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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji ada tidaknya pengaruh job insecurity terhadap happiness at 
work dan adakah peran optimisme sebagai moderator pada pengaruh job insecurity terhadap 
happiness at work karyawan saat pandemi covid-19. Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 
dengan metode survei yang diikuti oleh 102 karyawan hospitality industry. Alat ukur yang digunakan 
antara lain happiness at work measurement scale (11 aitem), job insecurity scale (4 aitem), dan lot-r 
(6 aitem). Adapun hasil penelitian ini menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan 
terhadap happiness at work serta optimisme tidak mampu memoderasi pengaruh job insecurity kerja 
terhadap happiness at work. 
 
Kata kunci: happiness at work, job insecurity, optimisme 

ABSTRACT 
This study aims to examine whether there is an effect of job insecurity on happiness at work and 
optimism as a moderator on the effect of job insecurity on happiness at work during the Covid-19 
pandemic. This is a quantitative research with a survey method followed by 102 employees of 
hospitality industry. The measuring instruments include happiness at work measurement scale (11 
items), job insecurity scale (4 items), and lot-r (6 items). The results state that job insecurity has a 
significant effect on happiness at work and optimism not able to moderate the effect of job insecurity 
on happiness at work. 
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P E N D A H U L U A N  

Pada akhir tahun 2019, WHO menginformasikan bahwa telah terjadi wabah di Kota Wuhan yang 
kemudian dikenal dengan sebutan Coronavirus atau COVID-19. Virus ini telah berkembang cepat 
menjadi pandemi yang melanda berbagai bagian negara. Hingga sekitar awal tahun 2020, COVID-19 
ini berhasil menginfeksi Indonesia. Dilansir dari situs WHO per tanggal 26 Januari 2021, jumlah kasus 
COVID-19 di Indonesia tercatat sebanyak 989.262 orang positif terpapar dan 27.835 orang 
meninggal. Berbagai upaya diterapkan pemerintah agar dapat memutus rantai penyebaran COVID-
19. Tingkat kesadaran dan kepatuhan masyarakat akan segala kebijakan yang dikeluarkan 
pemerintah, sayangnya tidak dapat bersaing untuk membendung penularan COVID-19 yang semakin 
meningkat. Dampaknya adalah terjadi perubahan drastis pada banyak bidang dalam kehidupan 
masyarakat, salah satunya ialah aspek psikologis (Mutawalli, dkk., 2020). Adanya anjuran 
pemerintah untuk tetap berada di rumah saja serta kebijakan yang membatasi aktivitas yang biasa 
dilakukan, sedikit banyak telah menimbulkan jarak secara fisik maupun emosional dalam 
masyarakat. Hasil survei PDSKJI 2020 menunjukkan, sebanyak 63% orang di masa pandemi 
mengalami cemas berlebihan akan sesuatu buruk dan 66% lainnya mengalami depresi akibat 
pandemi COVID-19 (Winurini, 2020).  

Kesejahteraan psikologis, serta ketidaksiapan dan kurangnya pengetahuan masyarakat dalam 
menghadapi situasi pandemi ini dapat memicu timbulnya stres atau kecemasan yang berlebihan bagi 
masyarakat (Mutawalli, dkk., 2020). Di China sendiri pandemi ini sangat berdampak pada kondisi 
psikologis orang tua dengan gejala depresi yang meningkat pada diri mereka dikarenakan kebijakan 
terkait COVID-19 (Yang, dkk., 2020). Satu dari dua penduduk usia produktif mengalami stres dan 
depresi, mayoritas penyebabnya karena dampak dari pandemi COVID-19 ini (International Labour 
Organization, 2020). 

Kondisi psikologis yang terdampak saat pandemi ini dapat mempengaruhi kesejahteraan seseorang, 
yang dalam penelitian ini fokusnya pada kesejahteraan psikologis pekerja. Kesejahteraan psikologis 
menjadi hal penting yang perlu diperhatikan perusahaan dan pekerja itu sendiri. Kesejahteraan 
psikologis pekerja dipengaruhi oleh kesejahteraan dari tempat kerjanya. Kesejahteraan dari tempat 
kerja ini dapat tercipta bila ada kebahagiaan di tempat kerja. Menjadi bahagia merupakan hal yang 
sangat penting dan kebahagiaan telah ditemukan sebagai tujuan yang sangat berharga di sebagian 
besar masyarakat (Diener, 2000). Veenhoven (2003) mendefinisikan kebahagiaan sebagai derajat 
sebutan terhadap kualitas hidup yang menyenangkan dari seseorang (Veenhoven, 2003). Merasa 
bahagia adalah dasar pengalaman manusia, dan kebanyakan orang merasa bahagia di sebagian besar 
waktunya (Diener & Diener, 1996). Sedangkan seseorang akan lebih banyak menghabiskan banyak 
waktunya ketika dewasa dengan bekerja dibandingkan menghabiskan waktunya dengan keluarga, 
teman, dan hobinya (Duari & Sia, 2013). 

Kebahagiaan di tempat kerja (happiness at work) menurut Pryce-Jones (2010) merupakan pola pikir 
seseorang untuk memaksimalkan kinerja dan mencapai potensinya. Happiness at work menjadi 
sangat penting bagi karyawan karena karyawan yang bahagia di tempat kerja memiliki perasaan 
positif pada kepuasan hidup, produktif dalam bekerja, dan mengurangi turnover sehingga dapat 
membangun sumber daya manusia yang berkualitas (Ningsih, 2013). Sumber daya manusia yang 
dalam hal ini ialah karyawan yang mana merupakan aset utama perusahaan yang memiliki peran 
aktif dalam setiap aktivitas perusahaan, baik sebagai perencana, pelaku dan penentu tercapainya 
tujuan perusahaan. Oleh karena itu, kualitas kinerja karyawan sangat diperlukan agar dapat 
meningkatkan profit perusahaan dan pada akhirnya dapat mengembangkan perusahaan menjadi 
lebih baik.  
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Hal tersebut semakin diperkuat oleh Gupta (2012) bahwa kebahagiaan pekerja dapat menghasilkan 
produktivitas yang lebih tinggi, profitabilitas, kesuksesan, kepuasan, komitmen, dan kerja tim dalam 
suatu organisasi atau pekerjaan (Gupta, 2012). Secara signifikan ini saling berkaitan antara 
kebahagiaan karyawan dan kinerja organisasi, komitmen dan kelangsungan hidup organisasi (Grant, 
dkk., 2007). Oleh karenanya, pekerja yang bahagia memiliki sedikit kemungkinan untuk mengalami 
stres, kelelahan, dan penarikan diri namun memiliki skor produktivitas yang tinggi (Lyubomirsky, 
dkk., 2005). 

Berdasarkan pemaparan hasil survei Jobstreet, tingkat kebahagiaan pekerja saat pandemi COVID-19 
menurun signifikan sebanyak 41% dan sebaliknya pada ketidakbahagiaan naik 29% (CNN Indonesia, 
2020a). Hal senada dengan penelitian Li, dkk. (2020) menunjukkan bahwa terjadi peningkatan emosi 
negatif (cemas, stres) dan penilaian risiko, sementara emosi positif (kebahagiaan, kepuasan hidup) 
mengalami penurunan. Sementara di Indonesia, hasil survei Iskandarsyah & Yudiana (2020) 
menunjukkan 78% partisipan cemas dengan penyebaran COVID-19 dan 23% merasa tidak bahagia 
atau dalam kