anda untuk dengan berolahraga secara meditasi coping mengatasi
9 mengatasi stres | teratur dan melakukan stres akibat
atau kecemasan | meditasi. ketidakpastia
terkait n
pekerjaan?
Bagaimana Hubungan saya dengan rekan | Kerja Hubungan Pengaruh
hubungan Anda a cukup baik. Kami sering | sama, sosial di hubungan
10 | dengan rekan erja sama dan saling dukungan | tempat kerja | kerja pada
kerja? mendukung dalam kesejahteraa
menyelesaikan tugas-tugas. n
Bagaimana Ketidakpastian pekerjaan Cemas, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian membuat saya merasa cemas sulit eksternal ketidakpastia
pekerjaan dan sering sulit untuk menikmati | ketidakpastia | n dengan
11 | mempengaruhi menikmati waktu luang. waktu n kehidupan
kehidupan sosial luang sosial
Anda di luar
pekerjaan?
Bagaimana Dukungan dari atasan Dukungan, | Dukungan Peran
dukungan yang | langsung saya cukup baik. Dia | bantuan manajerial dukungan
12 | Anda terima dari | selalu siap membantu jika atasan dalam
atasan langsung | saya menghadapi kesulitan ketidakpastia
Anda? dalam pekerjaan. n
Apakah Anda Tidak selalu. Meskipun atasan | Didengar, | Hubungan Peran
merasa didengar | langsung saya mendengarkan | dukungan | dengan manajemen
dan didukung saya, saya merasa bahwa manajemen | dalam
13 oleh manajemen di tingkat yang dukungan
manajemen? lebih tinggi tidak selalu pegawai
mendengar atau memahami
kekhawatiran pegawai tidak
tetap.
Apa yang bisa Manajemen bisa lebih Komunika | Saran Upaya
dilakukan mendukung dengan si, perbaikan manajemen
14 manajemen meningkatkan komunikasi kepastian manajemen | untuk
untuk lebih terbuka, memberikan pekerjaan mendukung
mendukung kepastian pekerjaan yang pegawal
Anda? lebih baik.
Bagaimana Sekretaris DPRD memiliki Dukungan | Peran Hubungan
Anda melihat peran penting dalam manajeme | manajemen | manajemen
peran meningkatkan kesejahteraan n, dan
manajemen saya dengan memberikan pengemba kesejahteraa
13 dalam kepastian pekerjaan, ngan n
meningkatkan dukungan dalam keterampil
kesejahteraan pengembangan keterampilan, | an
Anda? dan menciptakan lingkungan
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kerja yang sehat dan
mendukung.

Bagaimana Secara umum, strategi Komunika | Evaluasi Efektivitas
Anda menilai manajemen yang ada su@ si, strategi manajemen
efektivitas cukup baik, tetapi masih ada kepastian dalam
strategi ruang untuk perbaikan kontrak mendukung
16 | manajemen terutama dalam hal kesejahteraa
dalam komunikasi dan kepastian n
mendukung kontrak.
kesejahteraan
pegawai?
Tabel 4.2 Reduksi data-Informan 2 (pegawai tidak tetap)
) Coding
No Pertanyaan Jawaban Informan 2 Open Axial Selective
Bagaimana Anda | Kondisi pekerjaan saya cukup | Lingkunga | Stabilitas vs | Dampak
menggambarkan | baik dalam hal lingkungan n kerja, Ketidakpasti | ketidakpastia
kondisi pekerjaan | kerja dan hubungan dengan ketidakam | an n pada
1 | Anda saat ini? rekan kerja tetapi saya merasa | anan status keamanan
kurang aman karena status kerja
saya sebagai pegawai tidak
tetap.
Apakah Anda Ya, saya merasa pekerjaan ini | Cemas, Pengaruh Efek
merasa pekerjaan | sangat tidak pasti. ketidakma | negatif ketidakpastia
Anda tidak pasti? | Ketidakpastian ini membuat mpuan ketidakpastia | n pada
) 17 ikaya saya sering merasa cemas dan | merencana | n perencanaan
bagaimana itu tidak dapat merencanakan kan masa depan
mempengaruhi masa depan dengan baik
Anda? terutama dalam hal keuangan
dan pengembangan karier.
Apa saja faktor Faktor utama yang Kebijakan | Faktor Penyebab
yang menyebabkan ketidakpastian kontrak, internal dan | ketidakpastia
menyebabkan adalah kebijakan kontrak yang | isupolitik | eksternal n pekerjaan
3 Anda merasa tidak jelas dan sering berubah, | internal
tidak pasti dalam | kurangnya informasi
pekerjaan Anda? | mengenai kinerja yang
diharapkan serta isu-isu politik
internal.
Bagaimana Kesehatan fisik saya cukup Kesehatan | Beban kerja | Pengaruh
kondisi kesehatan | stabil meskipun ada kalanya fisik, dan beban kerja
4 | fisik Anda sejak | saya merasa lelah dan kurang | tekanan kesehatan pada
bekerja di sini? bertenaga karena tekanan pekerjaan | fisik kesehatan
pekerjaan dan ketidakpastian. fisik
Apakah Ketidakpastian pekerjaan Stres, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian mempengaruhi kesehatan fisik | masalah ketidakpastia | ketidakpastia
pekerjaan saya. Stres akibat pencernaan | n pada n dan
5 | mempengaruhi ketidakpastian sering kesehatan kesehatan
kesehatan fisik menyebabkan saya merasa fisik
Anda? lelah dan mengalami masalah
pencernaan.
Apa yang Anda Saya mencoba mengelola stres | Meditasi, Strategi Upaya
6 | lakukan untuk dengan meditasi dan berjalan- | jalan-jalan, | proaktif menjaga
menjaga jalan setiap sore. Saya juga pola kesehatan
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kesehatan fisik di | mengonsumsi makanan sehat | makan dalam
tengah dan menjaga pola tidur yang sehat ketidakpastia
ketidakpastian teratur. n
pekerjaan?
Bagaimana Saya merasa senang dengan Kepuasan, | Kepuasan vs | Pengaruh
perasaan Anda pekerjaan saya dan menikmati | kecemasan | Ketidakpasti | ketidakpastia
tentang pekerjaan | tantangan yang ada. Namun an n pada
7 | Anda secara ketidakpastian tentang status kepuasan
umum? kepegawaian saya membuat kerja
saya merasa kurang nyaman
dan cemas.
Apakah Ketidakpastian pekerjaan Stres, Dampak Hubungan
ketidakpastian mempengaruhi kesehatan cemas mental ketidakpastia
8 pekerjaan mental saya. Saya sering ketidakpastia | n dengan
mempengaruhi merasa stres dan cemas n kesehatan
kesehatan mental | terutama saat mendekati masa mental
Anda? perpanjangan kontrak.
Apa strategi Saya mencoba mengatasi stres | Hobi, yoga | Strategi Upaya
Anda untuk dengan melakukan hobi coping mengatasi
mengatasi stres seperti membaca dan stres akibat
9 | atau kecemasan menonton film. Saya juga ketidakpastia
terkait pekerjaan? | mengikuti kelas yoga untuk n
membantu menenangkan
pikiran.
Bagaimana Hubungan saya dengan rekan | Komunika | Hubungan Pengaruh
hubungan Anda kerja sangat baik. Kami si terbuka, | sosial di hubungan
10 | dengan rekan memiliki komunikasi yang kerja sama | tempat kerja | kerja pada
kerja? terbuka dan sering bekerja kesejahteraa
sama dalam berbagai proyek. n
Bagaimana Ketidakpastian pekerjaan Stres, sulit | Pengaruh Hubungan
ketidakpastian membuat saya sering merasa bersantai eksternal ketidakpastia
pekerjaan stres dan sulit untuk bersantai ketidakpastia | n dengan
11 | mempengaruhi di luar pekerjaan. n kehidupan
kehidupan sosial sosial
Anda di luar
pekerjaan?
Bagaimana Dukungan dari atasan Dukungan, | Dukungan Peran
dukungan yang langsung saya sangat baik. Dia | panduan manajerial dukungan
12 Anda terima dari | selalu memberikan panduan jelas atasan dalam
atasan langsung | yang jelas dan mendukung ketidakpastia
Anda? saya dalam menjalankan n
tugas-tugas saya.
Apakah Anda Secara wmum saya merasa Didengar, | Hubungan Peran
merasa didengar | didengar oleh atasan langsung | dukungan | dengan manajemen
13 | dandidukung saya tetapi tidak selalu oleh manajemen | dalam
oleh manajemen? | manajemen yang lebih tinggi. dukungan
pegawal
Apa yang bisa Manajemen bisa lebih Komunika | Saran Upaya
dilakukan mendukung dengan s, perbaikan manajemen
14 manajemen untuk | memperbaiki saluran pengharga | manajemen | untuk
lebih mendukung | komunikasi, memastikan an mendukung
Anda? pegawai tidak tetap merasa pegawai
dihargai.
Bagaimana Anda | Sekretaris DPRD dapat Dukungan | Peran Hubungan
15 melihat peran meningkatkan kesejahteraan manajeme | manajemen | manajemen
manajemen dengan memberikan dukungan | n, dan
dalam moral, menawarkan pelatihan | pengemba
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meningkatkan dan pengembangan, serta ngan kesejahteraa
kesejahteraan memastikan ada keterampil n
Anda? keseimbangan antara an
pekerjaan dan kehidupan
pribadi.
Bagaimana Anda | Secara umum, strategi Komunika | Evaluasi Efektivitas
menilai manajemen yang ada sudah si, strategi manajemen
efektivitas cukup baik, tetapi perlu kepastian dalam
strategi perbaikan dalam hal kontrak mendukung
16 | manajemen komunikasi mengenai status kesejahteraa
dalam kontrak. n
mendukung
kesejahteraan
pegawai?
Tabel 4.3 Reduksi data-Informan 3 (pegawai tidak tetap)
) ! Coding
No Pertanyaan Jawaban Informan 3 Open Axial Seloctive
Bagaimana Anda | Pekerjaan saya saat ini | Tantangan, Stabilitas vs Dampak
menggambarkan cukup menantang dan | ketidakamanan | Ketidakpastian | ketidakpastian
kondisi pekerjaan | saya menikmati tugas- | status pada
Anda saat ini? tugas yang diberikan. keamanan
1 Namun status kerja
kepegawaian yang
tidak tetap membuat
saya merasa tidak
aman.
Apakah Anda Ya, ketidakpastian Kurang Pengaruh Efek
merasa pekerjaan | dalam pekerjaan ini motivasi, negatif ketidakpastian
Anda tidak pasti? | mempengaruhi saya pengaruh ketidakpastian | pada motivasi
Jika ya bagaimana | secara signifikan. Saya | kinerja dan kinerja
itu mempengaruhi | merasa kurang
2 | Anda? termotivasi karena
tidak ada jaminan
stabilitas pekerjaan
dan ini juga
mempengaruhi kinerja
saya di tempat kerja.
Apa saja faktor Beberapa faktor yang | Kebijakan Faktor internal | Penyebab
yang menyebabkan kontrak tidak dan eksternal | ketidakpastian
menyebabkan ketidakpastian adalah | konsisten, pekerjaan
Anda merasa tidak | kebijakan kontrak kurangnya
pasti dalam yang tidak konsisten, komunikasi
pekerjaan Anda? ketidakjelasan
3 mengenai kriteria
perpanjangan kontrak,
dan kurangnya
komunikasi dari pihak
manajemen mengenai
status kepegawaian
kami.
Bagaimana Kesehatan fisik saya Menurunnya Beban kerja Pengaruh
kondisi kesehatan | agak menurun sejak kesehatan fisik, | dan kesehatan | beban kerja
4 | fisik Anda sejak bekerja di sini. Beban | beban kerja fisik pada
bekerja di sini? kerja yang tinggi dan | tinggi kesehatan
ketidakpastian status fisik
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pekerjaan membuat
sdaya sering merasa
lelah.

Apakah Ya, ketidakpastian Cemas, sakit Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan sangat kepala, ketidakpastian | ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi gangguan tidur | pada dan kesehatan
mempengaruhi kesehatan fisik saya. kesehatan fisik
kesehatan fisik Saya sering merasa
5 p
Anda? cemas dan stres yang
menyebabkan saya
mengalami sakit
kepala dan gangguan
tidur.
Apa yang Anda Saya berusaha Aktivitas fisik | Strategi Upaya
lakukan untuk menjaga kesehatan ringan, proaktif menjaga
menjaga gan melakukan berjalan kaki kesehatan
6 | kesehatan fisik di tivitas fisik ringan dalam
tengah seperti berjalan kaki ketidakpastian
ketidakpastian dan bersepeda.
pekerjaan?
Bagaimana Saya merasa pekerjaan | Tantangan, Kepuasan vs Pengaruh
perasaan Anda saya cukup menantang | ketidakpastian | Ketidakpastian | ketidakpastian
tentang pekerjaan | dan memuaskan. Saya pada
Anda secara menikmati tugas-tugas kepuasan
7 | umum? yang diberikan namun kerja
ketidakpastian status
pekerjaan membuat
saya merasa tidak
tenang.
Apakah Ketidakpastian Cemas, stres, Dampak Hubungan
ketidakpastian pekerjaan sangat mood buruk mental ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi ketidakpastian | dengan
mempengaruhi kesehatan mental saya. kesehatan
8 | keschatan mental | Saya sering merasa mental
Anda? cemas dan stres yang
berdampak pada mood
dan kinerja saya di
tempat kerja.
Apa strategi Anda | Saya berusaha untuk Relaksasi, Strategi Upaya
untuk mengatasi tetap positif dengan dukungan coping mengatasi
stres atau melakukan kegiatan rekan kerja stres akibat
kecemasan terkait | relaksasi seperti ketidakpastian
pekerjaan? mendengarkan musik
dan berjalan-jalan di
9 alam. Saya juga
mencoba berbicara
dengan rekan kerja
untuk mendapatkan
perspektif yang
berbeda dan
dukungan.
Bagaimana Hubungan saya Diskusi, saling | Hubungan Pengaruh
?}ngau Anda dengan rekan kerja menghormati sosial di hubungan
engan rekan cukup harmonis. Kami tempat kerja kerja pada
10 | kerja? sering berdiskusi dan kesejahteraan

bekerja sama dalam
menyelesaikan tugas-
tugas. Ada rasa saling
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menghormati dan
dukungan yang kuat.

Bagaimana Ketidakpastian Cemas, sulit Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan membuat menikmati eksternal ketidakpastian
pekerjaan sdya merasa cemas waktu sosial ketidakpastian | dengan
mempengaruhi dan terkadang sulit kehidupan
kehidupan sosial untuk menikmati sosial
. Anda di luar waktu bersama teman-
pekerjaan? teman dan keluarga.
Saya sering merasa
terlalu khawatir untuk
benar-benar
menikmati kegiatan
sosial.
Bagaimana Atasan langsung saya | Dukungan, Dukungan Peran
dukungan yang memberikan dukungan | arahan jelas, manajerial dukungan
Anda terima dari | yang baik, termasuk keterbukaan atasan dalam
atasan langsung arahan yang jelas dan ketidakpastian
Anda? bantuan ketika saya
12 menghadapi masalah.
Dia juga terbuka untuk
diskusi dan saran yang
membuat saya merasa
didukung dalam
pekerjaan saya.
Apakah Anda Saya merasa didengar | Didengar oleh | Hubungan Peran
merasa didengar oleh atasan langsung atasan dengan manajemen
dan didukung oleh | saya tetapi sering kali | langsung, manajemen dalam
manajemen? merasa kurang kurang dukungan
didukung oleh dukungan dari pegawai
13 manajemen tingkat manajemen
atas. Manajemen yang | atas
lebih tinggi cenderung
kurang responsif
terhadap kebutuhan
dan kekhawatiran
pegawai tidak tetap.
Apa yang bisa Manajemen bisa lebih | Mendengarkan | Saran Upaya
dilakukan mendukung dengan umpan balik, perbaikan manajemen
manajemen untuk | mendengarkan umpan | komunikasi manajemen untuk
lebih mendukung | balik dari pegawai jelas, mendukung
Anda? tidak tetap, pengembangan pegawal
memberikan karier
14 - .
komunikasi yang lebih
jelas tentang kebijakan
kepegawaian, dan
menawarkan peluang
untuk pengembangan
karier.
Bagaimana Anda | Sekretaris DPRD Keamanan Peran Hubungan
melihat peran dapat meningkatkan pekerjaan, manajemen manajemen
manajemen dalam | kesejahteraan dengan | pengembangan dan
meningkatkan memberikan profesional, kesejahteraan
15 | kesejahteraan keamanan pekerjaan, lingkungan
Anda? mendukung positif

pengembangan
profesional, dan
menciptakan
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lingkungan kerja yang
positif dan suportif.

Bagaimana Anda | Menurut saya, strategi | Dukungan, Evaluasi Efektivitas
menilai efektivitas | manajemen saat ini penghargaan, strategi manajemen
strategi cukup efektif dalam komunikasi dalam
manajemen dalam | membantu pegawai kontrak mendukung
mendukung tidak tetap merasa kesejahteraan
16 | kesejahteraan didukung dan@argai,
pegawai? namun masih ad:
ruang untuk perbaikan
terutama dalam hal
komunikasi mengenai
status kontrak.
Tabel 4.4 Reduksi data-Informan 4 (pegawai tidak tetap)
) Coding
No Pertanyaan Jawaban Informan 4 Open Axial Selective
Bagaimana Kondisi pekerjaan saya | Dukungan Stabilitas vs Dampak
Anda saat ini cukup baik rekan kerja Ketidakpastian | ketidakpastian
menggambarkan | dalam hal dukungan dan atasan, pada
kondisi dari rekan kerja dan ketidakamana keamanan
1 pekerjaan Anda | atasan tetapi saya n status kerja
saat ini? merasa tidak aman
karena status
kepegawaian yang
tidak tetap.
Apakah Anda Ya, saya merasa Tertekan, Pengaruh Efek
merasa pekerjaan ini tidak kesulitan ne gatif ketidakpastian
pekerjaan Anda | pasti dan itu membuat | fokus, sulit ketidakpastian | pada
tidak pasti? Jika | saya merasa tertekan. merencanakan perencanaan
va bagaimana Ketidakpastian ini masa depan masa depan
2 |itu membuat saya sulit dan kinerja
mempengaruhi untuk fokus pada
Anda? pekerjaan dan
merencanakan masa
depan pribadi dan
profesional saya.
Apa saja faktor | Faktor-faktor yang Ketidakjelasan | Faktor internal | Penyebab
yang menyebabkan prosedur, dan eksternal | ketidakpastian
menyebabkan ketidakpastian perubahan pekerjaan
Anda merasa termasuk kebijakan,
tidak pasti ketidakjelasan kurangnya
3 | dalam pekerjaan | mengenai prosedur transparansi
Anda? perpanjangan kontrak,
perubahan kebijakan
yang sering terjadi, dan
kurangnya transparansi
dari pihak manajemen.
Bagaimana Keschatan fisik saya Kesehatan Beban kerja Pengaruh
kondisi cukup baik meskipun fisik baik, dan kesehatan | beban kerja
kesehatan fisik | ada beberapa kali saya | beban kerja fisik pada
4 | Anda sejak merasa lelah dan stres dan stres kesehatan fisik
bekerja di sini? | akibat beban kerja dan
ketidakpastian
pekerjaan.
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Apakah Ya, ketidakpastian Stres, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan kecemasan, ketidakpastian | ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi gangguan pada dan kesehatan
mempengaruhi | kesehatan fisik saya. tidur kesehatan fisik
5 | kesehatan fisik | Stres dan kecemasan
Anda? membuat saya sering
merasa lelah dan
mengalami gangguan
tidur.
Apa yang Anda | Saya mencoba untuk Olahraga Strategi Upaya
lakukan untuk tetap aktif dengan rutin | ringan, yoga, | proaktif menjaga
menjaga berolahraga ringan pola makan kesehatan
kesehatan fisik | seperti yoga dan schat dalam
6 | ditengah berjalan kaki. Selain itu ketidakpastian
ketidakpastian saya menjaga pola
pekerjaan? makan sehat dan
berusaha untuk tidur
cukup setiap malam.
Bagaimana Secara umum saya Kepuasan, Kepuasan vs Pengaruh
perasaan Anda merasa cukup puas hubungan Ketidakpastian | ketidakpastian
tentang gan pekerjaan saya. | baik, pada kepuasan
pekerjaan Anda | Lingkungan kerja yang | ketidakpastian kerja
secara umum? mendukung dan
7 hubungan baik dengan
rekan kerja membuat
saya nyaman meskipun
ketidakpastian status
pekerjaan kadang
mengganggu.
Apakah Ketidakpastian Cemas, tidak | Dampak Hubungan
ketidakpastian pekerjaan yakin tentang | mental ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi masa depan ketidakpastian | dengan
mempengaruhi kesehatan mental saya. kesehatan
kesehatan Saya sering merasa mental
8 | mental Anda? cemas dan tidak yakin
tentang masa depan
yang mempengaruhi
produktivitas dan
kesejahteraan
emosional saya.
Apa strategi Saya mengatasi stres Olahraga, Strategi Upaya
Anda untuk dengan mengikuti teknik coping mengatasi
mengatasi stres | kegiatan olahraga pernapasan, stres akibat
atau kecemasan | seperti berlari dan meditasi ketidakpastian
9 terkait berenang. Selain itu
pekerjaan? saya juga mencoba
teknik pernapasan
dalam dan meditasi
untuk membantu
menenangkan pikiran.
Bagaimana Hubungan saya dengan | Komunikasi Hubungan Pengaruh
hubungan Anda | rekan kerja sangat baik. | lancar, berbagi | sosial di hubungan
dengan rekan Kami memiliki tugas tempat kerja kerja pada
10 kerja? komunikasi yang kesejahteraan

lancar dan sering
berbagi tugas serta
tanggung jawab. Ada
rasa kebersamaan yang

66




membuat lingkungan
kerja menjadi nyaman.

Bagaimana Ketidakpastian Khawatir, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan tertekan eksternal ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi ketidakpastian | dengan
mempengaruhi kehidupan sosial saya kehidupan
kehidupan sosial | dengan membuat saya sosial
11 | Anda di luar merasa khawatir dan
pekerjaan? cemas. Saya sering
merasa terlalu tertekan
untuk menikmati waktu
bersama teman-teman
dan keluarga.
Bagaimana Dukungan dari atasan Dukungan, Dukungan Peran
dukungan yang | langsung saya cukup arahan jelas manajerial dukungan
Anda terima baik. Dia selalu atasan dalam
dari atasan memberikan arahan ketidakpastian
12 langsung Anda? | yang jelas dan
membantu saya
menyelesaikan masalah
pekerjaan. Saya merasa
didukung dalam tugas-
tugas saya sehari-hari.
Apakah Anda Saya merasa didengar Didengar oleh | Hubungan Peran
merasa didengar | oleh atasan langsung atasan dengan manajemen
dan didukung tetapi tidak selalu oleh | langsung, manajemen dalam
oleh manajemen tingkat tidak selalu dukungan
manajemen? atas. Sering kali oleh pegawai
13 kebijakan dan manajemen
keputusan diambil atas
tanpa
mempertimbangkan
masukan dari pegawai
tidak tetap.
Apa yang bisa Manajemen dapat lebih | Komunikasi Saran Upaya
dilakukan mendukung dengan lebih baik, perbaikan manajemen
manajemen membuka saluran stabilitas manajemen untuk
untuk lebih komunikasi yang lebih | pekerjaan, mendukung
mendukung baik, memberikan lebih | masukan pegawai
Anda? banyak stabilitas pegawai
14 pekerjaan, dan
memastikan bahwa
masukan dari semua
pegawai, termasuk
pegawai tidak tetap,
dipertimbangkan dalam
pengambilan
keputusan.
Bagaimana Sekretaris DPRD Kepastian Peran Hubungan
Anda melihat memiliki peran penting | pekerjaan, manajemen manajemen
peran dalam meningkatkan keseimbangan dan
manajemen kesejahteraan dengan kehidupan kesejahteraan
15 | dalam memberikan kepastian | kerja,
meningkatkan pekerjaan, mendukung | pengembanga
kesejahteraan keseimbangan n keterampilan
Anda? kehidupan kerja, dan

menawarkan peluang
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untuk pengembangan
keterampilan.

Bagaimana Strategi manajemen Transparansi, | Evaluasi Efektivitas
Anda menilai saat ini cukup efektif, komunikasi strategi manajemen
efektivitas tetapi perlu perbaikan kebijakan dalam
strategi terutama dalam hal mendukung
16 | manajemen transparansi dan kesejahteraan
dalam komunikasi mengenai
mendukung kebijakan
kesejahteraan kepegawaian.
pegawai?
Tabel 4.5 Reduksi data-Informan 5 (pegawai tidak tetap)
) Coding
No Pertanyaan Jawaban Informan 5 Open Axial Selective
Bagaimana Kondisi pekerjaan saya | Stabilitas Stabilitas vs Dampak
Anda saat ini cukup stabil tugas, Ketidakpastian | ketidakpastian
menggambarkan | dari segi tugas namun ketidakpastian pada stabilitas
1 kondisi status saya sebagai status kerja
pekerjaan Anda | pegawai tidak tetap
saat ini? membuat saya merasa
tidak aman dan tidak
pasti.
Apakah Anda Ya, saya merasa Cemas, tidak Pengaruh Efek
merasa pekerjaan ini sangat nyaman, negatif ketidakpastian
pekerjaan Anda | tidak pasti. kesulitan ketidakpastian | pada
tidak pasti? Jika | Ketidakpastian ini membuat perencanaan
ya bagaimana menyebabkan saya keputusan jangka
2 |itu merasa cemas tentang panjang
mempengaruhi masa depan saya dan
Anda? membuat saya merasa
tidak nyaman dalam
membuat keputusan
jangka panjang.
Apa saja faktor | Faktor-faktor yang Kebijakan Faktor internal | Penyebab
yang menyebabkan kontrak tidak | daneksternal | ketidakpastian
menyebabkan ketidakpastian jelas, pekerjaan
Anda merasa termasuk kebijakan kurangnya
tidak pasti kontrak yang tidak jaminan
3 dalam pekerjaan | jelas dan sering perpanjangan
Anda? berubah, kurangnya
jaminan perpanjangan
kontrak, dan
ketidakjelasan
mengenai kriteria
evaluasi kinerja.
Bagaimana Kesehatan fisik saya Kesehatan Beban kerja Pengaruh
kondisi cukup terjaga fisik baik, dan kesehatan | beban kerja
kesehatan fisik | meskipun ada beberapa | kelelahan fisik pada
4 Anda sejak kali merasa kelelahan kesehatan fisik
bekerja di sini? | akibat beban kerja
yang tinggi dan
ketidakpastian status
pekerjaan.
5 Apakah Ya, ketidakpastian Stres, lelah, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan masalah tidur | ketidakpastian | ketidakpastian
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pekerjaan mempengaruhi pada dan kesehatan
mempengaruhi kesehatan fisik saya. kesehatan fisik
keschatan fisik | Stres yang ditimbulkan
Anda? menyebabkan saya
merasa lelah lebih
cepat dan mengalami
masalah tidur.
Apa yang Anda | Saya mencoba menjaga | Olahraga Strategi Upaya
lakukan untuk kesehatan dengan teratur, lari proaktif menjaga
menjaga berolahraga secara pagi, makanan kesehatan
kesehatan fisik | teratur seperti lari pagi | sehat dalam
6 | ditengah dan berenang. Saya ketidakpastian
ketidakpastian juga mengonsumsi
pekerjaan? makanan sehat dan
berusaha tidur yang
cukup setiap malam.
Bagaimana Saya merasa pekerjaan | Kepuasan, Kepuasan vs Pengaruh
perasaan Anda saya cukup memuaskan | tantangan, Ketidakpastian | ketidakpastian
tentang dan menantang. Saya ketidakpastian pada kepuasan
pekerjaan Anda | menikmati tanggung kerja
7 | secara umum? jawab yang diberikan
namun ketidakpastian
tentang status
kepegawaian membuat
saya merasa cemas.
Apakah Ketidakpastian Stres, Dampak Hubungan
ketidakpastian pekerjaan khawatir, mental ketidakpastian
pekerjaan mempengaruhi tertekan ketidakpastian | dengan
mempengaruhi kesehatan mental saya. kesehatan
R kesehatan Saya sering merasa mental
mental Anda? stres dan khawatir
tentang masa depan
saya di perusahaan ini
yang kadang membuat
saya merasa tertekan.
Apa strategi Saya mencoba Olahraga, pola | Strategi Upaya
Anda untuk mengatasi stres dengan | makan sehat, coping mengatasi
mengatasi stres | berolahraga dan dukungan stres akibat
atau kecemasan | menjaga pola makan sosial ketidakpastian
terkait g Saya juga
pekerjaan? rbicara dengan
9 teman-teman dan
keluarga untuk
mendapatkan
dukungan serta
mencoba tetap fokus
pada hal-hal positif
dalam hidup saya.
Bagaimana Hubungan saya dengan | Kerjasama, Hubungan Pengaruh
hubungan Anda | rekan kerja sangat baik. | dukungan, sosial di hubungan
dengan rekan Kamifgpling bekerja lingkungan tempat kerja kerja pada
kerja? sama mendukung positif kesejahteraan
satu sama lain dalam
10 .
menyelesaikan tugas-
tugas. Lingkungan
kerja yang positif

membuat s dyd merasa
nyaman.
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Bagaimana Ketidakpastian Cemas, Pengaruh Hubungan
ketidakpastian pekerjaan membuat mengurangi eksternal ketidakpastian
pekerjaan saya merasa cemas dan | kegiatan sosial | ketidakpastian | dengan
mempengaruhi | sering sulit untuk kehidupan
kehidupan sosial | menikmati waktu sosial
Anda di luar luang. Saya cenderung
11 | pekerjaan? mengurangi kegiatan
sosial karena merasa
khawatir tentang masa
depan pekerjaan saya
dan tidak ingin
membebani orang lain
dengan masalah saya.
Bagaimana Dukungan dari atasan Dukungan, Dukungan Peran
dukungan yang | langsung saya sangat panduan jelas, | manajerial dukungan
Anda terima baik. Dia memberikan | bantuan atasan dalam
dari atasan panduan yang jelas, ketidakpastian
12 langsung Anda? | dukungan moral, dan
bantuan saat
diperlukan. Ini sangat
membantu dalam
menjalankan tugas-
tugas saya dengan baik.
Apakah Anda Saya merasa didengar Didengar oleh | Hubungan Peran
merasa didengar | oleh atasan langsung atasan dengan manajemen
dan didukung tetapi tidak selalu oleh | langsung, manajemen dalam
oleh manajemen yang lebih | kurang dukungan
manajemen? tinggi. Ada kalanya didengar oleh pegawai
13 saya merasa manajemen
manajemen tidak atas
benar-benar memahami
atau mendengarkan
kekhawatiran saya
sebagai pegawai tidak
tetap.
Apa yang bisa Manajemen bisa lebih Kepastian Saran Upaya
dilakukan mendukung dengan pekerjaan, perbaikan manajemen
manajemen memberikan kepastian | pelatihan, manajemen untuk
untuk lebih pekerjaan, menawarkan | lingkungan mendukung
mendukung lebih banyak peluang inklusif pegawai
Anda? untuk pelatihan dan
14 pengembangan, serta
menciptakan
lingkungan kerja yang
lebih inklusif dan
terbuka untuk umpan
balik dari semua level
pegawai.
Bagaimana Sekretaris DPRD dapat | Keamanan Peran Hubungan
Anda melihat meningkatkan pekerjaan, manajemen manajemen
peran kesejahteraan dengan keseimbangan dan
manajemen memberikan keamanan | kerja, kesejahteraan
15 | dalam pekerjaan, mendukung | pengembangan
meningkatkan keseimbangan kerja profesional
kesejahteraan dan kehidupan, serta
Anda? menyediakan program

pengembangan

70




profesional yang
relevan.

Bagaimana Menurut sa'ategi Dukungan, Evaluasi Efektivitas
Anda menilai manajemen yang ada penghargaan, | strategi manajemen
efektivitas saat ini sudah cukup komunikasi dalam
strategi baik, namun masih ada | kontrak mendukung
16 | manajemen ruang untuk perbaikan kesejahteraan
dalam terutama dalam hal
mendukung komunikasi dan
kesejahteraan kepastian kontrak.
pegawai?
Tabel 4.6 Reduksi data-Informan Pendukung (sekretaris DPRD)
No Pertanyaan Jawaban Informan Coding
Pendukung Open Axial Selective
Bagaimana Kebijakan Pemerintah | Kebijakan Kebijakan Ketidakpastian
kebijakan Kabupaten Nias terkait | operasional, operasional pekerjaan
organisasi pegawai tidak tetap perpanjangan dan evaluasi terkait
terkait pegawai | didasarkan pada kontrak kinerja kebijakan
tidak tetap? kebutuhan operasional | tahunan
dan anggaran yang
1 tersedia. Kontrak
pegawai tidak tetap
biasanya diperpanjang
setiap tahun tergantung
pada kinerja pegawai
dan kebutuhan
organisasi.
Apa yang Anda | Kami menyadari Ketidakpastian, | Pengaruh Efek
ketahui tentang | bahwa ketidakpastian | stres, negatif ketidakpastian
ketidakpastian pekerjaan merupakan kecemasan ketidakpastian | pada
pekerjaan yang | salah satu kesejahteraan
dialami oleh kekhawatiran utama pegawai
2 - . -
pegawai tidak bagi pegawai tidak
tetap? tetap. Ini bisa
menyebabkan stres
dan kecemasan terkait
masa depan mereka.
Bagaimana Ketidakpastian Keschatan Pengaruh Efek
pandangan Anda | pekerjaan bisa fisik, kesehatan | ketidakpastian | ketidakpastian
tentang dampak | berdampak signifikan | mental, pada pada
ketidakpastian terhadap kesejahteraan | produktivitas kesejahteraan | produktivitas
pekerjaan pegawai baik secara dan motivasi
terhadap fisik maupun mental.
3 | kesejahteraan Stres dan kecemasan
pegawai? yang disebabkan oleh
ketidakpastian ini
dapat mempengaruhi
keschatan,
produktivitas, dan
motivasi pegawai.
Apakah ada Kami memiliki Program Program Upaya
program beberapa program kesehatan, kesehatan mendukung
4 | kesehatan atau kesehatan dan senam pagi rutin kesehatan fisik
kesejahteraan kesejahteraan yang pegawai
yang disediakan | disediakan bagi semua
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bagi pegawai

pegawai, termasuk

tidak tetap? pegawai tidak tetap.

Program ini misalnya

melaksanakan Senam

Pagi setiap hari Jumat.
Bagaimana Secara umum Efektivitas, Evaluasi Dampak
efektivitas program-program ini ruang untuk program program
program cukup efektif dalam perbaikan kesehatan kesehatan
tersebut dalam membantu pegawai pada
membantu tidak tetap menjaga kesejahteraan
pegawai tidak kesehatan dan
tetap? kesejahteraan mereka.

Namun kami juga

menye bahwa

masih ada ruang untuk

perbaikan terutama

dalam hal komunikasi

dan aksesibilitas

program.
Apakah Anda Ada beberapa Stres, Pengaruh Dampak
melihat adanya | perbedaan yang kami kecemasan, ketidakpastian | ketidakpastian
perbedaan amatmlam kesehatan | ketidakpastian | pada pekerjaan
dalamyGelichatan | fisik antara pegawai kesehatan fisik | pada
fisik antara tetap dan tidak tetap. kesehatan fisik
pegawali tetap Pegawai tidak tetap
dan tidak tetap? | cenderung mengalami

lebih banyak stres dan

kecemasan karena

ketidakpastian

pekerjaan mereka yang

dapat mempengaruhi

keschatan fisik

mereka.
Bagaimana Organisasi kami Inisiatif Dukungan Upaya
organisasi mendukung kesehatan | keschatan budaya kerja mendukung
mendukung mental pegawai mental, kesehatan
kesehatan melalui berbagai komunikasi mental
mental inisiatif dan program, | terbuka pegawai
pegawai? kami mendorong

budaya kerja yang

mendukung

komunikasi terbuka

dan saling mendukung

di antara rekan kerja

dan atasan.
Apakah ada Sejauh ini tidak ada Tidak ada Kurangnya Keterbatasan
konseling atau program konseling konseling, program dukungan
dukungan tetapi kami tetap komunikasi konseling psikologis
psikologis yang | membuka komunikasi | terbuka
tersedia? kepada pegawai tidak

tetap.
Bagaimana Bagian Kepegawaian Survei Strategi Pengawasan
manajemen mengidentifikasi kepuasan, identifikasi manajemen
mengidentifikasi | masalah kesehatan laporan atasan, | dan terhadap
dan menangani | mental melalui observasi penanganan kesehatan
masalah beberapa cara, mental
kesehatan termasuk survei pegawai

mental?

kepuasan pegawai,
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laporan dari atasan
langsung, dan
observasi perilaku
pegawai. Kami
mendorong atasan
langsung untuk selalu
memantau

kesejahteraan tim
mereka dan
memberikan dukungan
vang diperlukan.
Bagaima Interaksi antara Kerja sama, Interaksi kerja | Hubungan
interaksi antara | pegawai tetap dan komunikasi sama sosial antar
pegawali tetap tidak tetap di terbuka pegawai
dan tidak tetap? | organisasikami cukup
baik. Kami mendorong
10 kerja sama dan
komunikasi terbuka di
antara semua pegawai
tanpa memandang
status kepegawaian
mereka.
Bagaimana Organisasi kami Kegiatan Kebijakan Upaya
kebijakan memiliki beberapa sosial, sosial mendukung
organisasi kebijakan yang pertemuan tim kesejahteraan
dalam dirancang untuk sosial pegawai
mendukung mendukung
kesejahteraan kesejahteraan sosial
sosial pegawai? | pegawai. Kami
1 mengadakan kegiatan-
kegiatan sosial seperti
acara perusahaan,
pertemuan tim, dan
program
pengembangan tim
untuk memperkuat
ikatan di antara
awai,
Bagaimana Lingkungan kerja Lingkungan Peran Dampak
peran memainkan peran inklusif, lingkungan lingkungan
lingkungan penting dalam suportif kerja kerja pada
kerja dalam mendukung kesejahteraan
mendukung kesejahteraan sosial sosial
12 kesejahteraan pegawai. m'ni
sosial pegawai? | berusaha menciptakan
lingkungan kerja yang
inklusif dan suportif di
mana semua pegawai
merasa dihargai dan
didengar.
Apa strategi Strategi manajemen Pelatihan, Strategi SDM | Upaya
manajemen SDM yang saat ini pengembangan mendukung
SDM yang saat | diterapkan untuk keterampilan, pegawai tidak
13 ini diterapkan mendukung pegawai kejelasan status tetap

untuk

tidak tetap mencakup

mendukung beberapa aspek, seperti
pegawai tidak pelatihan dan
tetap? pengembangan

kontrak
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keterampilan, akses ke
fasilitas dan program
kesejahteraan, serta
kejelasan mengenai
status kontrak dan

kinerja yang
diharapkan.
Bagaimana Menurut saya strategi | Dukungan, Evaluasi Efektivitas
efektivitas ini cukup efektif dalam | penghargaan, strategi SDM | manajemen
strategi tersebut | membantu pegawai komunikasi dalam
menurut Anda? | tidak tetap merasa kontrak mendukung
lkung dan dihargai. pegawai tidak
Namun masih ada tetap
14 beberapa area yang
perlu diperbaiki
terutama dalam hal
komunikasi mengenai
status kontrak dan
kebijakan
kepegawaian yang
lebih transparan.
Apakah ada Ya, ada upaya yang Pertemuan Upaya Stabilitas kerja
upaya dilakukan untuk rutin, update perbaikan dan
manajemen meningkatkan kebijakan komunikasi komunikasi
untuk komunikasi dan manajemen
meningkatkan stabilitas kerja bagi
komunikasi dan | pegawai tidak tetap.
15 stabilitas kerja Kami telah
bagi pegawai mengadakan
tidak tetap? pertemuan rutin untuk
memberikan update
mengenai status
kepegawaian dan
kebijakan yang
relevan.
Bagaimana Manajemen Akses Dukungan Strategi
manajemen memberikan dukungan | pelatihan, manajerial manajemen
memberikan kepada pegawai tidak | fasilitas dalam
dukungan tetap melalui beberapa | kesejahteraan, mendukung
kepada pegawai | cara, termasuk akses komunikasi pegawai tidak
16 | tidak tetap? ke pelatihan, fasilitas jelas tetap

kesejahteraan, dan
komunikasi yang jelas
mengenai kebijakan
kepegawaian dan
status kontrak mereka.

Setelah proses reduksi, data yang telah dipilih dikodek
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untuk

mengidentifikasi tema-tema atau kategori signifikan yang muncul dari hasil
wawancara, observasi, dan dokumentasi. Pengkodean data dilakukan dengan
hati-hati dan sistematis, baik secara manual maupun menggunakan perangkat
lunak analisis data kualitatif, untuk memastikan konsistensi dalam identifikasi

tema dan kategori (Cresswell, 2014). Proses pengkodean melibatkan




pemberian label atau kode tertentu pada segmen-segmen data yang relevan.
Misalnya, data yang berkaitan dengan "ketidakpastian pekerjaan" diberi kode
tersendiri, begitu pula dengan tema seperti "persepsi ketidakadilan" dan "risiko
hukum." Setiap kode dikembangkan dari data yang telah direduksi dan
kemudian dikelompokkan menjadi kategori yang lebih luas yang
menggambarkan isu-isu utama dalam penelitian ini (Saldafia, 2016). Kode-
kode ini kemudian digunakan untuk mengorganisir data dan memfasilitasi
analisis lebih lanjut. Misalnya, tema "ketidakpastian pekerjaan" dikaitkan
dengan teori kontrak psikologis, di mana ketidakpastian dalam hubungan kerja
dapat menyebabkan stres dan ketidakpuasan di kalangan karyawan. Sementara
itu, tema "persepsi ketidakadilan" dikaitkan dengan teori keadilan organisasi,
yang menunjukkan bahwa ketidakadilan yang dirasakan dalam pembagian
tugas dapat memicu konflik dan menurunkan motivasi karyawan (Rousseau,
2001; Greenberg, 1987) .

Pengkodean ini bukan hanya alat untuk mengorganisir data, tetapi juga
merupakan langkah awal dalam proses interpretasi yang lebih mendalam.
Dengan mengidentifikasi tema-tema utama melalui pengkodean, peneliti dapat
menghubungkan temuan empiris dengan kerangka teori yang relevan, serta
memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang dampak ketiadaan kontrak
kerja formal di PT. The Semangat Baru. Proses ini memungkinkan penyajian
data yang sistematis dan analisis yang kaya, yang pada akhirnya memperkaya
hasil penelitian dan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap literatur

e yang ada (Miles & Huberman, 1994, Saldafa, 2016).

4.5. Hasil Penelitian

45.1 Ketidakpastian Pekerjaan dan Pengaruhnya terhadap Motivasi dan Kinerja
Pegawai Tidak Tetap
Penelitian ini mengungkap bahwa Sekretariat DPRD Kabupaten Nias

belum menerapkan kontrak kerja tetap bagi karyawannya. Hal ini berarti
bahwa hubungan kerja antara perusahaan dan karyawan tidak diatur oleh
dokumen tertulis yang resmi dan mengikat. Sebaliknya, semua informasi
terkait tugas, tanggung jawab, dan hak-hak karyawan disampaikan secara
lisan. Kondisi ini diakui oleh berbagai pihak yang terlibat dalam penelitian,

baik dari sisi manajemen maupun karyawan.
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Dalam penelitian ini, ketiadaan kontrak kerja formal menunjukkan
adanya kelemahan dalam struktur formal perusahaan, yang biasanya
digunakan untuk mengatur dan menjamin kejelasan dalam hubungan kerja.
Keberadaan kontrak kerja tertulis u nya penting untuk memberikan
kerangka hukum yang jelas mengenai hak dan kewajiban kedua belah pihak
(perusahaan dan karyawan). Tanpa kontrak kerja tertulis, karyawan tidak
memiliki dokumen resmi yang dapat dijadikan rujukan dalam situasi
perselisihan atau ketidakpastian terkait tugas dan tanggung jawab mereka.

. Kutipan Wawancara

“Kondisi pekerjaan saya cukup stabil dalam hal tugas dan tanggung jawab
tetapi ada ketidakpastian mengenai status kepegawaian saya” (Informan
1 pertanyaan 1)

Relevansi: Menggambarkan adanya ketidakpastian status pekerjaan yang
mempengaruhi rasa aman.

"Ya, saya merasa pekerjaan saya tidak pasti karena tidak ada jaminan
bahwa kontrak akan diperpanjang setiap tahunnya. Ini menyebabkan stres
dan kekhawatiran terkait keamanan finansial dan masa depan karier saya."
(Informan 1 pertanyaan 2)

Relevansi: ~ Menjelaskan ~ bagaimana  ketidakpastian  pekerjaan
mempengaruhi stres dan kekhawatiran.

“Saya merasa pekerjaan ini sangat tidak pasti. Ketidakpastian ini membuat
saya sering merasa cemas dan tidak dapat merencanakan masa depan
dengan baik terutama dalam hal keuangan dan pengembangan karier."
(Informan 2, Pertanyaan 2)

Relevansi: ~ Menunjukkan  bagaimana  ketidakpastian  pekerjaan
mempengaruhi kecemasan dan perencanaan masa depan

"Ketidakpastian dalam pekerjaan ini mempengaruhi saya secara signifikan.
Saya merasa kurang termotivasi karena tidak ada jaminan stabilitas
pekerjaan dan ini juga mempengaruhi kinerja saya di tempat kerja."
(Informan 3, Pertanyaan 2)

Relevansi: Menggambarkan dampak ketidakpastian pekerjaan pada

motivasi dan kinerja.
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"Ya, ketidakpastian pekerjaan mempengaruhi kesehatan mental saya. Saya
sering merasa cemas dan khawatir tentang masa depan saya di perusahaan
ini yang kadang membuat saya sulit untuk fokus pada pekerjaan."
(Informan 5, pertanyaan 8)
Relevansi: Menjelaskan dampak ketidakpastian pekerjaan pada kesehatan
mental dan kemampuan untuk fokus.

Kutipan dari berbagai narasumber menunjukkan konsistensi dalam
pengakuan bahwa tidak ada kepastian pekerjaan mereka di Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias. Maka dari ketidakpastian pekerjaan mereka akan

mengalami kesehatan mental.

. Indikator

a. Tingkat Kecemasan Pegawai: Seberapa sering pegawai merasa cemas
atau khawatir terkait dengan ketidakpastian status pekerjaan mereka.

b. Kepastian Perpanjangan Kontrak: Frekuensi dan kejelasan informasi
mengenai perpanjangan kontrak pegawai tidak tetap.

c. Motivasi Kerja: Perubahan dalam semangat dan motivasi pegawai
untuk menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan mereka.

d. Produktivitas Kerja: Pengaruh ketidakpastian pekerjaan terhadap hasil
kerja dan efisiensi pegawai.

e. Perencanaan Masa Depan: Kesulitan yang dialami pegawai dalam
merencanakan masa depan karier dan kehidupan pribadi akibat
ketidakpastian pekerjaan.

. Interpretasi

Ketidakpastian pekerjaan ini, dari berbagai informan menunjukkan
konsistensi dalam pengalaman mereka terkait ketidakpastian pekerjaan di
lingkungan kerja mereka. Ketidakpastian ini tidak hanya berdampak negatif
pada kescjahteraan mental, tetapi juga menurunkan motivasi dan
produktivitas kerja. Selain itu, ketidakpastian ini menghalangi kemampuan
pegawai untuk merencanakan masa depan mereka, baik secara profesional
maupun pribadi. Ini menunjukkan bahwa ketidakpastian pekerjaan memiliki
dampak yang luas dan signifikan pada kesejahteraan dan kinerja pegawai.

Upaya untuk meningkatkan kepastian pekerjaan dan memberikan kejelasan
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yang lebih besar kepada pegawai dapat membantu mengurangi dampak
negatif ini.

Salah satu narasumber dari kalangan pegawai tidak tetap
“ketidakpastian pekerjaan mempengaruhi kesehatan mental saya. Saya
sering merasa cemas dan khawatir tentang masa depan saya di perusahaan
ini yang kadang membuat saya sulit untuk fokus pada pekerjaan."
(Informan 5). Kurangnya kejelasan dan frekuensi informasi mengenai
perpanjangan rak berdampak langsung pada rasa aman pegawai.
Ketidakpastian ini tidak hanya mempengaruhi kesejahteraan emosional,
tetapi juga mempengaruhi persepsi mereka terhadap masa depan karier
mereka di perusahaan.

4.5.2 Strategi Manajemen untuk Mengurangi Dampak Negatif
Ketidakpastian Pekerjaan

Manajemen harus meningkatkan komunikasi yang terbuka dan
transparan mengenai status kontrak dan kebijakan kepegawaian. Informan
1 menyarankan pentingnya komunikasi terbuka dan kepastian pekerjaan,
yang dapat mengurangi kecemasan pegawai dan meningkatkan rasa aman
mereka. Komunikasi yang jelas dan teratur tentang perubahan kebijakan,
perpanjangan kontrak, dan harapan perusahaan dapat membantu
mengurangi ketidakpastian dan memberikan pegawai pemahaman yang
lebih baik tentang posisi mereka dalam organisasi.

Strategi manajemen yang diterapkan harus dievaluasi secara berkala
untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. Informan Pendukung
menyoroti pentingnya evaluasi strategi untuk memastikan efektivitasnya.
Misalnya, meskipun komunikasi terbuka dianggap sebagai langkah positif,
masih ada kebutuhan untuk lebih banyak transparansi mengenai status
kontrak dan kebijakan kepegawaian. Oleh karena itu, manajemen harus
terus menilai dan memperbaiki strategi untuk memastikan mereka
memenuhi kebutuhan pegawai dan merespons dinamika organisasi yang
berubah

Mengusulkan bahwa pendekatan manajemen yang melibatkan

komunikasi terbuka, pemberian kepastian pekerjaan, peluang pelatihan dan
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pengembangan, serta dukungan terhadap keseimbangan kehidupan kerja

dapat secara signifikan mengurangi dampak negatif ketidakpastian

pekerjaan. Selain itu, evaluasi dan perbaikan berkelanjutan dari strategi

yang diterapkan adalah kunci untuk memastikan cfaivitasnya dalam

meningkatkan kesejahteraan dan kinerja pegawai. Dengan demikian,

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil, suportif,

dan produktif.

1. Kutipan Wawancara

"Manajemen bisa lebih mendukung dengan meningkatkan komunikasi

terbuka, memberikan kepastian pekerjaan yang lebih baik, dan

nmenawarkan lebih banyak peluang untuk pelatihan dan pengembangan."

(Informan 1, Pertanyaan 14)

Relevansi: Mengusulkan strategi manajemen untuk mengurangi dampak

negatif ketidakpastian.

"Menurut saya strategi ini cukup efghktif dalam membantu pegawai tidak

tetap merasa didukung dan dihargai. Namun masih ada beberapa area yang

perlu diperbaiki terutama dalam hal komunikasi mengenai status kontrak

dan kebijakan kepegawaian yang lebih transparan." (Informan

Pendukung, Pertanyaan 14)

Relevansi: Menilai efektivitas strategi manajemen dan mengidentifikasi

kebutuhan untuk perbaikan.

"Sekretaris DPRD dapat meningkatkan kesejahteraan dengan memberikan

keamanan pekerjaan, mendukung keseimbangan kehidupan kerja, dan

menawarkan peluang untuk pengembangan keterampilan." (Informan 4,

Pertanyaan 15)

Relevansi:  Mengusulkan  langkah-langkah  untuk  meningkatkan

kesejahteraan melalui strategi manajemen.

2. Indikator

a. Kualitas komunikasi manajemen: Kejelasan, keteraturan, dan

transparansi komunikasi dari manajemen kepada pegawai tidak tetap

mengenai status kontrak dan kebijakan.
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b. Frekuensi dan aksesibilitas pelatihan: Ketersediaan peluang pelatihan
dan pengembangan keterampilan yang ditawarkan kepada pegawai
tidak tetap.

c. Dukungan manajerial: Tingkat dukungan yang diberikan oleh
manajemen kepada pegawai tidak tetap, termasuk dalam hal
kesejahteraan, kebijakan pekerjaan, dan pengembangan karier.

d. Kepastian pekerjaan: Langkah-langkah yang diambil oleh manajemen
untuk memberikan stabilitas dan kepastian pekerjaan kepada pegawai
tidak tetap.

e. Implementasi kebijakan kesejahteraan: Efektivitas dan dampak
program-program kesejahteraan yang ditujukan untuk mengurangi stres
dan ketidakpastian di antara pegawai.

. Intepretasi

Dukungan dari manajemen mencakup berbagai aspek, termasuk
kesejahteraan pegawai, kebijakan pekerjaan yang adil, dan pengembangan
karier. Informan 4 menyoroti pentingnya dukungan ini, dengan menyatakan
bahwa manajemen bisa meningkatkan kesejahteraan dengan memberikan
keamanan pekerjaan dan mendukung keseimbangan kehidupan kerja.
Dukungan manajerial yang kuat dapat mengurangi stres dan ketidakpastian,
serta meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai.

Informan Pendukung juga menyampaikan “Menurut saya strategi ini
cukup efektif dalam membantu pegawai tidak tetap merasa didukung dan
dihargai. Namun masih ada beberapa area yang perlu diperbaiki terutama
dalam hal komunikasi mengenai status kontrak dan kebijakan kepegawaian
yang lebih transparan." (Informan pendukung) Peningkatan transparansi,
menunjukkan bahwa meskipun langkah-langkah komunikasi sudah
dilakukan, masih ada ruang untuk perbaikan. Ini menunjukkan bahwa
kualitas komunikasi yang efektitf sangat penting dalam memberikan rasa
aman kepada pegawai.

Dalam strategi manajemen yang mencakup komunikasi yang baik,
dukungan manajerial, peluang pelatihan, dan kebijakan kesejahteraan yang

efektif adalah kunci untuk mengurangi dampak negatif ketidakpastian
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pekerjaan. Evalyasi dan perbaikan berkelanjutan dari strategi-strategi ini
juga diperlukan untuk memastikan bahwa mereka tetap relevan dan efektif
dalam meningkatkan kesejahteraan dan kinerja pegawai. Indikator-
indikator yang diusul memberikan kerangka kerja untuk mengukur
efektivitas strategi ini dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih
stabil, suportif, dan produktif.
4.5.3 Peran Dukungan Manajerial dan Lingkungan Kerja dalam

Memitigasi Efek Negatif Ketidakpastian Pekerjaan

Dukungan manajerial adalah tindakan dan pendekatan yang diambil
oleh manajemen dalam sebuah organisasi untuk membantu, memfasilitasi,
dan memotivasi karyawan mereka. Dukungan ini mencakup berbagai aspek,
seperti memberikan arahan yang jelas, menyediakan wber daya yang
diperlukan, memberikan pelatihan dan pengembangan, serta menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan kondusif.

1. Kutipan Wawancara
"Dukungan dari atasan langsung saya sangat baik. Dia selalu memberikan
panduan yang jelas dan mendukung sayva dalam menjalankan tugas-tugas
saya. Saya merasa nyaman untuk berdiskusi tentang masalah yang saya
hadapi." (Informan 2, Pertanyaan 12)
Relevansi: Menyoroti peran dukungan dari atasan langsung dalam
mengatasi ketidakpastian pekerjaan.
"Atasan langsung saya memberikan dukungan yang baik, termasuk arahan
yang jelas dan bantuan ketika saya menghadapi masalah. Dia juga terbuka
untuk diskusi dan saran yang membuat saya merasa didukung dalam
pekerjaan saya." (Informan 3, Pertanyaan 12)
Relevansi: Menggambarkan dukungan dari atasan sebagai faktor penting
m kesejahteraan kerja.

"Lingkungan kerja yang mendukung dan hubungan baik dengan rekan kerja
membuat saya nyaman meskipun ketidakpastian status pekerjaan kadang
mengganggu." (Informan 4, Pertanyaan 7)
Relevansi: Menunjukkan bagaimana lingkungan kerja yang positif dapat

membantu memitigasi efek negatif dari ketidakpastian pekerjaan.
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2. Indikator

a. Kualitas dukungan dari atasan langsung: Tingkat kejelasan arahan,
frekuensi komunikasi, dan dukungan emosional yang diberikan oleh
atasan langsung kepada pegawai.

b. Interaksi sosial di tempat kerja: Seberapa baik hubungan sosial antara
pegawai tetap dan tidak tetap, dan bagaimana hal ini mempengaruhi
kesejahteraan mereka.

c. Kepuasan dengan lingkungan kerja: Tingkat kenyamanan pegawai
dalam lingkungan kerja yang mendukung, termasuk aspek fisik dan
sosial.

d. Frekuensi komunikasi terbuka: Seberapa sering komunikasi yang jujur
dan terbuka dilakukan di antara pegawai dan manajemen untuk
membahas isu-isu yang terkait dengan ketidakpastian pekerjaan.

e. Dukungan untuk kesehatan mental: Akses pegawai terhadap dukungan
kesehatan mental, termasuk konseling dan inisiatif kesejahteraan
mental di tempat kerja

3. Intepretasi

Dukungan manajerial memainkan peran penting dalam memitigasi
dampak negatif ketidakpastian pekerjaan. Dukungan yang baik dari atasan
langsung, seperti yang dijelaskan oleh Informan 2 dan Informan 3, dapat
membantu pegawai merasa lebih aman dan didukung dalam menghadapi
ketidakpastian pekerjaan. Arahan yang jelas, komunikasi yang terbuka, dan
ketersediaan bantuan saat dibutuhkan adalah aspek-aspek penting dari
dukungan ini. Dukungan tersebut tidak hanya membantu pegawai dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka tetapi juga meningkatkan kesejahteraan
mental dan emosional mereka, yang pada gilirannya mengurangi stres dan
kecemasan terkait ketidakpastian pekerjaan.

Lingkungan kerja yang positif dan mendukung juga merupakan faktor
penting dalam mengurangi dampak negatif ketidakpastiwkerjaan.
Seperti yang diungkapkan oleh Informan 4, hubungan baik dengan rekan
kerja dan lingkungan kerja yang mendukung dapat membantu pegawai

merasa lebih nyaman meskipun ada ketidakpastian mengenai status
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pekerjaan mereka. Lingkungan kerja yang kondusif menyediakan rasa

keterikatan dan kenyatﬁan yang dapat memitigasi stres yang disebabkan

oleh ketidakpastian. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang

mendukung, baik dalam aspek fisik maupun sosial, berperan sebagai
penyeimbang yang membantu pegawai tetap merasa positif dan termotivasi.
enegaskan bahwa dukungan manajerial yang baik dan lingkungan
kerja yang positif adalah kunci dalam memitigasi efek negatif
ketidakpastian pekerjaan. Dukungan yang diberikan oleh atasan langsung,
kualitas hubungan sosial di tempat kerja, kepuasan dengan lingkungan
kerja, komunikasi terbuka, dan dukungan kesehatan mental semuanya
berkontribusi terhadap kesejahteraan pegawai. Dengan memperkuat area-
area ini, organisasi dapat membantu pegawai mengelola ketidakpastian
pekerjaan secara lebih efektif, yang pada akhirnya akan meningkatkan
kesejahteraan, motivasi, dan produktivitas mereka.
4.6. Pembahasan
4.6.1 Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekerjaan pegawai tidak tetap di Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias mencerminkan tingkat ketidakpastian yang signifikan,
yang berpengaruh pada kesejahteraan dan motivasi mereka. Pegawai tidak
tetap sering menghadapi tantangan yang terkait dengan ketidakpastian

kontrak, yang memengaruhi berbagai aspek kehidupan kerja mereka.

1  Ketidakpastian Kontrak: Sebagian besar pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias memiliki kontrak tahunan yang
sering kali diperpanjang tanpa adanya jaminan yang jelas mengenai
masa depan. Ketidakpastian ini berkisar pada beberapa elemen penting:
a. Durasi Kontrak

Kontrak tahunan tanpa kepastian perpanjangan memunculkan
kekhawatiran mengenai masa depan pekerjaan. Hal ini menciptakan
ketidakstabilan finansial dan emosional, karena pegawai tidak dapat
memprediksi dengan pasti apakah mereka akan memiliki pekerjaan
di tahun-tahun mendatang. Tanpa adanya jaminan perpanjangan

kontrak di masa depan, pegawai tidak dapat merencanakan keuangan
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jangka panjang mereka dengan aman. Hal ini bisa mengakibatkan
stres finansial, karena pegawai harus terus-menerus khawatir tentang
keberlangsungan pekerjaan mereka dan dampaknya pada
pendapatan mereka, Studi oleh Harahap (2018) menemukan bahwa
ketidakpastian dalam durasi kontrak dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan produktivitas pegawai.

Ketidakpastian mengenai masa depan pekerjaan dapat
menimbulkan stres dan kecemasan yang berkepanjangan. Pegawai
yang tidak yakin tentang perpanjangan kontrak mereka mungkin
mengalami ketidakstabilan emosional karena mereka tidak dapat
memprediksi dengan jelas apakah mereka akan memiliki pekerjaan
di tahun-tahun mendatang. Ini dapat memengaruhi kualitas hidup
kerja mereka secara keseluruhan, sebagaimana diungkapkan oleh
Sari (2019) yang menemukan bahwa ketidakpastian pekerjaan sering
kali menyebabkan tingkat stres yang tinggi dan penurunan kualitas
hidup kerja.

. Pengaruh pada Kesejahteraan Emosional

Ketidakpastian kontrak berpotensi menyebabkan stres dan
kecemasan yang berkepanjangan, yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi kesejahteraan emosional pegawai. Pegawai tidak
tetap sering mengalami stres yang berkepanjangan karena
ketidakpastian mengenai masa depan mereka. Ketidakpastian ini
dapat menyebabkan kekhawatiran yang terus-menerus tentang
kemungkinan kehilangan pekerjaan, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan tingkat stres dan kecemasan. Penelitian oleh Sari
(2019) menunjukkan bahwa ketidakpastian pekerjaan dapat
menyebabkan tingkat stres yang tinggi dan penurunan kualitas hidup
kerja.

Kesejahteraan emosional pegawai, termasuk kepuasan dan
kebahagiaan dalam pekerjaan mereka, dapat menurun ketika mereka
merasa tidak aman tentang status pekerjaan mereka. Penurunan

kualitas hidup kerja ini terjadi karena pegawai tidak merasa stabil
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atau diterima di lingkungan kerja mereka, yang dapat memengaruhi
motivasi dan komitmen mereka terhadap pekerjaan.

Ketidakpastian dalam kontrak dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karena pegawai merasa tidak dihargai atau tidak stabil.
Penelitian oleh Harahap (2018) menunjukkan bahwa ketidakpastian
durasi kontrak dapat menurunkan kepuasan kerja karena pegawai
tidak merasa aman atau dihargai oleh organisasi. Stres dan
ketidakpastian dapat mengurangi motivasi pegawai, yang pada
akhirnya berdampak pada produktivitas mereka. Pegawwang
terus-menerus khawatir tentang masa depan pekerjaan mereka
mungkin kurang termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal

dalam pekerjaan mereka.

Keterkaitan dengan Kesejahteraan Finansial dan Psikologis

Ketidakpastian dalam perpanjangan kontrak pekerjaan tidak
hanya memengaruhi kondisi kerja secara langsung tetapi juga memiliki
dampak yang mendalam pada kesejahteraan finansial dan psikologis
pegawai. Ketidakpastian terkait dengan perpanjangan kontrak
menyebabkan pegawai menghadapi tantangan besar dalam
merencanakan keuangan mereka. Ketidakstabilan dalam pekerjaan
berarti pegawai tidak dapat memastikan sumber pendapatan mereka di
masa depan, yang berdampak langsung pada perencanaan finansial
jangka panjang mereka.

Pegawai yang tidak yakin apakah kontrak mereka akan
diperpanjang sering kali merasa kesulitan dalam mengelola keuangan
mercka. Mercka mungkin merasa terpaksa untuk menabung lebih
banyak sebagai persiapan untuk kemungkinan kehilangan pekerjaan,
yang dapat membatasi kemampuan mereka untuk memenuhi kebutuhan
dasar atau melakukan investasi jangka panjang. Wulandari (2019)
mengonfirmasi bahwa ketidakpastian pekerjaan sering dikaitkan

dengan ketidakstabilan finansial, yang mempengaruhi kemampuan
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pegawai untuk merencanakan masa depan mereka dengan percaya diri.

Hal ini juga dapat mengakibatkan kesulitan dalam memenuhi

kebutuhan sehari-hari, seperti biaya perawatan kesehatan, pendidikan

anak, atau kewajiban keuangan lainnya.

Ketidakpastian pekerjaan dapat mempengaruhi kemampuan

pegawai untuk merencanakan masa depan mereka secara efektif. Tanpa

adanya kepastian mengenai perpanjangan kontrak, pegawai mungkin

tidak dapat membuat keputusan keuangan jangka panjang, seperti

membeli rumah, mengajukan pinjaman, atau merencanakan pensiun.

Ini berpotensi menambah stres finansial dan mempengaruhi kualitas

hidup mereka.

d.

Ketidakstabilan Emosional

Ketidakpastian yang berkepanjangan dalam pekerjaan dapat
menyebabkan ketidakstabilan emosional yang signifikan. Pegawai
yang tidak tahu apakah mereka akan memiliki pekerjaan di masa
depan sering menghadapi stres, kecemasan, dan bahkan depresi.
Penelitian oleh Putri (2017) menunjukkﬁahwa ketidakpastian
pekerjaan sering kali berkaitan dengan tingkat stres yang lebih
tinggi, yang dapat menyebabkan gangguan psikologis seperti
kecemasan dan depresi. Ketidakpastian ini menambah beban
emosional yang dirasakan pegawai, dan ketidakpastian mengenai
masa depan pekerjaan dapat membuat mereka merasa tertekan dan
tidak aman, yang berdampak pada kesejahteraan mental mereka
secara keseluruhan.
Penurunan Kepuasan Kerja

Stres yang disebabkan oleh ketidakpastian pekerjaan dapat
menurunkan kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang mengalami
tingkat stres yang tinggi mungkin merasa kurang puas dengan
pekerjaan mereka dan mungkin menunjukkan penurunan dalam
motivasi dan produktivitas. Penurunan kepuasan kerja ini dapat
menyebabkan pengurangan dalam kinerja dan komitmen terhadap

pekerjaan mereka.
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c. Kesehatan Mental yang Buruk

Kesehatan mental pegawai dapat terpengaruh secara signifikan
ketika mereka menghadapi ketidakpastian pekerjaan. Kecemasan
yang berkepanjangan dapat mengganggu kemampuan pegawai
untuk fokus pada pekerjaan mereka dan dapat menyebabkan
gangguan tidur, kelelahan, dan masalah kesehatan mental lainnya.

Motivasi dan Kepuasan Kerja

Motivasi kerja adalah kekuatan internal atau eksternal yang
mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan
mercka. Motivasi kerja yang tinggi biasanya dikaitkan dengan
peningkatan produktivitas, komitmen, dan dedikasi terhadap tugas-
tugas yang dihadapi. Namun, dalam konteks ketidakpastian pekerjaan,
motivasi pegawai dapat mengalami penurunan yang signifikan.

Ketidakpastian mengenai masa depan pekerjaan, seperti tidak
adanya kepastian perpanjangan kontrak atau ketidakjelasan tentang
masa depan pekerjaan, dapat menurunkan motivasi pegawai. Ketika
pegawai merasa bahwa upaya mereka mungkin tidak dihargai atau tidak
ada jaminan untuk masa depan mereka, mereka mungkin merasa kurang
terdorong untuk bekerja keras. Harahap (2018) menemukan bahwa
ketidakpastian mengenai status pekerjaan dapat mengurangi komitmen
dan semangat kerja pegawai. Mercka mungkin merasa bahwa usaha
yang mereka lakukan tidak memiliki imbalan yang pasti atau keamanan
yang memadai, yang mengarah pada penurunan motivasi dan bahkan
munculnya sikap apatis terhadap pekerjaan.

Penurunan motivasi yang disebabkan oleh ketidakpastian
pekerjaan dapat berdampak jangka panjang pada kinerja pegawai.
Pegawai yangﬁerasa tidak yakin tentang masa depan mereka mungkin
menghindari tanggung jawab yang lebih besar atau tidak berinisiatif
dalam pekerjaan mereka. Hal ini dapat mengurangi inovasi, kreativitas,
dan kontribusi keseluruhan terhadap organisasi. Pegawai mungkin juga
menjadi lebih rentan terhadap kelelahan kerja (twmut), yang dapat

memperburuk penurunan motivasi dan komitmen kerja.
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Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif yang dimiliki
pegawai terhadap pekerjaan mereka, yang mencerminkan Jingkat
kepuasan mereka dengan berbagai aspek pekerjaan, seperti kondisi
kerja, gaji, hubungan dengan rekan kerja, dan stabilitas pekerjaan.

Kepuasan kerja cenderung menurun ketika pegawai merasa tidak
aman dengan status pekerjaan mereka. Ketidakpastian pekerjaan
menciptakan lingkungan di mana pegawai merasa terancam dan tidak
yakin tentang masa depan mereka, yang secara signifikan dapat
mengurangi kepuasan mereka dengan pekerjaan yang mereka lakukan.
Penelitian oleh Iskandar (2020) menunjukkan bahwa ketidakpastian
pekerjaan berpotensi mengurangi kepuasan kerja dan meningkatkan
keinginan pegawai untuk mencari peluang pekerjaan lain yang lebih
stabil. Ketidakpastian ini dapat memengaruhi berbagai aspek dari
kepuasan kerja, seperti rasa memiliki terhadap organisasi, kepuasan
dengan manajemen, dan keyakinan bahwa mereka memiliki karir
jangka panjang di organisasi tersebut.

Ketidakpastian pekerjaan tidak hanya menurunkan kepuasan
kerja, tetapi juga dapat meningkatkan furnover atau niat untuk
meninggalkan pekerjaan. Pegawai yang merasa tidak aman cenderung
lebih aktif mencari pekerjaan lain yang menawarkan stabilitas dan
kepastian lebih. Hal ini dapat meningkatkan tingkat pergantian pegawai
(turnover), yang pada gilirannya dapat merugikan organisasi dalam hal
hilangnya talenta, peningkatan biaya rekrutmen, dan gangguan pada
produktivitas.

Ketidakpastian pekerjaan memiliki dampak yang signifikan pada
motivasi dan kepuasan kerja pegawai. Ketika pegawai merasa tidak ada
jaminan mengenai masa depan pekerjaan mercka, motivasi untuk
berkontribusi secara simal dan kepuasan dengan pekerjaan mereka
cenderung menurun.rHtuk mengatasi masalah ini, organisasi perlu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan mendukung,

melalui kebijakan yang jelas, komunikasi yang transparan, dan
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ungan kesejahteraan yang memadai. Dengan demikian, organisasi

dapat meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan retensi pegawai.

4.6.2 Dampak Ketidakpastian Pekerjaan

Ketidakpastian pekerjaan di kalangan pegawai tidak tetap memiliki

dampak signifikan yang mempengaruhi berbagai aspek kesejahteraan

mereka. Ketidakpastian ini tidak hanya berpengaruh pada aspek

profesional seperti produktivitas, tetapi juga menimbulkan dampak negatif

yang mendalam pada kesejahteraan psikologis dan emosional pegawai.

1

Peningkatan Stres

Ketidakpastian pekerjaan adalah salah satu faktor utama yang
menyebabkan stres pada pegawai. Ketika pegawai tidak yakin
mengenai masa depan pekerjaan mereka, mereka cenderung
mengalami peningkatan tingkat stres karena kekhawatiran yang
berkelanjutan tentang kelangsungan pekerjaan dan stabilitas finansial
mereka. Penelitian oleh Sari (2019) menunjukkan bahwa
ketidakpastia.ﬁekerjaan dapat mengakibatkan tingkat stres yang
lebih tinggi, yang pada akhirnya dapat mempengaruhi kinerja dan
kesejahteraan secara keseluruhan.

Salah satu sumber stres utama adalah ketidakpastian finansial
yang diakibatkan oleh ketidakpastian pekerjaan. Ketika pegawai tidak
tahu apakah mereka akan memiliki pekerjaan di masa mendatang,
mereka mungkin mengalami kesulitan dalam mengelola keuangan
mereka, yang dapat menyebabkan kecemasan dan stres yang
berkepanjangan. Penelitian oleh Wulandari (2019) mengonfirmasi
bahwa ketidakpastian pekerjaan sering kali dikaitkan dengan
ketidakstabilan finansial, yang merupakan salah satu penyebab utama
stres di kalangan pegawai tidak tetap.

Penurunan Produktivitas

Ketidakpastian pekerjaan juga berdampak negatif pada
produktivitas pegawai. Pegawai yang mengalami ketidakpastian
pekerjaan cenderung kehilangan fokus dan motivasi, yang dapat

mengakibatkan penurunan dalam kinerja mereka. Studi oleh Harahap
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(2018) menemukan bahwa ketidakpastian mengenai masa depan
pekerjaan dapat mengurangi komitmen dan semangat kerja, yang pada
akhirnya mengakibatkan penurunan produktivitas.

Stres yang disebabkan oleh ketidakpastian pekerjaan dapat
mengganggu fokus dan konsentrasi pegawai. Mereka mungkin lebih
banyak menghabiskan waktu untuk mengkhawatirkan masa depan
mereka daripada menyelesaikan tugas-tugas yang ada. Hal ini dapat
mengakibatkan penurunan kualitas kerja dan keterlambatan dalam
penyelesaian tugas. Penelitian oleh Iskandar (2020) menunjukkan
bahwa ketidakpastian pekerjaan dapat mengurangi efisiensi kerja dan
menurunkan produktivitas secara keseluruhan.

Ketidakstabilan Emosional

Ketidakpastian pekerjaan tidak hanya mempengaruhi aspek
profesional pegawai, tetapi juga memiliki dampak signifikan pada
kesejahteraan emosional mereka. Pegawai yang tidak memiliki
jaminan jelas mengenai masa depan kontrak mereka sering kali
merasa cemas dan tidak stabil secara emosional. Penelitian oleh Putri
(2017) menemukan bahwa ketidakpastian pekerjaan sering kali
menyebabkan kecemasan dan depresi, yang berdampak negatif pada
kualitas hidup dan kesehatan mental pegawai.

Pegawai yang mengalami ketidakpastian pekerjaan sering kali
menghadapi tingkat kecemasan yang lebih tinggi. Kecemasan ini
dapat berkaitan dengan ketidakpastian tentang pendapatan, stabilitas
karir, dan kemampuan untuk memenuhi kebutuhaﬁqar mereka. Jika
dibiarkan tanpa penanganan, kecemasan ini dapat berkembang
menjadi masalah kesehatan mental yang lebih serius, seperti depresi.
Sari (2019) mengonfirmasi bahwa ketidakpastian pekerjaan dapat
menurunkan kualitas hidup kerja, karena pegawai merasa tidak aman
dan terus-menerus khawatir tentang masa depan mereka.

Ketidakpastian pekerjaan dapat menyebabkan penurunan
kesejahteraan psikologis secara keseluruhan. Pegawai yang merasa

tidak stabil secara emosional mungkin mengalami penurunan
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kepuasan hidup dan kebahagiaan, serta peningkatan perasaan
terisolasi atau kurangnya dukungan sosial. Penelitian oleh Wulandari
(2019) juga menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis pegawai
yang mengalami ketidakpastian pekerjaan cenderung menurun, 1-12
dapat mempengaruhi hubungan mereka dengan rekan kerja dan

kemampuan mereka untuk bekerja secara efektif dalam tim.

4.6.3 Faktor Penyebab Ketidakpastian Pekerjaan

Berdasarkan hasil wawancara dengan pegawai tidak tetap di

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias, terdapat beberapa faktor utama yang

menyebabkan ketidakpastian dalam pekerjaan mereka. Faktor-faktor ini

meliputi kebijakan kontrak yang tidak konsisten, perubahan regulasi, dan

kurangnya komunikasi yang efektif dari manajemen. Setiap faktor ini

memiliki dampak signifikan terhadap stabilitas pekerjaan, kesejahteraan

emosional, dan kepuasan kerja pegawai.

1

Kebijakan Kontrak yang Tidak Konsisten

Ketidakpastian yang disebabkan oleh kebijakan kontrak yang
tidak konsisten adalah salah satu penyebab utama ketidakpuasan di
kalangan pegawai tidak tetap. Kontrak kerja yang diperpanjang setiap
tahun tanpa adanya jaminan mengenai perpanjangan di tahun
berikutnya menciptakan lingkungan kerja yang tidak stabil.
Ketidakstabilan ini tidak hanya mempengaruhi kesejahteraan finansial
pegawai, tetapi juga menimbulkan ketidakstabilan emosional yang
signifikan.

Pegawai yang tidak memiliki kepastian mengenai perpanjangan
kontrak cenderung mengalami kesulitan dalam perencanaan keuangan
jangka ang. Mereka mungkin menunda keputusan finansial
penting seperti membeli rumah, menabung untuk pendidikan anak,
atau investasi lainnya karena ketidakpastian mengenai sumber
pendapatan mereka di masa depan. Penelitian oleh Sari (2019)
menunjukkan bahwa ketidakpastian dalam perpanjangan kontrak

dapat menyebabkan stres finansial yang berkepanjangan, yang pada
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akhirnya memengaruhi kesejahteraan emosional dan motivasi kerja
pegawai.

Ketidakpastian mengenai masa depan pekerjaan juga dapat
mengakibatkan ketidakstabilan emosional, karena pegawai terus-
menerus khawatir tentang status pekerjaan mereka. Sari (2019)
mencatat bahwa ketidakpastian ini sering kali menyebabkan
kecemasan dan perasaan tidak aman, yang berdampak negatif pada
kepuasan kerja dan kualitas hidup pegawai. Ketidakpastian mengenai
perpanjangan kontrak membuat pegawai merasa tidak dihargai dan
tidak memiliki kontrol atas karir mereka, yang dapat mengurangi
komitmen dan loyalitas mereka terhadap organisasi.

Perubahan Regulasi

Perubahan regulasi pemerintah dan kebijakan internal yang
sering terjadi merupakan faktor lain yang menyebabkan
ketidakpastian di kalangan pegawai tidak tetap. Perubahan regulasi
dapat mempengaruhi status pekerjaan pegawai secara langsung,
terutama jika perubahan tersebut berkaitan dengan anggaran, struktur
organisasi, atau kebijakan ketenagakerjaan.

Perubahan dalam kebijakan pemerintah yang mengatur
ketenagakerjaan, anggaran, atau alokasi sumber daya dapat
menciptakan ketidakpastian bagi pegawai tidak tetap. Misalnya, jika
ada perubahan dalam regulasi anggaran, pegawai mungkin khawatir
bahwa posisinya akan dihilangkan atau tidak diperpanjang karena
alasan keuangan. Penelitian oleh Iskandar (2020) menunjukkan
bahwa perubahan regulasi yang sering dapat menciptakan
ketidakpastian yang signifikan, mengingat dampak langsungnya
terhadap status pekerjaan pegawai. Ketidakpastian ini diperburuk
ketika regulasi diubah tanpa pemberitahuan atau konsultasi yang
memadai dengan pegawai yang terdampak.

Selain perubahan regulasi pemerintah, perubahan dalam
kebijakan internal organisasi juga dapat menyebabkan ketidakpastian.

Misalnya, perubahan dalam kebijakan kontrak, evaluasi kinerja, atau
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restrukturisasi organisasi dapat mempengaruhi keputusan mengenai
perpanjangan kontrak pegawai. Pegawai yang merasa tidak dilibatkan
dalam proses pengambilan keputusan ini mungkin merasa bahwa
mereka tidak memiliki kontrol atas nasib pekerjaan mereka, yang
dapat meningkatkan perasaan ketidakpastian dan ketidakamanan.
Kurangnya Komunikasi dari Manajemen

Kurangnya komunikasi yang efektif dari manajemen adalah
faktor penyebab ketidakpastian lainnya yang sering disebutkan oleh
pegawai. Komunikasi yang buruk atau tidak memadai mengenai status
kontrak, kebijakan baru, atau perubahan organisasi dapat
memperburuk ketidakpastian dan menurunkan kepuasan kerja.

Pegawai sering kali tidak mendapatkan informasi resmi
mengenai status kontrak mereka atau kebijakan baru yang mungkin
mempengaruhi pekerjaan mereka. Akibatnya, mereka cenderung
bergantung pada rumor atau informasi tidak resmi yang mungkin tidak
akurat. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang tidak stabil dan
penuh ketidakpastian. Nurlaili (2021) menjelaskan bahwa komunikasi
yang tidak efektif dapat memperburuk ketidakpastian dan
menyebabkan kebingungan di kalangan pegawai. Ketika pegawai
tidak mendapatkan informasi yang jelas dan tepat waktu, mereka
mungkin merasa tidak dihargai dan kehilangan kepercayaan pada
manajemen.

Komunikasi yang buruk fidak hanya memperburuk
ketidakpastian, tetapi juga dapat mengurangi kepuasan kerja. Pegawai
yang merasa tidak mendapatkan informasi yang memadai mungkin
merasa tidak dihargai atau diabaikan, yang dapat menurunkan
motivasi dan komitmen mercka terhadap pekerjaan. Penelitian oleh
Waulandari (2019) menemukan bahwa kurangnya komunikasi yang
efektif dari manajemen dapat mengurangi rasa kepemilikan pegawai
terhadap pekerjaan mereka, yang pada akhirnya dapat meningkatkan

tingkat turnover.

93




Faktor-faktor penyebab ketidakpastian pekerjaan di Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias mencakup kebijakan kontrak yang tidak konsisten,
perubahan regulasi yang sering, dan kurangnya komunikasi yang efektif
dari manajemen. Ketiga faktor ini memiliki dampak yang signifikan
terhadap kesejahteraan finansial, emosional, dan profesional pegawai tidak
tetap. Untuk mengurangi ketidakpastian ini, organisasi perlu
mempertimbangkan kebijakan yang lebih stabil, memperbaiki proses
komunikasi, dan melibatkan pegawai @lam proses pengambilan
keputusan yang mempengaruhi mereka. Dengan demikian, organisasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan mendukung
kesejahteraan pegawai.

4.64 Kebijakan Organisasi dan Upaya Mengatasi Ketidakpastian

Menghadapi lﬁlakpastian pekerjaan, organisasi perlu mengadopsi
berbagai kebijakan yang bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja
yang lebih stabil dan mendukung kesejahteraan pegawai. Kebijakan-
kebijakan ini mencakup perbaikan dalam kebijakan kontrak, peningkatan
transparansi dalam komunikasi, dan penyediaan dukungan kesejahteraan
bagi pegawai. Dengan menerapkan kebijakan-kebijakan ini, organisasi
dapat membantu mengurangi ketidakpastian, meningkatkan motivasi, dan
memperbaiki kepuasan kerja pegawai tidak tetap.

1 Kebijakan Kontrak dan Perpanjangan

Salah satu langkah utama yang dapat diambil oleh organisasi
untuk mengurangi ketidakpastian adalah memperbaiki kebijakan
kontrak. Ketidakpastian dalam perpanjangan kontrak sering kali
menjadi sum tama kecemasan dan ketidakstabilan bagi pegawai
tidak tetap. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
memberikan kepastian lebih mengenai perpanjangan kontrak,
misalnya dengan memperpanjang durasi kontrak atau memberikan
pemberitahuan lebih awal tentang status perpanjangan.

Penelitian oleh Harahap (2018) menunjukkan bahwa kebijakan
kontrak yang lebih jelas dan stabil dapat mengurangi ketidakpastian

dan meningkatkan kesejahteraan pegawai. Dengan memberikan
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kepastian mengenai perpanjangan kontrak, organisasi dapat
membantu mengurangi stres dan kecemasan yang disebabkan oleh
ketidakpastian pekerjaan. Misalnya, organisasi dapat mengadopsi
kebijakan kontrak dua tahunan atau memberikan jaminan
perpanjangan kontrak berdasarkan kinerja pegawai. Hal ini tidak
hanya memberikan kepastian kepada pegawai tetapi juga
meningkatkan loyalitas dan komitmen mereka terhadap organisasi.
Kebijakan yang konsisten dan adil dalam hal perpanjangan
kontrak juga penting. Ketika pegawai merasa bahwa kebijakan
perpanjangan kontrak diterapkan secara adil dan transparan, mereka
lebih mungkin merasa aman dan dihargai. Iskandar (2020) mencatat
bahwa kebijakan yang konsisten dapat membantu mengurangi
ketidakpastian yang disebabkan oleh perubahan regulasi atau

kebijakan internal yang tidak menentu.

Informasi dan Komunikasi Mengenai Status Kontrak

Salah satu faktor utama yang menyebabkan ketidakpastian
adalah kurangnya komunikasi yang efektif mengenai status kontrak
dan kebijakan organisasi. Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu
meningkatkan transparansi dalam komunikasi, khususnya dalam hal
informasi mengenai status kontrak dan kebijakan yang berkaitan
dengan pegawai tidak tetap.

Peningkatan transparansi dapat dicapai dengan memperbaiki
sistem komunikasi internal, seperti melalui pengumuman resmi,
buletin internal, atau platform informasi digital yang dapat diakses
oleh semua pegawai. Putri (2017) menyarankan adanya sistem
komunikasi yang lebih baik, seperti pengumuman resmi atau platform
informasi internal, untuk memastikan pegawai mendapatkan
informasi yang memadai dan tepat waktu. Dengan adanya sistem
komunikasi yang lebih baik, pegawai tidak perlu bergantung pada

rumor atau informasi tidak resmi, yang sering kali tidak akurat.
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Manajemen harus mengambil langkah proaktif dalam
memberikan informasi mengenai status kontrak dan kebijakan baru
kepada pegawai. Hal ini mencakup pemberian pemberitahuan dini
mengenai perubahan kebijakan, perpanjangan kontrak, atau isu-isu
lain yang relevan dengan status pekerjaan pegawai. Nurlaili (2021)
menunjukkan bahwa komunikasi yang proaktif dan transparan dari
manajemen dapat mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan
kepercayaan pegawai terhadap organisasi.

Dukungan terhadap Kesejahteraan Pegawai

Dukungan kesejahteraan merupakan aspek penting dalam
mengurangi dampak ketidakpastian pekerjaan terhadap pegawai.
Ketidakpastian peﬁaan sering kali dikaitkan dengan stres dan
kecemasan, yang dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan mental
pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu menyediakan dukungan
tambahan untuk memastikan kesejahteraan pegawai, terutama bagi
merelﬁang berada dalam posisi tidak tetap.

Salah satu bentuk dukungan kesejahteraan yang dapat diberikan
adalah akses ke fasilitas kesehatan, seperti asuransi kesehatan,
layanan konseling, atau program kesehatan di tempat kerja. Penelitian
oleh Adi (2022) menekankan pentingnya dukungan kesejahteraan
dalam mengatasi stres dan meningkatkan kepuasan kerja. Program
kesehatan yang komprehensif t membantu pegawai mengelola
stres dan menjaga kesehatan mereka, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja.

Selain akses ke fasilitas kesehatan, organisasi juga dapat
menyediakan bantuan finansial atau program dukungan sosial bagi
pegawai yang menghadapi ketidakpastian pekerjaan. Misalnya,
program pinjaman lunak, beasiswa, atau bantuan untuk keluarga
pegawai dapat membantu mengurangi beban finansial dan
memberikan rasa aman yang lebih besar. Penelitian oleh Wulandari

(2019) menunjukkan bahwa dukungan sosial yang kuat dapat

96




membantu pegawai mengatasi kecemasan dan stres yang disebabkan
oleh ketidakpastian pekerjaan.

Memberikan peluang pengembangan karir dan pelatihan juga
merupakan bentuk dukungan yang penting. Dengan menawarkan
pelatihan tambahan atau peluang pengembangan keterampilan,
organisasi dapat membantu pegawai merasa lebih siap dan kompeten
dalam menghadapi tantangan pekerjaan, yang dapat mengurangi
ketidakpastian dan meningkatkan kepercayaan diri mereka.

Mengatasi ketidakpastian pekerjaan memerlukan upaya yang
terkoordinasi dan komprehensif dari organisasi. Dengan memperbaiki
kebijakan kontrak, meningkatkan transparansi dalam komuwsi, dan
menyediakan dukungan kesejahteraan yang memadai, organisasi
dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan
mendukung kesejahteraan pegawai. Upaya-upaya ini tidak hanya akan
mengurangi ketidakpastian tetapi juga meningkatkan motivasi,
produktivitas, dan kepuasan kerja pegawai, yang pada akhirnya
berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi.

4.6.5 Rekomendasi untuk Mengurangi Ketidakpastian Pekerjaan
Ketidakpastian pekerjaan yang dihadapi oleh pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dapat diatasi melalui berbagai
kebijakan dan strategi yang bertujuan untuk meningkatkan stabilitas kerja,
transparansi, dan dukungan kesejahteraan.
1 Perbaikan dalam Kebijakan Kontrak

Salah satu rekomendasi utama adalah pengembangan kebijakan
kontrak yang lebih konsisten dan memberikan kepastian lebih besar
mengenai perpanjangan kontrak. Kebijakan kontrak yang tidak pasti
sering kali menjadi sumber utama kecemasan dan ketidakstabilan bagi
pegawai tidak tetap. Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu
memastikan bahwa kebijakan kontrak yang diterapkan adalah adil,
konsisten, dan transparan.

Salah satu cara untuk memberikan kepastian lebih kepada

pegawai adalah dengan menawarkan kontrak dengan durasi yang
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lebih panjang, misalnya dua atau tiga tahun, dibandingkan dengan
kontrak tahunan. Harahap (2018) menunjukkan bahwa kebijakan
kontrak yang lebih panjang dan stabil dapat membantu mengurangi
kecemasan yang disebabkan oleh ketidakpastian pekerjaan, serta
meningkatkan stabilitas emosional dan kepuasan kerja pegawai.

Selain memperpanjang durasi kontrak, penting juga untuk
memberikan kepastian mengenai perpanjangan kontrak jauh sebelum
kontrak yang ada berakhir. Pemberitahuan dini nai keputusan
perpanjangan atau tidak diperpanjangnya kontrak dapat memberikan
waktu yang cukup bagi pegawai untuk merencanakan masa depan
mereka dengan lebih baik. Ini juga dapat membantu mengurangi
ketidakpastian yang dialami pegawai dan meningkatkan kepercayaan
mereka terhadap organisasi.

Menetapkan kriteria yang jelas dan sparan untuk
perpanjangan kontrak juga penting. Pegawai perlu mengetahui dengan
pasti apa yang diharapkan dari mereka dan bagaimana kinerja mercka
akan din%lalam proses perpanjangan kontrak. Ini akan memberikan
mereka kejelasan tentang apa yang perlu mereka lakukan untuk
memastikan  perpanjangan  kontrak, sehingga  mengurangi
ketidakpastian dan meningkatkan motivasi kerja.

Meningkatkan Transparansi dalam Komunikasi

Ketidakpastian yang disebabkan oleh kurangnya komunikasi
yang efektif dari manajemen dapat diatasi dengan meningkatkan
transparansi dalam penyampaian informasi mengenai status kontrak
dan kebijakan organisasi. Implementasi sistem komunikasi lebih
baik akan memastikan bahwa pegawai selalu mendapatkan informasi

yang akurat, lengkap, dan tepat waktu mengenai status pekerjaan

mere

Eh satu langkah yang dapat diambil adalah dengan
menerapkan mekanisme komunikasi yang lebih formal dan rutin,
seperti pengumuman resmi melalui email, buletin internal, atau

platform informasi digital yang dapat diakses oleh semua pegawai.
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Nurlaili (2021) merekomendasikan penerapan sistem komunikasi
yang lebih transparan dan rutin untuk memastikan pegawai
mendapatkan informasi yang diperlukan tanpa harus bergantung pada
rumor atau informasi tidak resmi.

Selain komunikasi tertulis, manajemen juga harus rutin
mengadakan pertemuan dengan pegawai untuk mendiskusikan status
kontrak, perubahan kebijakan, dan masalah lainnya yang relevan.
Pertemuan ini tidak hanya akan membantu memastikan bahwa
pegawai mendapatkan informasi yang tepat waktu, tetapi juga
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengajukan pertanyaan
dan patkan klarifikasi langsung dari manajemen.

Memberikan akses yang lebih mudah dan terbuka terhadap
informasi terkait kebijakan organisasi, status kontrak, dan kriteria
penilaian kinerja juga penting. Dengan meningkatkan akses informasi,
pegawai dapat lebih mudah mengakses data yang mereka butuhkan
untuk memahami posisi mereka dalam organisasi dan bagaimana
kebijakan yang berlaku mempengaruhi mereka.

Meningkatkan Dukungan Kesejahteraan

Ketidakpastian pekerjaan sering l@ berdampak negatif pada
kesejahteraan fisik dan mental pegawai. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk menyediakan dukungan kesejahteraan yang
memadai untuk membantu pegawai menghadapi masa-masa
ketidakpastian. Dukungan kesejahteraan yang komprehensit tidak
hanya akan membantu mengurangi stres dan kecemasan, tetapi juga
dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja.

Menyediakan akses yang lebih luas ke fasilitas kesehatan,
seperti asuransi kesechatan, layanan konseling, atau program keschatan
di tempat kerja, merupakan langkah penting untuk mendukung
kesejahteraan pegawai. Penelitian oleh Adi (2022) menekankan
bahwa dukungan kesejahteraan yang komprehensif, termasuk akses

ke fasilitas kesehatan, dapat membantu pegawai mengelola stres dan
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menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka.

Selain dukungan kesehatan, organisasi juga dapat menyediakan
bantuan finansial tambahan, seperti program pinjaman lunak,
beasiswa pendidikan, atau bantuan darurat untuk pegawai yang
menghadapi kesulitan keuangan akibat ketidakpastian pekerjaan.
Bantuan finansial ini dapat memberikan rasa aman yang lebih besar
kepada pegawai, yang pada gilirannya dapat mengurangi stres dan
meningkatkan kesejahteraan mereka.

Program pelatihan dan pengembangan karir juga merupakan
bentuk dukungan kesejahteraan yang penting. Dengan memberikan
peluang untuk meningkatkan ketgzampilan dan kompetensi,
organisasi dapat membantu pegawai merasa lebih percaya diri dan
siap menghadapi tantangan pekerjaan, yang dapat mengurangi
ketidakpastian dan meningkatkan loyalitas pegawai terhadap
organisasi.

Ketidakpastian pekerjaan di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias
dapat diatasi melalui berbagai kebijakan dan strategi yang berfokus
pada perbaikan kebijakan kontrak, peningkatan transparansi dalam
komunikasi, dan penyediaan dukungan kesejahteraan y
komprehensif. Dengan mengimplementasikan rekomendasi ini,
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil,
mendukung kesejahteraan pegawai, dan meningkatkan motivasi serta
kepuasan kerja. Langkah-langkah ini tidak hanya akan mengurangi
ketidakpastian yang dihadapi oleh pegawai, tetapi juga akan
membantu meningkatkan kinerja dan keberhasilan jangka panjang

organisasi.
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]inAB v
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Penelitian ini telah mengidentifikasi berbagai faktor yang menyebabkan
ketidakpastian pekerjaan di kalangan pegawai tidak tetap di Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias dan mengkaji dampak ketidakpastian tersebut terhadap
kesejahteraanﬁawai. Selain itu, penelitian ini juga mengajukan beberapa
rekomendasi kebijakan dan upaya yang dapat dilakukan oleh organisasi untuk
mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan kesejahteraan pegawai.
1 Faktor Penyebab Ketidakpastian Pekerjaan
Ketidakpastian pekerjaan di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias
terutama disebabkan oleh kebijakan kontrak yang tidak konsisten,
perubahan regulasi yang sering, dan kurangnya komunikasi yang efektif dari
manajemen. Ketidakpastian dalam perpanjangan kontrak dan kurangnya
transparansi dalam proses pengambilan keputusan mengenai status
pckerjaan pegawai menycbabkan kecemasan dan ketidakstabilan
emosional. Selain itu, perubahan regulasi yang tiba-tiba dan kurangnya
komunikasi yang jelas menambah beban ketidakpastian yang dirasakan oleh
pegawai.
2 Dampak Ketidakpastian Pekerjaan
Dampak ketidakpastian pekerjaan terhadap pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias sangat signifikan, terutama dalam hal
kesejahteraan psikologis dan produktivitas kerja. Ketidakpastian pekerjaan
menyebabkan peningkatan tingkat stres, kecemasan, dan penurunan kualitas
hidup kerja. Pegawai yang nghadapi ketidakpastian cenderung
mengalami penurunan motivasi dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya
berdampak negatif pada kinerja dan loyalitas mercka terhadap organisasi.
Secara keseluruhan, penelitian ini menyoroti pentingnya kebijakan yang
jelas, komunikasi yang efektif, dan dukungan kesejahteraan yang memadai
dalam mengurangi ketidakpastian pekerjaan di kalangan pegawai tidak tetap.
Dengan menergpkan rekomendasi yang diajukan, Sekretariat DPRD

Kabupaten Nias dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan
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52.

mendukung kesejahteraan pegawai, yang pada akhirnya akan meningkatkan

motivasi, produktivitas, dan loyalitas pegawai terhadap organisasi. Upaya-

upaya ini sangat penting untuk memastikan keberhasilan jangka panjang dan

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Saran

Untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan dan meningkatkan

kesejahteraan pegawai, penelitian ini merekomendasikan beberapa langkah

kebijakan, termasuk:

1

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias perlu mengembangkan kebijakan
kontrak yang lebih konsisten dan memberikan kepastian mengenai
perpanjangan kontrak dapat membantu mengurangi kecemasan dan
meningkatkan stabilitas emosional pegawai.

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias menerapkan sistem komunikasi yang
lebih baik untuk menyampaikan informasi mengenai status kontrak dan
kebijakan organisasi dapat meningkatkan kepercayaan pegawai dan
mengurangi ketidakpastian.

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias perlu meningkatkan Dukungan
Kesejahteraan: Menyediakan fasilitas kesehatan dan dukungan finansial
tambahan, serta program pengembangan karir, dapat membantu pegawai
menghadapi masa-masa ketidakpastian dengan lebih baik dan

meningkatkan kesejahteraan mereka secara keseluruhan.
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Lampiran : Draf Wawancara Penelitian

DRAFT PERTANYAAN WAWANCARA PENELITIAN
A. Pendahuluan

Dalam penelitian dengan pendekatan metodologi kualitatif, pertanyaan
untuk informan kunci dan informan pendukung memang dapat berbeda.
Informan kunci adalah orang yang memiliki pengalaman atau pengetahuan
langsung tentang topik penelitian, sementara informan pendukung memberikan
perspektif tambahan atau konfirmasi terhadap informasi yang diberikan oleh
informan kunci. Pertanyaan untuk informan kunci cenderung lebih mendalam
dan terfokus untuk mendapatkan wawasan mendalam tentang pengalaman
mereka terkait fenomena yang diteliti. Sebaliknya, pertanyaan untuk informan
pendukung mungkin lebih umum atau berfokus pada aspek-aspek tertentu yang
memerlukan klarifikasi atau tambahan informasi dari sudut pandang yang
berbeda.

B. Uraian Pertanyaan

Pendekatan yang berbeda ini membantu peneliti mendapatkan
pemahaman yang lebih komprehensif dan mendalam tentang topik penelitian
dari berbagai sudut pandang yang berbeda. Di bawah ini dapat terlihat daftar
pertanyaan wawancara penelitian kepada inforamn penelitian kunci dan

informan penelitian penndukung:
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Tabel 1 Daftar Pertanyaan Wawancara Penelitian

No Aspek Pertanyaan Untuk Pertanyaan Untuk
Informan Kunci Informan Pendukung
1 | Ketidakpastian |1. Bagaimana Anda | 1. Bagaimana kebijakan
Pekerjaan menggambarkan organisasi terkait
kondisi pekerjaan pegawai tidak tetap?
Anda saat ini? 2. Apayang Anda ketahui
2. Apakah Anda merasa tentang ketidakpastian
pekerjaan Anda tidak pekerjaan yang dialami
pasti? Jika ya, oleh pegawai tidak
bagaimana itu tetap?
mempengaruhi Anda? |3. Bagaimana pandangan
3. Apa saja faktor yang Anda tentang dampak
menyebabkan  Anda ketidakpastian
merasa tidak  pasti pekerjaan terhadap
dalam pekerjaan kesejahteraan pegawai
Anda? ti
2 | Kesejahteraan |l. Bagaimana  kondisi |I. Apakah ada program
Fisik keschatan fisik Anda kesechatan atau
sejak bekerja di sini? kesejahteraan yang
2. Apakah ketidakpastian disediakan bagi
pekerjaan pegawai tidak tetap?
mempengaruhi 2. Bagaimana efektivitas
kesehatan fisik Anda? program tersebut dalam
3. Apa  yang  Anda membantu pegawai
lakukan untuk menjaga tidak tetap?
kesehatan fisik di |3. Apakah Anda melihat
tengah ketidakpastian adanya perbedaan
pekerjaan? dalam kesehatan fisik
antara pegawai tetap
dan tidak tetap?
3 | Kesejahteraan |1. Bagaimana perasaan | 1. Bagaimana organisasi
Psikologis Anda tentang mendukung kesehatan
pekerjaan Anda secara mental pegawai?
umum? 2. Apakah ada konseling
2. Apakah ketidakpastian atau dukungan
pekerjaan psikologis yang
mempengaruhi tersedia?
kesehatan mental | 3. Bagaimana manajemen
Anda? mengidentifikasi  dan
3. Apa strategi Anda menangani masalah
untuk mengatasi stres kesehatan mental?
atau kecemasan terkait
pekerjaan?
4 | Kesejahteraan | 1. Bagaimana hubungan |I. Bagaimana  interaksi
Sosial Anda dengan rekan antara pegawai tetap
kerja? dan tidak tetap?
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No Aspek Pertanyaan Untuk Pertanyaan Untuk
Informan Kunci Informan Pendukung
. Apakah Anda merasa |2. Bagaimana kebijakan
mendapat  dukungan organisasi dalam
sosial dari rekan kerja? mendukung
. Bagaimana kesejahteraan sosial
ketidakpastian pegawai?
pekerjaan . Bagaimana peran
mempengaruhi lingkungan kerja dalam
kehidupan sosial Anda mendukung
di luar pekerjaan? kesejahteraan sosial
pegawai?

5 | Strategi . Menurut Anda, apa|l. Apa strategi
Manajemen yang bisa dilakukan manajemen SDM yang
SDM manajemen untuk saat ini diterapkan

mengurangi untuk mendukung
ketidakpastian pegawai tidak tetap?
pekerjaan? . Bagaimana efektivitas
. Apakah Anda merasa strategi tersebut
manajemen menurut Anda?
memberikan . Apakah ada upaya
komunikasi yang jelas manajemen untuk
tentang status meningkatkan
pekerjaan Anda? komunikasi dan
. Bagaimana Anda stabilitas kerja bagi
melihat peran pegawai tidak tetap?
manajemen dalam
meningkatkan
kesejahteraan Anda?
6 | Dukungan . Bagaimana dukungan |1. Bagaimana manajemen
Manajerial yang Anda terima dari memberikan dukungan
atasan langsung Anda? kepada pegawai tidak
. Apakah Anda merasa tetap?
didengar dan didukung {2. Apakah  manajemen
oleh manajemen? memiliki program
. Apa yang bisa khusus untuk
dilakukan manajemen mendukung  pegawai
untuk lebih tidak tetap?
mendukung Anda? . Bagaimana Anda
menilai peran
manajerial dalam
memitigasi
ketidakpastian
pekerjaan?

Sumber: Olahan Peneliti (2024).
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KRITERIA INFORMAN PENELITIAN

A. Kriteria Informan Kunci dan Informan Pendukung

No Kriteria Informan Kunci Informan Pendukung
1 | Jabatan/posisi Pegawai tidak tetap di | Pegawai tetap di
Sekretariat DPRD Sekretariat DPRD
2 | Lama bekerja Minimal 1 tahun Minimal 2 tahun
3 | Pengalaman Mengalami Memiliki pengetahuan
dalam pekerjaa ketidakpastian tentang kebijakan dan
pekerjaan secara | lingkungan  kerja  di
langsung Sekretariat DPRD
4 | Keterlibatan Tingkat  keterlibatan | Tingkat keterlibatan
dalam penelitian | tinggi sedang
5 | Wawasan tentang | Mendalam mengenai | Mendalam mengenai
topik ketidakpastian kebijakan SDM  dan
pekerjaan dan | dukungan manajerial
kesejahteraan pribadi
6 | Kemampuan Baik, mampu | Baik, mampu memberikan
berkomunikasi memberikan wawasan | perspektif  dari  sudut
mendetail dan | pandang pegawai tetap dan
pengalaman pribadi manajemen dan bersedia
7 | Aksesbilitas Mudah diakses dan | Bersedia berpartisipasi dan
bersedia berpartisipasi | memberikan wawancara
secara aktif mendukung
8 | Persetujuan Telah memberikan | Telah memberikan
untuk persetujuan tertulis persetujuan tertulis
berpatisipasi
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B. Penjelasan

d.

Informan Kunci adalah pegawai tidak tetap yang secara langsung
mengalami ketidakpastian pekerjaan. Mereka dipilih berdasarkan kriteria
jabatan, lama bekerja, pengalaman dalam pekerjaan, dan wawasan
mendalam tentang topik penelitian. Kemampuan berkomunikasi yang baik

dan aksesibilitas juga menjadi pertimbangan utama.

. Informan Pendukung adalah pegawai tetap atau staf manajerial yang

memiliki pengetahuan tentang kebijakan dan lingkungan kerja di
Sekretariat DPRD. Mereka dipilih untuk memberikan perspektif tambahan
yang relevan untuk memahami strategi manajemen SDM dan dukungan
manajerial. Informan pendukung juga harus memiliki kemampuan
berkomunikasi yang baik dan telah memberikan persetujuan untuk

berpartisipasi dalam penelitian ini.

113




148!

‘nsed

Jep1 uep uewe
Yepn eseiow
eABS Jenquow
deo yepn
reme3ad 1eSeqas
eAes smels
unweu ‘se3n
139s LIEP [1qBIS
dnyyno Tur Jees
efes ueelroyad

ISIpUOYy

-dej) yepn

Suek ueremeSodoy
snjels euarey
URLIR YRP1) BSEISW
efes 1de1a) ‘ueseie
uep el1oy ueyar
1Iep uesunynp

[BY Weep yreq
dnyyno ur jees eies

ueelrayad rstpuoy

“uewe
Yepr1] eserowt
eAes jJenquiow

desoy yepn

Suek ueremeSodoy

SNIe1S ‘unwen

"ueNHIQqIp

Sues se3ny-seSm

TRUL{IUdW BARS
uep SuejuBUIW
dny{no Tur jees

eAes ueelroyog

-deyoy

yepn remedad
1e3eqas eAes
SNJe)s Buarey
uewe Jueny
eserow eAes
1deyoy “elioy
ueya1 ue3uap
ueSungny

uep el1oy
ueSumySur|
[BY Weyep yreq
dmyno ur jees
eAes ueelrayod

ISIpUOY]

-unye) denas
Sueluedradip
npe[as

Suef yenuoy
vuaIBY BARS
ueremesadoy
snje)s reuaSuow
uensedyepnoy
epe

1de1a ‘qemel
Sun33uey

uep se3m

[ey wepep [1qels
dnyyno ur jees
eAes ueelrayad

ISIpUOY]

{TUT JEES BpUY
ueel1oyad 1s1puOy
ueyrequEITUWw

BpUY BUBWIESEE

S uenLIOU]

$ ueuLIOJU]

€ UBULIOJU]

7 UBuLIOJUY

[ ueurioyuy

ueeiue)nJ ON

(DN NVINIOAND dVLAL AVALL IVAAVOAd VAVdI
VAVONVM VM TISVH

DADIUDMDM JISDY  un.duny




CIl

Suek ueyqeqaiusw Suek Suek Suek | epuy ueyqeqaiusw
IoyeJ-1one | Suek 101yBI-101R] 1o1ye] edeiaqag BWEIN IOPB] Ioryej-ronye | Suek 1opye; eles edy
1911y ‘eABS IoTIRY
-Suelued ey3uel ue3uequiaguad uedop esew
uesmndoy uep uep [eIsueulj
JenquiIaw “el1oy jedway uesuenay [ey UBUBLUEY
weep ueweAu 1p eAes el1ouny | weep ewemnis) ey 1]
Yepn eselow “BAeS rynresuadwow ‘yreq ueSuop UBITEMBYNOY
eAES Jenquaw reuorsajoid uep e3nl uedop esew uep sams [EpUY
uep ekes | 1pequd uedop esew | mur uep ‘ueelroyod | ueyeUROUAISW ueyqeqaAuduw ynreSuadwow nr
uredop esew UBRYRUROUISW seyqiqess | jedep yepn uep iy | euvwreSeq ‘e£ eyip
Sueud) sewad uep ueef1zoyod | uveurnwel epe yepn | sewod eserow | ‘eAuunye) denos (nsed yepn epuy
BSBIoW BARS eped SNYOJ YMUN | BUIBY ISBATJOWII) Sunras eAes Sueluedradip ueelroyed eselow
ueyqeqaAuaw | JIns eAes jenquiaw SueIny eserow Jenquidaw 1ut ueye epuy yeyedy
r |t uensedyepnoy eleg ‘ueIudis | uensedyepnoy | yenuoy emyeq
uensedyepnoy “UBY2)19) BSEIIW BIBIJS BARS ‘nsed ueutwel epe
nsed eAes jenquiaw | ynreSuadwow rur yepn jeSues Yepn euaIey
Yepn jesues myruep nsed | ueeliyad wepep Tur ueelroyod nsed yepn

ur ueelroyod

BSRISW BALS ‘B &

yepn 1t ueelroyad

pseIaw vARS ‘B &

uensedyepnoy

nﬂm.f

BsSelawl

vAwS ‘B L

eAes ueelrayod

BSRISW BABS ‘B




911

“elaouny
ISENBAD BLIDILIY
Teuaguaw
ueselyepnay
uep “yenuoy
urSuelurdiod
ueunrel
eAuSuerny
‘qeqniaq 3uLIas
uep sefal yepn
Suek yenuoy
ueyeligay
Jynsewra)
uensedyepnoy

ueyqeqalusw

‘uswfeuew yeyrd
ep 1sueredsuern
eAuSueiny

uep ‘1pel1a) Sunss
Suek ueyeligoy
ueyeqniad ‘yenuoy
ue3ueluediad
1npasoid reuaiuaw
ueseralyepnay
YNSeWIa)

uensedyepnay

ey
ueremesodoy
snje}s reuaSuaw
uowafeuew yeyrd
LIEP ISEYIUNWoYy
eAuSuemy

uep “yenuoy
ueSueluediod
BLID) I TRUdS UaW
ueselyepnay
‘u2ISISUOY Nepn
Suek yenuoy
ueel1qay yerepe
uerysedyepnoy

ueyqeqalusw

eRuoy
uegueluedrod
uesmnday
rynieuaduwow
jedep Suek
[eusoyur ynrod
NSI-NST BLIAS
‘ueydereyrp
SueX elroury
Teuafuatu
1SeuLIoyul
eAuSueiny
‘qeqniaq 3uLIas
uep se[al yepn
Suek yenuoy
ueyeligay
yerepe
uensedyepnoy

ueyqeqaAuow

“desa) Yepn
remesad uedop
BSBUW TRUISUAW

uawaleuew

yeygrd

LIEP ISEYIUNWoYy
eAuSuemy

uep ‘sepal

Ne[as yepn

SueA euIour
ueyel1qay
‘yeqniaq

esIq suek
yejunrowad
uernjerod
YNsewIa)
uensedyepnoy

ueyqeqaAuou

ueel1ayod werep

nised yepn eseiow




LTI

uey[nquinIp
Suek song "ekes

YISIJ UBJRYISDY

eAes 1enquIaw
UBSBW0Y

UEBp $211§ “BABS

uEp SEWID BSLISW
Sunras eAeg "eAes

NISI UBIRYOSOY

jeqrye
sang -eAes

NISI UBIRyOsoYy

BSEIdW SULIDS
vArg "BARS

YIS UBIRYRSOY

(EPUY

YISIJ uRIRyRsY

IS URIRyRsY

YISI} UBIRYISAY

YIS URIRyRsY

YISIJ URIRYS Y

YIS URIRysy

ryniesuadwaw
rynresuadwaw YISIJ UBIBYISIY myniesuadwow | ynresuadwow | ynieSuadwaw
ueeliyod
ueelrayad ynieuadwaw | je3ues ueelroyad Surwow ueelrayad
uensedyepnoy
uensedyepnoy ueelioyad uensedyepnoy ueelrayod |  uensedyepnoy q
Bedy
‘eA | uensedyepnoy ‘e x ‘ex | uensedyepnoy ‘BL e
“elroy
ueqaq reqrye
‘ueef1oyed smeis ‘yee] | -uensedyepnoy YE[o] eSEIoW
uensedyepnoy pserow Sunas | uep ueelroyad | Suepey-Suepey
uep 133um Suek ‘ueelioyad BABS 1BNQUIOW | UBUEBYS] BUAIRY undnysaw
(TULs 1p
el1oy uegoq uensedyepnoy ueelrayad smeis e3euaIaq eeIye[oraq ¢
el1oy2q yelos epuy
Jeqrye ueye[a[Ry uep ef19y uensedyepnoy SueIny uep | unnI uep ueyew
AISTy uBIeyasy
BSBIOW | Ueqaq JBqIyR SIS uep 133un Uer[Q] BSBIAW ejod e3eluow
ISIpuOY euURWIESR
ey ederagaq uep yep[ eserdw | Suek el1oy ueqag ekes eAueey BUBSNIaQ
epe undpysow | eAes ey ederaqaq ‘s 1p el1oyoq | epe undpysow ekeg ‘1urs
e3efray epe undpysow yelos unmuaw ‘Tiqess | 1p el1ayaq yelas
dnyno efes “yreq dmyno eAes yeSe edes dnyno efes | yreq dnyno ekes




811

BUBSILIA] UBP
1BY2S UBUBRYEW
ISWNSUOSudW
esnl edeg
-3uruaraq uep
153ed e niadas
‘INJeId) BIBDAS
eSerye[oreq
ueSuop
uelRyasay
e3eluow

BQOOUIW BARS

‘weew

denas dnyno pn
ynun eyesniaq
uep 1Byas ueyew
ejod e3eluow
eAes ‘nr urefog
‘myey uepeliaq

uep e3ok niadas
ueSunr e3eye[o1aq
unnI uesuap

Jiope deioy ymun

©QOOUIW BARS

‘epadasiaq

uep pjey uereliag
nradas ueSun
ISy SelANE
ueynyeRW
ueSuop UBJRyYISYY
e3eluow

BUBSNIDQ BARS

“INje19)
Sue£ npn ejod
e3eluaw uep
Jeyas uBuRYRW
ISWNSUOZuaW
e3nl efeg

-a10s denas
uepel-uerelioq
uep 1Seypow
ueSuap

samns e[o[a3uaw

©qOOUAW BARS

dnyno

Sue£ mnp1 uep
1eyas uByeW
ejod e3eluow
eyEsSnIaq eABS
‘mr urees 30K
ueyNYE[oW

wep ey 15ed 1p
Sur33ol niodas
‘eferye[oraq
unnz

©qOOUAW BARS

jueelrayad
uensedyepnay
qesua) 1p Yisiy
ueleyasay eSeluow

ymun ueynye|
epuy Suek edy

“Inpn yeesew
nueesuaw uep
1edoo qIqay yep9f
BSBIOW BARS

ueyqeqalusw

-mpn uen3sued
TweeSusaw uep

ye[2[ eserdw 3urios

-1np1} ueng3ued
uep eredoy 1yes
Tweesuaw eAes

ueyqeqalusw

Suek ‘sans

‘ueeurdouad
yefesew
TWBESuawW
uep yepa]
eseIow eAes
ueyqeqaluaw
Surras

uensedyepnoy

vAes yIs1y
1s1puoy eped
yedurepiaq
eAuinyye eped
Sued “inpn nyns
uep ereday 1yes
ueyqeqaluauw

Suek sans




611

‘SBUIA) BSBRIDW
eABS Jenquaw
ueremegadoy
sne}s Suejua)
uensedyepnoy
unuweu
‘ueyraqIp Suek
qemel Sun3Sum
newyuaw eieg
-Suejueusw

uep UBSENWIW
dnyno

efes ueelroyad

eselow eAeg

‘nS3ue3suow
Suepey

ueelrayad snyeys
uensedyepnay
undpysow ‘ueweLu
eAes jenquiaw
el1oy ueyar ueSuap
yeq ueiungny
uep Sunynpuaw
Suek elioy
ue3unysury eAes
ueelrayad ue3uap
send dny[no eserow

eARS ‘Wnwn eJesdy

-Sueug)

Yepr1] eserowt
eAes Jenquiow
ueelrayad smejs
uerisedyepnoy
UNWeU ‘URYLIaqIp
Sue{ se3n-seSm
TBWYIUSW BARS
‘uB{senwaw uep
Surjueuow dnynd
eAes ueelroyad

BSEISW BABS

“SBUIAD UBp
uewe£u Jueny
eserow eAes
jenquiow eAes
ueremesodoy
snjels Suejua)
uensedyepnoy
‘unwey “epe
SueA ueSuejue)
newIuawW uep
eAes ueeflroyod
ue3udp SuruIs

eserow ees

1BNqUAW FULIIS
ueelrayad sme)s
uensedyepnoy
‘UNWEN

-yreq Sued el1oy
ueyar ueSuap
ueSungny uep
ueyLIaqrp Suek
seSm-sesm
newyuaw vAeg
“eAes ueel1oyad
ueguap

send dnyno
eSeIoW BARS

‘wnuin BledRy

{WNuIN BIesas
epuy ueelioyod

Surju9) epUy

ureselad pueureSe g

weew
denas dnyno

Suek npy

- ns Suepey

undpysow




ozl

Sans _mmummcua

BqOdUAW B RS

ue3uap sans

1see3udw eleg

misod dei ymun

BUBSNIaQ eARg

Sans 1§ eeSuaw

BQOOUAW BARS

Sans _mmummzoa

BQOOUAW BAES

ISeIRSUAW YMun

epuy 1391ens edy

Uy 21I9] BSRISW
eABS Jenquow
Suepey Suek
“tut ueeyesniad
1p eAes uedap
esewr Suejua)
Iemeyy

uep SIS BSRIOW
Sunos eAeg

“BARS TRJUAW

“ekes [eUOISOWD
ueerayelosay

uep seyarpnpord
rynreSuodwow
SueK ‘uedap esew
Suejua) upyeA yepn
uEep SBUI) BSEIOW

Sunas eAeg ‘BARS

“el1oy

jedway 1p eAes
el1ouny uep poow
eped yedwepioq
Suek ‘sons

uep SEUWAD BSRISW

Sur1as eAeg "BA®S

Yenuoy
ueSueluedrod
esew
neyopuaw
1BES PWIRINIY
‘Seuwad uep
Sans eseIow
Suras eleg

“BABS [RIUSW

-ueelrayad
eped snyoj
ynjun JI[ns
eAes jenquiaw
Suepey Suek
“rur weeyesnrod
1p eAes uedop
esew Suejuo)
Inemeyy uep
SeUIa) BSLIdW
Surias vleg

“eA®s [RjUAW

LEPUY

[eIUSW URIRYISOY
ynreSuadwow
ueelioyod
uensedyepnoy
yexedy

UB)RYISY [RIUSW URIBYISDY | [RIUSW URIBYISDY UBIRYIsSYy uBIRYISIYy
rynresuadwaw rynresuadwaw ynieduadwow | ynieduadwow | ynre3uadwaw
ueelroyod ueelioyod |  jeSues ueelroyod ueelroyod ueelrayod
uensedyepnoy uensedyepnoy uensedyepnoy | uensedyepney | uensedyepnoy
"SBUIod

pseIaw eAes




121

1e3ues el1oy

ey “yeq esues

dnyno ef1oy

1e3ues el1oy

dnyno el1oy

(el1ay ueyar ueSuop

uear ue3uap | el1yy ueyar ue3uap ueya1 ue3uap ueya1 ue3uap ueya1 ueguap epuy uesungny
eles uesungny eAes uesunqny eAes ueSungny | eAes ue3unqny | eAes ueSunqny euewIreSE g
‘eAes
dnpiy wepep “ue3unynp
Jsod ey uep epagIaq “UBSBWIOY ‘TeUOTSOWa
-1ey eped snyoj Suek jnyjedsiad 15ueInSuaw ueSunynp
deyo) BqoOUSW ueyjedepuow uep ueipyrd ueyjedepusw
©LI9S UBSUMYNp -ueryid | ymun eflroy ueyar | ueySueususw ynjun
ueyjedepusw ueySueusuow | ueSuop vIROIqIRq njuequUIAW UPLLIO)-UBL)
ymun eS1enjoy muequaw eqoouaW ynun uep e3ren|y
UBp UBWIQ] | YMUN ISBIIPIW UBp e3nl efeg "wepe e30K sefoy ueguap
-uewd) ue3uap |  wepep uesedeurad 1p ueel-ueeliaq | nmyiSuow e3nl BIRIIqIaq
BIB2IQIq YIUY] BQODUAW uep YIsnuw | BA®S ‘i1 UTR[AS e3nl eAes ‘ny
esnl edeg e3nl edes ‘ny URNIRSUSPUAW | “W]IJ UOJUOUIW | UTR[2S “ISBIIpaW
“Jeyas UBYBW ure[oS "SuBuAIq nrdos | uep eoeqWoW | UBYM{B[SW UBP
ejod eSeluow UBP LIB[I2q | ISBSYE[AX UBJBISaY nrados ‘eAes INJeIa) BIBdIS jueelrayad
uep eSeIye[0Iaq n1ades eSemeo ueyNYERAW | 1qOY UByNYB[oW eSeIye|o1eq 11EYI2] UBSEWADY
ueSuap | ueerSoy nnyrdusw ueSuap ueSuap ueSuop neje sans




el

muequaw ders
n[e[as BTN
“el1ay ueyar
1Iep yreq Suek
[e1S0S UBSUMNP
jedepuow

BSRIOW BAES ‘B &

uep ‘uenjueq ‘ueres
UBYLI2quUW Ynjun
Epe N[B[IS BYIIIN
“el19y uByaI Uep
[e1S0S UBSUNYNP
jedepuaw

BSEISW BARS

ueyLIRqUAW
ne[as eI
“el1ay ueyar
1Iep yreq Suek
[e1S0S UBSUNYNP
jedepuow

eseraw eAes

uep

muequaw ders
N[e[as BYAIIN
“el1ay ueyar
LIEp [B1SOS
ueSunynp

jedepusw eAes

eARS By
muequaw ders
N[e[as eI
“el1ay ueyar
L1ep yreq Fuek
[BISOS UBSUNNp

jedepuow eAes

Jel1ay ueyar

LIep [e1sos uegunynp

Jede puow eselaur

epuy yexedy

-‘uewreAu

eSeIowW eAes
jenquiaw Jnisod
Suek el1oy
ueSunySury
-se3nj-sesny
ueyIesa[aAuawW
Weep Ure[ BWES
njes Sunynpuaw
uep ewes
elroyeq Sumas

e jreq

-ueweu 1pelusw
el19y ueSunySury
1enquIdW

Sued ueewesiaqay
esel epy

‘qemel Sun33ue)
B1I3S SESN) 158QI2q
Sunas uep reoue|
Suek 1sexyrunwoy

RULSEL

“Jeny
Suek we3umynp
uep newloy3usw
Sures eser

BpY "SBSN)-sesn)
ueyIesajaAuaw
wefep

ewes el1oyaq uep
1SnysTpIaq Surres

ey “STuowIey

“weweAu
BSBIOW

eAes jenquiow
Juisod Suek
el19y pUBSENG
“Yokoxd
TeseqIaq weep
ewies el1ayoq
Surras uep
eyngla) Suek
ISEYTUNWOY
W

e jreq

Ty eiejue
1p Jeny Suek
UBBWIBSIAQYY
BSBI BpY
“segn]-sesn)
ueyesaPAuaw
weep
Sumynpuaw
Sures uep eures
elraxyaq Surras

e yreq




€tl

memeyy
BSBIOW BUIBY
[eISOS URIRISAY
13ueIn3uow
Suniopuad efeg
-Sueny npem
Hewyruow
ymun

3[ns Suas uep

SEUWI2D Bselaul

BWESIAQ NYEM
HewIuaW ymun
uey2112] N[eId)
BSEIdW SULIDS
eABS “SBWad uep
IMEMEYY BSEIW
eAes jenquiaw
ueSuop eies

Te1sos uednpryay

Ieuaqg-Ieuaq ynjun
memeyy npef1)
BSBIDW SULIAS
eARS "BSIRN[RY
UEp UBWI}-UBWD]
vWIBSIaQ NIYEM
IEWIUSW ynjun
ns Suepey1o)

Uep sewrad eselawr

Imemeyy
BSEIoW BUIRY
[eISOS ISyRIU]

13ueIn3uaw

Suniopuad e3nl

eAeg -ueelroyod

Jeng1p

TejuesIaq ynjun

1[NS uep sa1s

eSeIaw SurIos

memey npefia)
BSBIOW BUITRY
[BISOS UBJBIZY
LIRpuUIySuawW
Suepey eAeg
-Suen] npyem
TEWYIUaW
ynun

Jns Suras uep

SEUWI2D BSBIAUI

jueeliayad

Jeny 1p epuy
[ersos uednpryay
rynreSuadwaw
ueelioyod
uensedyepnoy

euewreSeqg

eAes Jenquiow rynresuadwaw eAes lenquow | efes lenquiowt | eARS JENqUIAU

ueelroyed ueeliayad ueelroyed ueelroyed ueelroyod

uensedyepnoy uensedyepnoy uensedyepnoy | uensedyepnoy | uensedyepnoy
‘uesueiue] ‘Teuosiad e1edas

neje ueInsay undnew ueelroyad -el1ay jedwy ‘TeuoISOw

1depeySusw weep yreq 1p ue3uejue) uesunynp

efes | “eAuueyymnquaw | ‘e uueyyninquiaw idepey3uaw BLIS UBIES

BYNay uesumynp eAkes eAes eAes UBY1I2qUUAU

ueyLIaquISW eY1Y [BUOTSOWD jees ueSunnp | eYNoY IseAnjow Uep uensay

uep

ueSunynp

uep uenjueq

ueyIoquUAW

idepeySuaw




14!

uep se[af Fuek Suek 1seyrunwoy Teusguaw ueyIesepiaq | Suek IsewIOIUT
ISEYIUNWOY UBNTISBWAW uep | BYNQ1d) uep sefal ueelroyad uBLIdqUIdW
EpE UBYNSBWLW ‘ueel1ayad smeys SueX 1seunIojul ueurwrel | ‘unye) mes Lrep
jueeliayad
‘Buelued yiq9| TRUISUAW NEM ueyeIpaluow UBYLI2qUUAW y1qo[ remedad
uensedyepnoy
Suek yenuoy jeda) uep sepaf ‘Suelued “u9IsISuOY Yeuoy
1suem3uaw
ueyLIaquUaW SueA 1sewroyur eySuel yenuoy | uep sefa2l yiqay | Sueluedradwow '
ymun uawaleuew
ueSuap ueyeIpakusw ueyLIDquUaW Suek yenuoy uefuap
ueynE[Ip esiq Suek
uensedyepnoy “yreq yigoy Suek ueSuap ueyelrgoy uenseday
ede ‘epuy JnINuoA
15uem3uow | ueelioyad veunwel uensedyepnoy JenquIsw UBY1I9qUUAU
BSIq QY4 | ueyuequiour jedep | 1SurinSusur jedep BSIq (UdA BSIq (TUdA
SLIBIOD2S @4 suBRnRs | @Idd SUenRs SRS SRS
‘BAES
yeesew ueguap
ure| SueIO
Tueqaquiaw
urgui
Yepn uep eAes ‘BABS
ueel1ayad uedop -e3ren[ay “Te1sos uejersoy -eAes uedop | ueelrayod uedop

BSRW SURIU)

uep uetual-uetual

neuwnyTuow

BSEW SURIU)

esewl Supjud)




¢l

ueyelrgoy Suek 1seyrunwoy SNIe1s TRUDSUSW ueeyesniad ueyeqniad Jepuy ueeliayad
ueyeqniad epe Yyepn | eyngial uep sepal ueyelrgoy nee yenuoy | snes Sueiudy sepaf
uep ueelroyad uep Yepepuaw | 3JueA seyiunwoy | uep ueelioyad uesueluedrod Suek 1seyunwoy
snieIs 1euauow | eIedds ueyreduresip eAu3ueny | sniels reuasudw Teud3udW uByLI2qUAW
ISBULLIOJUT ISeuLIOjul epe eseIow IseuLIojul ISBULIOJUT | UDWOleURW BSLIAW
eAueey epy MeySunag | eAes ‘Suepeyia], Meysurag | Suepey-Suepey epuy yeyedy
-ueelroyed
uedop esew
uBYISNY{SIpUdW
ynun
BYNg1a) Suek
-ueremeSadoy ISEIUNOY
-el1oury see SNeIS TRUSSUSW mpel
uenyesuad uep epdn ueyII2quIdu
ueedreysuad ‘Temesad UBYLI2qUUAW ©IAS
ueyLI2qUIaW ueIeMEYOY Jynun ‘ueremesadoy
BLIos uodsarow B8 uenwaad ueyeligoy
‘ueremegodoy ueyIeSuapuIw ueyEpESUW TeudSuIW
ueyelrqoy -TemeSad | uep ‘uetremeSadoy unnI BIedas ueedsuen
Suejuoy unni ueSuap Byngia) ueyelrgoy uep ‘elraury uep sefal




9Tl

uep el1oy ue3uRquIIasaY uep ‘feuorsajord | ‘ueSuequaiuad ueSunynp

urSuequIIasay Sunynpusw ueSuequiasuad uep ueynerod ‘ueelroyed

Sunynpuaw ‘ueeliayad Sumynpuaw UBIEMBUIW uenseday
‘ueel1oyad uenseday ‘ueel1ayad ‘TeIow UBYLIRqWAW | [BPUY URBIUElIsaYy
UBUBLUBY ueyLIaquIdW UBUBLUBY uesunynp ue3uap eAes uelEyIuIIAWw
ueyLI2quIaW ue3uap ueyLIquaW U LI2qUISW ueetajyelosay weep uawaleuew
ueSuap ueerayelasay ueSuap ueSuap | ueyIBYSUTUAW uerad Jeyrow
ueeroyelosay ueyeySuruow ueeroyelosay ueeoyyelosay weep epuy euewireSeq

ueyjeySuTUOW wepep Sunuad ueyjeySuruow | ueyyeySuTUSW Sunuad uerad

edep qyda uexad myrusw wedep | jedep @yda | MWW qYdA

SLIBJOINOG @IdQ sueRmas | qdd SHeRneg SRS SRS

-ueremesaday

‘uensedyepnoy ueiseq

uep | 1ep sejal Suek

ueunsuigay ISEYIUNOoY

‘TepeWwAW ueyqegauaw epe Yepn

Suek ueseoluad Suef | uep yepepusw

edue) yepepuaw “ueremegadoy -ueeyesnrad ‘seal ueSuop ueSuap

BIBODS ueeligoy ueyelrgoy ueyredwesip ueyredwesip

ueyredwesip reuoSuaw sefaf uep ueelroyod yepn ueyeligey




LT1

] ‘ueynjzadip
Jees uenjueq
uep ‘[erowt
ue3unynp “sejal
Suek uenpued
ueyLIaquIaW
Bl req
jeSues eAes

SunsSue| ueseje

BSEISW BARS
-uve(1oyad yeesew
uByIeso[aAuaW
eAes muequiaw
uep sepal Suek
UBYRIR UBYIIOqUIdW
nyefas erq

yreq dmyno eAes

SunsSue| ueseje

ymun eyngIo}
esnl el "yeesew
1depey3uaw

eAes eynoy
uenjueq uep

sepal Suel ueyere
YNSeuLd) ‘yreq
Sue£ weSunynp

ueyLIOquIaW BAeS

ueyueelusw
wepep eAes
Sumynpuaw
uep sefal

Suef uenpued
ueyII2quAW
npefss el "yreq
jeSues eAves

SunsSue| uesee

UBYLIdqQUIdW
uep ueelrayod
wefep uelnsay
idepey3uaw
eAes eyil
muequiaw ders
npefss vl "qreq
dnyno efes

SunsSue| ueseje

$BPUY

SunsSue| ueseje
LIEp BUWILID) BPUY
Suek uveSunynp

euewrreSe g

ep ueSunyngq mep ue§umng | SunsSuefueseyy | wep ueSumyng | uep ueSunyng
-Sumynpuaw

‘1pequd uep

uednpryay | 1eyos Suek el1oy

“UBAQ[RI Suek uep ueelroyad ue3umysuI|
Teuorsajoxd “uendwerday BIBJUR ueyeidrouaw
ueSuequiaguad ue3uequiaguad -jodns | ueSueqUIISY uep
weigoxd ymun Suenjad uep jiisod Suek epe ‘ueprdwerayey
ueyeIpakusw ueyremeuow uep | el1ay ueSumySury ueypsewaw | ueSuequoafuad
epas ‘uednpryey ‘el10y uednpryoy ueyeidiouow vlIas wepep




8CI

eAes vAuemey edue) | Suek uowaleuepy y1qa[ Suek Suek 1ey3un

epy 135un | qiquerp uesninday “SBIE 1B 3un uawaleurw 1p uswaleuew

y1qo[ Suek | uep ueyeligay ‘mey | uswaleuew yajo U3[0 | emUEq BSEIW
Juawafeuewr

uswaleuew | Fuwuag -see jeysun | Sunynpip Sueny n[e[as yepn eAes ‘eAes
yo[o Sumynpip

Ya[0 n[e[as uawa(euBW Y0 BSBIOW 1By 1deja) ‘efes | ueyIeSUapUSW
UEp ISUIPIP BSEIOW

yepn 1deja) npejes yepn 1deyay | Suwas rdejo) ‘edes | SunsSue[ uesele eAes
epuy yeedy

‘SunsSue| ueseje ‘SunsSue| ueseje SunsSue[ uese)e yaro reSuapip | SunsSuef ueseje

yo[o Je3uaprp yo[o Je3uaprp yoro re3uapip eserow eAes undysopy

eserow e{eg eseIow eAeg eserow ARG | ‘WNWN BIEIIG MBS YepLL

"Iesaq

qIqay Suek

ueeyesniad

-1depey eAes ueyeligoy

Suek yeesew yo[o seeqial

“Jreq U3 UIp sueyud) ueyLI2qIp

eAes se3ny-sesny “eAes ueeliayad 1SnysIp1aq | Suek ueSunynp

ueyueelusw weep Sunynpip ynun | emyeq BSBIOW

wepep “1IRY-1Ieyas eserow eAes | ueweAu eserowr | eAes Suepeyio)

nueqUIDW eAes seSm-sesny jenquiaw Suek eAeg "BALS ‘unwe “sefal

jeSues wepep Sunynpip | ‘ueres uep I1SnysIp se3ny-sesny Suel ueyerme




6Cl1

yeAueq yiqo[ | emyeq ueynsewaw | Juek rseyrunwoy | yepn remedad uenseday
UBYIRMBUIW uep ‘ueel1ayod ueyLIRqUAW ueynIsewow uBYLIdqUIdW
‘ueelioyad SeIqe)s YeAueq ‘de1y “IseIunuoY ‘eynqJo) [Epuy
uenseday | yI1Q9[ uBYLIaqUISW yepn remedad ueInfes ISEYIUNWOoY Sunynpuaw Y1q9]
ueyLIaquaW ‘yreq yiga Suek | 1rep yieq uedwn preqadwow | ueyiRYSUTUW ynun udwaleuew
ueSUIp | ISEYTUNWOY UBIN[Es ueyIeSuspuaw ueSuap ueSuap uByNYyE[IP
Sunynpuawr eynquiaw ueIuap ueSuap Sumynpuaw Sumynpuaw esiq Sued edy
qq9] Sumynpuawr yiqo[ | Fumynpuaw yiqey yigor esiq yrgag esiq
esiq uowofeuepy | jedep uowoleuepy | esiq uswaleuepy uswaleuRy uowaleuBA]
‘seje jey3un
‘deyy alivalilinaii
yepn remesad yoro rueyedip
1egeqas vAes eAuynuadas -dei
ueIneMeYaY deimy yepn yepn remegad
uByIBSUIpUIW yepn remesad | eAes ueymingay | ueyningay uep
neje Tweyewaw ueIEM By eserow eAes uBInEMBYOY
Ieuaq -deyo) uep ueymngay | Jenquow Suek TWeYBW AW
-Ieuaq yepn yepn remesad | depeyie; jisuodsar ISEYIUNWOY | Neje JeSuapuaw
uswaleuew uep ueynsew | Suerny Sunispuad ueSueluasay n[e[as yepn
eserow | ueySuequmraduwaw 133u1) YI199] epy “133un 135un yIgo|




0El

‘TemeSad

[9A9] BNWISS 1IRP
yieq ueduin
ynun eyngIa)
UEp JIsnpyut
y1q2] Suex elioy
uBSuUN3uI|
ueyeldiouow
BLIS
‘weSuequiaguad
uep ueynerod

ymun Suenjod

“uesninday
uepiquiesuad weep
uey3uequmIadip
‘de1a1 yepn
remesad ynsewra)
‘remeSad enwas

LIEp UBynSsew

“IoLIRY
uesuequiaguad
ymun Suenpad
UBYTEMEBUIW

uep ‘ueremesodoy
ueel1gay

Sueyu9y seal yigoy

req yiqe|
Suek ueelroyad
SelIqels

eyas uensedoy
uBLI2qUISW
uep ‘reSreyip

eseraw dey

“Teuorsajord
ueduequaguad
uep ueynerad
ymun Suenpad
Aekueq yiga|
UEYIEMBUDW
UEp “yIeq yIqo]

Suek ueelroyed




[£31

remesad ueeroyelasay 13eq ueeliayad sefiqess eAusunuad rueyewaw remesad
rwey ‘Temedad 1seapow uep ‘seyanynpold ‘uejeyasay yniesuaduwow uee1a)yelasay depeyiay
jedep 1ur uensedyepnay Yoo ueqeqasIp SueA UBSEWAI ueelioyad uensedyepnay | ¢
uep sang ‘[eiuaw undnew yIsy BIL23s Yreq ‘remesad ueerayelosay yedwep Suejua) Epuy
depey1a) weyyrusis yedwepiaq esiq ueeliayad uensedyepnay ueSuepued euewreSeg
-yenuoy ueSueluedrad sasord uep erra)iny TweyERWoW
EYIIOW BAUEq UBYNISEWIW UBP BY2IoW Yenuoy smels Suejua | ;deid) yepn remesSad yajo
npem Jeda) uep sepal Suek 1sewrojur ueyLaquiow ynun eAednraq Turererp Suek ueelroyad
TWEY ‘M1 BUAIRY Ya[() "BYoIawl uedop BSeul JIBYI9) URSBUIAOAY UBD SaI)s uensedyepnay Suejua) ¢
ueyqeqgakuaw esiq 1 “deid yepn remedad 15eq pureIn uBINEMEBYYY mye1dy epuy Suek edy
mes yepes ueyedniow uee(1oyad uensedyepnoy emyeq 1epeAUSW UL
-uedop 9Y UBYRUBOUDIAW BSIQ BYRIOW JeTe BYAIIW YRNUuOoy
snie)s Teudsudwr up{sunw Jedaoas uese[alay ULNII2QUAW Ynjun BYRSNIaq
(e yepn
Twey 1Sesiuesio ueymngay uep remesad eliouny eped Sunjuesio)
remesad J1eyI9) 1seSIURSIO | |
‘unye; denos Sueluediadip efueserq deja) yepn remesad yenuoy
ueyeligay euewreseqg
‘BIpas1a) Suek uere3Sue uep [euorserado ueyninqay eped ueyresepip
deya) yepn remedad yeyi) seiN uajedngey] yejunawog ueyeliqay
(seIN "qey[ (Jd ¥ S11B1aIaS) Sunynpusd ueurioyuy ueelue)n g ON

VAVONVM VM TISVH




cel

uep ueleyasay weigord oy Yreq yiqa] suek sasye pijruaw eAueselq deioy
TeMEBS9 "BYoIdW YISY ueleyasay yniesuadwow jedep Sues ‘eyarow
ueel1oyad uensedyepnay eudrey UBSBWIYY UBP $a11S YeAueq YIgo]
nweesuaw Suniapuad dedy yepn remesaoq “deys) yepn uep deyo) remedad

BIBIUE YISI] UBJEYIsIY weep newe rwey Suek ueepaqrad ederaqaq epy

Lde1

yepn uep deja) remedad
BIRIUE YISI] UBJBYISY
weep ueepaqgiad efuepe
JeyIPw epuy yeyedy

“sejeqIa) neje [aqisyay) yrqa[ Suek empel pyiruaw urySunw

SueA deyo) yepn remeSad 15eq werSord sejrqrsasye uep rseyrunWoy

Tey weep ewenis) ‘ueyreqrad ynjun Suens epe yisew emyeq epefusw
e3n[ rey ‘unwep] -eSeye[o sel[ise] 9y SISYE ULP UTINT UBIBYISIY
ueesyrrowad wrep jeejuew reudfuaw Jnrsod Yieq vedwn ewirouay
ey “eyaIow ueeldyelosay uep ueeyssay eselusw deyoy yepn remegad

muequsw wepep Jiyare dnyno tur weifoxd-wei3ord ‘wnwn eIeoag

(dey
yepn remedSad muequiow
weep IngasIa) weisord

SBIIAIRJO vURWITESRY

“jewn( ey denas 15ed WeUS ueyeURSYR[dW BAU[BSTW U]
werso1q “de1a) yepn remesad ynsewrd) ‘remesad enwds 138q UBYRIPASIP

Sue£ ueeroyyelosay uep uejeyasay wersord ederagaq myiruaw Twey

(. ded yepn

remesad 13eq uByRIpasIp
Suek ueerayelosay

NeJE UBJBYISOY

weiSoxd epe yeyedy

“yreq yIqa[ Suek 1seyunwoy uep ueSunynp ueyLRquisw ueuap

Sunyynpuaw SueL ef1oy ueSunySur ueyeidrouow ynun eLednraq uep




eel

el12y Jedwa] Ip [BIUSW ULIRYISIY Ue[ESew TUBTURUIW UBP [[RUdFUawW
eIed Suejua) 10s1aradns uep 1aleuew 15eq uveyne[ad ueyepesuaw

esnl ey ‘n1 ure[ag eIpasia) Sue Jurfasuoy ueueAe] SISYBSUIW Jmjun
SUOIOPIP BYQISW ‘[BJUSW UBJBYISIY YB[BSBLU BpUR]-BpUER) URn{Unuaw
Suek remeSad epe ey ‘ueynradip Suek ueSunynp ueyLRqUAW

Uep eYaIdW Wi ueerdjyelasoy nejuewaw npeyas ynjun Sunssue| ueseie
Suosopuow Twey -Temedad nyepried 1seAresqo uep ‘Sunsiue| ueseje
1rep uerode] ‘reme3ad uesenday 10A1s ynsewa) ‘ered ederaqoq mpeow

[RIUSUI URJRYASAY YR[ESEUL ISEYTUapIsuaw uriemedaday ueiseg

{|BIUSW UBIBYISIY
yeesew rueSueuow
uep IseyIjnuapISudw

uaweleuew euewreseg

-de101 yepn remeadd epedoay 1seyrunwoy

eynquaw deys) rwey 1de1d) Surpasuoy weirsoxd epe yepn 1 ynelog

(BIPasIa]
SueK si3oqoyisd ueSunynp
neje Jurpasuoy epe yeyedy

‘ueseje uep eliay
ueyI BIRUE Ip SUNYNpudwWw Surfes uep eYnqa) Iseyunwoy sunynpusw
SueX el19y eAepng Suoropuaw ey werdoxd uep jnersiur reseqlaq

mpeEw remesad [ejuaw uejeyasay SUMYNpUaLU (LY ISeSIUBSI0)

jremesad rejuow
upIRYIsYY Sunynpusw

1SesIues10 BuBWIIES Ry

“URYNIN[IS|
©IBD2S Yreq YIqo] Sued ueleyasay ISIpUOy DyITwa urysuntu

eyoraw e3Turyes ‘[Iqels Yyrqay sSuek eyarowr snjejs euarey ueerjyelosay




el

ey ‘mr urefes “eya1ow rynreSuadwow Sued uesninday uepiquesuad
werep 1sedisnrediaq ymun remesad 15eq ueeduwasay uBYI2QUIDW RIS
‘ueredsuern uep eyNQIY) ISEYTUNWOY SUOIOPUIW TWeY| "1eSUIPIp uep
reg1eyrp eseraw remesad enwas euew 1p Jriodns uep jsnpjul Suek eliay
ueSunysur] ueyeldousw eyesniaq rwey ‘Temesad [ersos ueeryelosay

Sunynpuaw wepep Sunuad uerad ueyurewsw elray veSunySury

jremedad [ersos
ueeIayelosay Funynpuaw
wepep el1ay uesuny3ur|

ueod euewreSeg

“el19y ueSunySul] weep 1SLIFANULII] UBP BWLIIP

y1qo[ esexow ‘deja) yepn remeSad ynsewsd) ‘nieq remedad muequiow
ynjun wajsAs Appnq uep Surrojuow werdoxd yrrwaw ednl Twey ‘ny
ueag ‘remedad vrejue 1p urieyn emaduwaw ynun wn ueSuequiaiuad
werdord vep ‘win uenwaiad ‘ueeyesniad ereoe 1112dos [ersos ueler3oy
-ueiRIS Y ueyepeSusw rwey ‘remesad [eisos ueerayelasoy Sunynpusw

ymun Sueduedip suek ueyeliqay edeiagaq nyIjruaw rwey ISLSIUL3I0

;remesgad Tersos
ueeIayelosay Sunynpusw
weep 1SesmesIo

ueyeligoy euewredeyg

‘TeunIoysuaw Suifes uep sruourey suek el1oy ue3ungny un3uequiaw
nuequat 3uek ‘LUey-11eyas uejerday uep yakord-yokoid wepep ewes
el1ayy2q ymun deja) yepn uep deyo) remesad 15eq uejedwasay redeqraq
BpY “Byoraw ueremesaday smels Suepuewaw edue) remedad enwas
BIBJUE 1P BYNQII) ISeYTUNWoY uep ewes el1ay Suoropuaw rwey “yreq

dmoyno Twrey 1sestuesio 1p dejey yepn uep deje) remeSad vrejue 1syeIOU]

[de1y
yepn uep deja) remedad

BIRJUR [SYRIOIUT BUBWITRSRY




CEl

ueyepesuaw e[ rwey deya yepn remesad 15eq el10y seunqels

ymun uawaleuew

uep 1seyunuoy ueyleysuiuaw ynun ueynyep Suek eAedn epe ‘e L eledn epe yeyedy
-ueredsuen yiqo[ Suek ueremesaday ueyeliqay
UEp Yenuoy snjels reuaduat [SeIunwoy [ey weep eweinia) ‘njreqradip

nprad Sued eare ederaqaq epe yIsew ‘unwe N “eyIow se3ny ueyuepelusw
weep udadwoy uep ders yrqey eseIow eYaIoW Njuequa ue[idurera)ay
ueSuequoSuad uep ueyne[eq “TeSreyrp uep Sunynpip eserow dejo)

yepn remesad muequisw wepep JiyeJe dnyno rut 159)e0s ‘eARS JNINUIJA

nmnuaur jngasial mmm.,—m s

SBIIANQJO eUBWITES Ry

‘unni uep eynqio) Suek rseyrunwoy mpew ueydereyp

Suek elrouny uep yenuoy smes reuaiusur uesea(oy ueyLIRqUIaUI

ymun eyesniaqg rwey ‘e3nay ‘dexy remedad niados ueernyelosay
weiFoxd uep senjise] oy vwes Juek sasye pyruaw deyo yepn remesed
eMmUBq URNTISBWIW [wey ‘enpay ‘eyotow sudjadwoy ueyieysuiuaw
ymun ueidweid)ay uesuequiasuad uep ueynejad ueyLRQWAW

ey ‘ewelrad “yadse ederaqaq dnyyeouaw deja) yepn remedad

Sunynpuaw ymun ueydesyrp wr jees Suek WS vowleurw 1597e0S

Jdma

yepn remeSad Sunynpuaw
ynjun ueydernip

Tur Jees uek NS

uawafeuew 133ens vdy

“ewesIag el1oy eam
uep uewelu Suek jeyemst Suens nradas ‘[eIsos 1syeIUI Sunynpuaw

Suek sepnyrsey uep veweLu Suek el1oy Sueni-Suens ueyerpaAuauw




9¢l

muequoaw Suek Sunojuaw weriord yirwaw e3nl ruey “eya1aw
1suajadwoy uep ueiduwre1day ueyIeNSUIUAW YNJUN SUBIUBIIP SueA
ueSuequasuad uep ueynead wesdoid yeepe eAunies yepes ‘de1d) yepn

resmedad Sumynpuaw ymun snsnyy weisoid ederaqaq DyIjruaw ey ‘ez

(.de1a yepn
remesad Sunynpuaw ynun
snsnyy weasold yiruaw

uawaleuew yeyedy

“B)IoW YRIUOY snjels uep ueremedodoy

ueeltqay reuoSuaw ueredsuen uep sefal Suek rseyUINWOY UBYLIAQUAW
ymun eyesniaq rwey ‘e3nay -srsojoyisd ueSunsynp uep uejeyasay
ueueAe[ oY sasye ynsewrsa) ‘deja) remedad epeday ueyrieqip Suek
ue3uap erejas Juek uveroyyelosoy werSord uep sejrjisey ueyerpaAusw
ey ‘enpay| "yreq uesuap eyaraw sesn) ueyueeluaw ynjun

ueynpadip Suek ueprdwernoy ueSuequosuad uep ueynead oY sasye
DYI[TWAW BY2I2W BMURQ UBYIISRWAW [WeY ‘eweldd “ered ede1dqaq

miefow de1a) yepn remesad epeday ueSumynp ueyLIqUAW Udwleury

[de
yepn reme3ad epeday
ueSunynp ueyLIaquIaw

uswalruew purwITRSRY

qreq urqag

SueX el1oy seyqiqess redeousw Jedep eyarow purwIESEq UBD BYIW LIEp
ueydereyrp Sued ede rweyewsosw dejo) yepn remeSad muequiaw ynjun
Jyalqo uep sepal yiqar Suek elrouny uerepruad waysts ueysSuequiaSuaw
Suepos Turey ‘nyr ure[as “ueAd[a1 Suek ueyeligay uep ueremeSoday

sme)s reudSudw 2Jepdn ueyLI2qUIAW JYnjun urni uenwapad

;de12) yepn remesad
13eq el1ay seyqqels uep

ISeyIUNWOoY ueyjeysutuaw




LET

-de39) yyepn remedad ueremeSaday snyels

mynreSuadwow Sued uesnindoy uep ueyeliqay reuaSuow ueredsuen
uep eyNqIs) BIEO3S ISENIUNWOYNISq Sniey Ia[euew ‘n1 ure[ag “eyaIsw
ueel1ayad wepep [1seyraq ymun ueyyning eyarow Suek eLep Jaquins
piruaw remesad eayeq ueynsewaw uep ‘snsiear Suek rsepyadsyo
ueydejouaw ‘JINANSUOY SueA YORPIIJ UBNLIAQUIW YNSLULID)

1uy -deya) yepn remedad epeday sejal Sued ueyeie uep ueSunynp
UBYLIDQUIAW BYIIW eMUeq URyNSsewaw sniey 1afeuely “ueelroyad

uensedyepnay 1sesnnuaw wefep sunuad jedues [eualeuru UBID

Jueelroyod
uensedyepnay 1sesSnruaw
werep [eusfeuew velod

B[USW BpUY eURWIRSRY

“UBSBLWIROY URP SAIIS ISLIRT UMW BYAIdW

MJUBQUAW YNJUN SUT[asu0Y UeueAe] 93 SISNB UBNRIPIAUSW BIS ‘BYaIawW
ueremedadoy snies uep ueyeliqoy reusSuaw ajepdn ueyLRqUISW

ymun unni venwalrad veyepeSuow rwey ‘nyr ure[ag “el1ay ueSunySury

weep Sunynprp uep 1sersoura) yrqay eserowr deja) yepn remegad




Lampiran Dokumentasi

DOKUMENTASI WAWANCARA

Wawancara dengan Aris setiawan Wawancara dengan Fajar Juniaman
Zebua Selaku Pegawai tidak tetap di Bastian Siloto Selaku Pegawai tidak
Sekretariat DPRD Kab. Nias tetap di Sekretariat DPRD Kab. Nias

Wawancara dengan Apri Yanus Wawancara dengan Kadiyusu Gulo

Ndraha Selaku Pegawai tidak tetap di Selaku Pegawai tidak tetap di
Sekretariat DPRD Kab. Nias Sekretariat DPRD Kab. Nias

| =

%

Wawancara dengan Pius Lafau Selaku Wawancara dengan Aralia Harefa,
Pegawai tidak tetap di Sekretariat S.Ap Selaku Plt. Sekretaris DPRD
DPRD Kab. Nias Kabupaten Nias

138




KETIDAKPASTIAN PEKERJAAN DAN KESEJATERAAN PEGAWAI
TIDAK TETAP DI SEKRETARIAT DPRD KABUPATEN NIAS

ORIGINALITY REPORT

20

SIMILARITY INDEX

PRIMARY SOURCES

1

B 0 8 B

B B

repository.upm.ac.id

Internet

repo.darmajaya.ac.id

Internet

123dok.com

Internet

docobook.com

Internet

eprints.universitasputrabangsa.ac.id

Internet

repository.stie-sak.ac.id

Internet

eprints.umm.ac.id

Internet

repository.radenintan.ac.id

Internet

jptam.org

Internet

955 words — 4%
486 words — 2%
352 words — | %
327 words — %
213 words — 1 %
161 words — 1 %
149 words — 1 %
149 words — 1 %

140 words — 1 %



—— —_—
—_— (@)

N — — — —
o Ul N w N

RN —
(00] ~

' 0)
docplayer.info 121 words — < 1 )0

Internet

:/asyfa Maghfyra, Dewi Ay'u Larassati. 109 words — < 1 /0
Membangun Budaya Kerja Sehat dan

Berkinerja Tinggi: Mengintegrasikan Work-life balance dalam
Manajemen Kantor melalui Penerapan Ergonomi dan K3",
Indonesian Journal of Public Administration Review, 2024

Crossref

Iemtek:ncztses.uin-malang.ac.id 107 words — < 1 %
I(iltier:nai\atstirev.org 08 words — < 1 %
Irgze?nlztenac.id 96 words — < 1 %
stp-mataram.e-journal.id 96 words — < 1 0%

Internet

lia Anita. "PENGALAMAN PEREMPUAN DALAM 0
Julia Anita G U 88 words — < 1 )0
DUNIA KERJA DI INDUSTRI TEKNOLOGI

INFORMASI", Harakat an-Nisa: Jurnal Studi Gender dan Anak,

2024

Crossref

: o 0
repository.uir.ac.id 76 words — < 1 /O

Internet

Jhaper.org 75 words — < 1 %

Internet

. . . . 0
Adhikara Joshua Sutisna, Martani Huseini. "DUA 69 words — < 1 /0
FAKTOR PENENTU KEBERHASILAN SEBUAH

PROSES INOVASI", Inovbiz: Jurnal Inovasi Bisnis, 2019



21

22

W N N N N N N N
(@) O (00] ~ o O] NN w

Crossref

: L 0
Ir::ec?n(ZI:a.nelltl.com 69 words — < 1 /0

: . 0
Irﬂ)nce)tgtory.umsu.ac.ld 69 words — < 1 /O

: : : 0
Aminul Amin, Wawan Adi, Imama Zuchroh. 67 words — < ’] /0

"PENGARUH HUBUNGAN REKAN, LINGKUNGAN
DAN PENGALAMAN TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN",
Inspirasi Ekonomi : Jurnal Ekonomi Manajemen, 2024

Crossref

I(E]Itiegr;nilleitb.uns.ac.id 60 words — < 1 %
Il::’(::gleai\npenerbit.org 9 words — < 1 0%
x\:(\a/vm\gl.otosia.com cc words — < ] 0%
e sawords — < 170
Icgti)irtljournaI.unpam.ac.id e words — < 1 0%
Irn?eE)n(e)tsitory.upi.edu 3 words — < 1 %
text-id.123dok.com =0 words — < 1] 0%

Internet

| . | 0
repository.stikes-bhm.ac.id 48 words — < '] /0

Internet



31

W
N

33

B H

3

(08 W
(o)} Ul

W W (OF)
O (0/0] ~

4

B

repository.umj.ac.id

Internet

www.scribd.com

Internet

repository.syekhnurjati.ac.id

Internet

repositori.uma.ac.id

Internet

repository.unib.ac.id

Internet

Yusnidar Lase, Ayler Beniah Ndraha. "ANALISIS
URGENSI PELATIHAN DALAM PENGEMBANGAN

48 words — < 1%
47 words — < 1%
43 words — < 1%

42 words — < 1 %

38 words — < 1 %

37 words — < 1 %

KOMPETENSI APARATUR SIPIL NEGARA (ASN) DI PENGADILAN
NEGERI GUNUNGSITOLI", JMBI UNSRAT (Jurnal Ilmiah
Manajemen Bisnis dan Inovasi Universitas Sam Ratulangi).,

2023

Crossref

eprints.undip.ac.id

Internet

repository.unpas.ac.id

Internet

jurnal.untag-sby.ac.id

Internet

Verlincia Mefy Arlen, Hamsal Hamsal. "Pengaruh
Stres Kerja dan Job Insecurity Terhadap Turnover

35 words — < 1%
33 words — < 1%
32 words — < 1%

31 words — < 1 %

Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening
pada Perguruan Tinggi Swasta (Studi Karyawan Generasi Z di



42

43

44

H B B B
~ (@) Ul

4

B

Kota Pekanbaru)", Al Qalam: Jurnal Ilmiah Keagamaan dan
Kemasyarakatan, 2024

Crossref

. : 0
repository.ub.ac.id 31 words — < 1 /0

Internet

. 0
id.123dok.com 30 words — < 1 /O

Internet

Khairuddin Nento. "EVALUASI APLIKASI iJAKARTA < 1 %
27 words —

MENGGUNAKAN TEORI GOLDEN RULES OF USER

INTERFACE DESIGN THEO MANDEL", Jurnal Teknologi Informasi

Indonesia (JTII), 2019

Crossref

IemErrniertwts.waIisongo.ac.id 26 words — < 1 %
x\it\a/vm\gl.journaI.stieamkop.ac.id 26 words — < 1 %
Ientpz:wiertwts.mercubuana-yogya.ac.id 25 words — < 1 %
Irfe&(;)tsitory.its.ac.id 25 words — < 1] %
Jefri Cantano Telaumbanua, Syah Abadi 24 words — < 1 %

Mendrofa, Eduar Baene, Fatolosa Hulu.

"ANALISIS KEPUASAN MASYARAKAT ATAS KINERJA PEGAWAI
PADA KANTOR CAMAT GOMO KABUPATEN NIAS SELATAN",
JMBI UNSRAT (Jurnal Ilmiah Manajemen Bisnis dan Inovasi

Universitas Sam Ratulangi)., 2024

Crossref

repository.stiedewantara.ac.id

Internet



B B

—

Ul

B H H HEHHEHEBHB B

2

repositori.stiamak.ac.id

Internet

eprints.machung.ac.id

Internet

sinta.unud.ac.id

Internet

repositori.usu.ac.id

Internet

repository.uinsu.ac.id

Internet

uniflor.ac.id

Internet

repo.undiksha.ac.id

Internet

journal.stieamkop.ac.id

Internet

journal.universitaspahlawan.ac.id

Internet

jurnalsyntaxadmiration.com

Internet

oniravindra.wordpress.com

Internet

www.dinastirev.org

24 words — < 1 %

22 words — < 1%
21 words — < 1%
21 words — < 1%
20 words — < 1%
20 words — < 1%
20 words — < 1%
19 words — < 1%
18 words — < 1%
18 words — < 1%
18 words — < 1%

18 words — < 1%



63

64

~ ~ (@) (o))
- (@) ~ U

Internet

18 words — < 1%

.. o : . 0
mm\g.truurnal.leml|t.tr|saktl.ac.|d 18 words — < 1 o

. 0
Izn?emrr:!medoc.com 18 words — < 1 /0

L : : 0
Hayuningsih Siskayani, Rossi Suparman, 17 words — < '] /0

Mamlukah Mamlukah, Lely Wahyuniar. "FAKTOR-

FAKTOR YANG BERHUBUNGAN DENGAN KEPATUHAN TENAGA
KEFARMASIAN DALAM MELAKSANAKAN PROSEDUR
PELAYANAN KEFARMASIAN DI PUSKESMAS KABUPATEN
INDRAMAYU TAHUN 2022", Journal of Midwifery Care, 2022

Crossref

e 17 words — < 170
Iempe>rrniert1ts.uny.ac.id 17 words — < 1] %
{'rlier:e?l.um-tapsel.ac.id 17 words — < 1 0%
x\:(\a/vm\gl.researchgate.net 17 words — < 1 0%
Ient-gr(zéﬂrnal.unair.ac.id 16 words — < 1 0%
gmlperformance.com 16 words — < 1 %

Internet

. 0
lifestyle.suaramerdeka.com 16 words — < '] /0

Internet



72

VE

4

B

N ~ ~ ~ ~
O (0] ~ (@) (O]

81

82

, : . 0)
repository.ubharajaya.ac.id 15 words — < '] /0

Internet

. . . . 0
repository.uinsaizu.ac.id 15 words — < ] /0

Internet

R - < PUNT 0
Ons.ardl, Slr.lta Herlini Putr!. Pengaruh I?lSllen 14 words — < 1 /0
Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan", Open Science Framework, 2020

Publications

ﬁ;ji[npus.iainbukittinggi.ac.id 1awords — < 1 06
Icz!'esr;l;tnikom.ac.id 14 words — < 1 0%
iitiﬁfng'ac'id 14 words — < 1 %
staidagresik.ac.id 1awords — < 1 %

Internet

Ahmad Syamil, Int?n Sari Marseto, Agus Frianto, o\ < 1 )0
Abd Karman et al. "Manajemen Pengembangan
Sumber Daya Manusia", Open Science Framework, 2023

Publications

. . 0
digilib.uin-suka.ac.id 13 words — < 1 )

Internet

. o 0
gerbangindonesia.co.id 13 words — < '] /0

Internet

lib.unnes.ac.id 13 words — < 1 %

Internet



O O 0 (00] 00 (0] (0]
N —_ (0/0] ~ Ul NN W

O O
& w

digilib.uinsgd.ac.id

Internet

dspace.uii.ac.id

Internet

gooddoctor.id

Internet

suaraindonesia-news.com

Internet

mahasiswaindonesia.id

Internet

openlibrarypublications.telkomuniversity.ac.id

Internet

repository.ar-raniry.ac.id

Internet

repository.uinjkt.ac.id

Internet

repository.upnjatim.ac.id

Internet

www.tatestreetart.com

Internet

eprints.poltektegal.ac.id

Internet

eprints.unm.ac.id

Internet

iainpurwokerto.ac.id

12 words — < 1%
12 words — < 1%
12 words — < 1%
12 words — < 1%
11 words — < 1%
11 words — < 1%
11 words — < 1%
11 words — < 1%
11 words — < 1%
11 words — < 1%
10 words — < 1%

10 words — < 1%



O O
~ Ul

— P
H B H B
— (@)

Y
o
N

—
()
w

Internet

10 words — < 1%

I|r:3t|e.:{1ve|tk|ped|a.org 10 words — < 1 /O
: L 0
{n?:ﬂnre?al.umac.ld 10 words — < 1 /O
. : : 0
Irn?eﬁwce)tsnory.|bs.ac.|d 10 words — < ] %0
triganesafood.blogspot.com < '] %
Internet 1 O Words o
mﬁgrl.raharja.mfo 10 words — < 1 /0
0
www.coursehero.com 10 words — < 1 )

Internet

Ahmad.Jallanl Nqsutlon, Nurdl.yanto. Nurdiyanto, 9 words — < 1 %
Andewi Suhartini, Hasan Basri, Habibburrohman

Habibburrohman. "Cultivating Religious Values Through the

Habit of Smiling, Greeting, and Saluting in Schools", Atthulab:

Islamic Religion Teaching and Learning Journal, 2024

Crossref

Werni Herninta Banjarnahor, Mardianto Mardianto. < 1 %
" : : . 9words —
Gambaran Strategi Work-Life Balance Ibu Bekerja

di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Barat",

YASIN, 2024

Crossref

Wike I\'!oplantl, Imam Budi Santoso, Muhamad o~ < 1 )0
Abas. "Pemenuhan Hak Pesangon Pekerja Akibat



—
&
Ul

—
(@)
(@)

—
(@)
~J

—
o
0,0)

— —
(@) O

—
—_—

— — —
H B H
s O] N

Y
Ul

Pemutusan Hubungan Kerja dalam Kepailitan Perusahaan
Perspektif Pancasila", Jurnal Hukum Mimbar Justitia, 2024

Crossref

ejurnal.stkipddipinrang.ac.id

Internet

ejurnal.untag-smd.ac.id

Internet

eprints.uniska-bjm.ac.id

Internet

etd.repository.ugm.ac.id

Internet

islamicmarkets.com

Internet

journal.fkm.ui.ac.id

Internet

journal.unnes.ac.id

Internet

journal2.um.ac.id

Internet

jurnal-umsi.ac.id

Internet

jurnal.harianregional.com

Internet

jurnal.untan.ac.id

Internet

9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%
9 words — < 1%

9 words — < 1%



— —
H R
~] (@)

—
00

—
O

— —
H H
= (@)

—
N
N

Y
N
W

—
N

—
Ul

Ir::eé?n)gtaichigo.blogspot.com 5 words — < 1 %
I|czt2(ren?tjakt.blogspot.com 9 words — < 1 %
I|cr3tte.jectribd.com 9 words — < 1 %
II;?epr)ngtsitory.ipb.ac.id 5 words < 1 %
Irn?e|tr)nce)tsitory.umnaw.ac.id 5 words — < 1 %
Irn?eﬁ]ce)tsitory.unsri.ac.id 5 words — < 1 %
Itnitaerlnamngere.blogspot.com 5 words — < 1 %
www.michaelkorsoutletkx.com 9 words — < 1] 0%

Internet

f\bld Taufigur Rohman, Galuh Sischa Panglipury. 3 words — < 1 %
IMPLEMENTASI METODE SDLC DALAM

TRANSFORMASI DESA MELALUI INOVASI APLIKASI

PENGADUAN MASYARAKAT BERBASIS ANDROID", Jurnal

Informatika dan Teknik Elektro Terapan, 2024

Crossref

'I':alsal Aditya Sep.tlawan, Lutflfan Ubaidillah. 3 words — < 1 %
Penerapan Kebijakan Pemerintah Kabupaten

Jember Dalam Penertiban PKL di Alun-Alun Berdasarkan

Peraturan Daerah Nomor 6 Tahun 2008 Tentang Pedagang Kaki

Lima", Indonesian Journal of Law and Justice, 2024

Crossref



—
El
00

—
N
O

—
(U9)
(@)

—_ Y
M H
N LN

—
W
W

Y
(U9)
D

Y
Ul

J"onatanJonatan,.Ar.W\./ar Three Millenium Waruwu. 8 words — < 1 )0
Peran Teknologi Digital dalam Pengembangan

Pembelajaran Kristen di Era Digital", ANTHOR: Education and

Learning Journal, 2023

Crossref

Nadhmg Agdlva Lu.bls,.Ahmad Afandi. "I?engfaruh 3 words — < 1 %
Komunikasi Organisasi Dan Kompensasi Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Berdasarkan Perspektif

Islam (Studi Kasus PT Indomarco Prismatama Cabang Medan

Veteran II)", Journal of Economic, Bussines and Accounting

(COSTING), 2024

Crossref

Izi\jtc;nce?nsulting.co 8 words — < 1 0%
gacom s words — < 1%
I(E]Itaewrtritbara.blogspot.com 8 words — < 1 %
Iem-grcggrnals.unmul.ac.id 8 words — < 1] 0%
Iemzercn(e)tnsuIting.co.id 8 words — < 1 0%
Iemr;r(:ertgiayatkursi.blogspot.com 8 words — < 1 %
fr.scribd.com 8 words — < 1 %

Internet

id.wikihow.com

Internet



— — — — Y — — — —
EES BN R NN B W w w w
S~ (98] N — (@) O 0 | (@)

—
Il
Ul

—
IS
o

147

journal.unismuh.ac.id

Internet

jurnal.untagsmg.ac.id

Internet

konsultasiskripsi.com

Internet

mafiadoc.com

Internet

pemilu.kompas.com

Internet

peraturan.bpk.go.id

Internet

perdesaansehat.com

Internet

planet.ubuntu-it.org

Internet

gdoc.tips

Internet

repository.stiesia.ac.id

Internet

repository.stikstellamarismks.ac.id

Internet

repository.uin-suska.ac.id

8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%

8 words — < 1%



— — — — — — — — — —
EH BH HEEHHEBEEUEBHB
~J (@) Ul fa (98] N — (@) O 0

—
00

Internet

repository.umi.ac.id

Internet

repository.usd.ac.id

Internet

repository.usu.ac.id

Internet

shaifullah.wordpress.com

Internet

stembi.ac.id

Internet

stiepembnas.ac.id

Internet

urawa8888.blogspot.com

Internet

www.ejournal-s1.undip.ac.id

Internet

www.jipb.stpbipress.id

Internet

www.prosehat.com

Internet

8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%
8 words — < 1%

8 words — < 1%

Edi Susilo. "Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan 7 words — < ’] /0

Konsultatif dan Beban Tugas terhadap Tingkat

Komitmen Karyawan di PT. Bank BCA KCP Bali", Jurnal EMT

KITA, 2024



—
Ul
O

—
(o))
()

—
(@)
—_—

—
[
N

—
o
(08)

—
(@)}
B

Crossref

Syawala .Putrl Saflnska, Sumartik Symartlk, Rizky 7 words — < 1 %
Eka Febriansah. "Pengaruh Work Life Balance,

Kepuasan Kerja, Dan Efikasi Diri Terhadap Kinerja Karyawan Di

PT. Maswindo Bumi Mas Cabang Tulangan", Journal of

Economic, Bussines and Accounting (COSTING), 2024

Crossref

I(:tignileitb.iain-palangkaraya.ac.id 7 words — < 1 %
mx\::/.jogloabang.com - words — < 1 0%
mm:y.online—pajak.com 2 words — < 1 0%
Denny Aditya Dwiwarman. "Analisis Penilaian 6 words — < 1 %

Kinerja Pegawai Non Aparatur Sipil Negara", Jurnal
Minfo Polgan, 2024

Crossref

Humaera Humaera, A Niniek Lantara, Ratna Dewi. < 1 %

" , . . 6 words —
Pengaruh Pelatihan, Kompetensi dan Lingkungan

Kerja terhadap Kepuasan Anggota DPRD Provinsi Sulawesi

Selatan", PARADOKS : Jurnal Ilmu Ekonomi, 2022

Crossref

. .o " . . . 0
Ismi Pratiwi Podungge. Ek5|§ten5| Peran Serikat 6 words — < 1 /0
Buruh dalam Upaya Memperjuangkan Hak Upah
Pekerja", Jurnal Hukum Lex Generalis, 2021

Crossref

'I'\Iovi.ana Archintya, Noor Fatimah Mediawati. 6 words — < 1 0%
Serikat Pekerja sebagai Katalisator Hak dan

Kesejahteraan Pekerja di Indonesia", Journal Customary Law,

2024



—
El
~]

— —
H
O (00)

—_
(@)

Crossref

ekspektasia.com

Internet

id.scribd.com

Internet

repository.uhamka.ac.id

Internet

swillsondm.blogspot.com

Internet

OFF
ON

6 words — < 1%
6 words — < 1%
6 words — < 1%

6 words — < 1%

OFF
OFF



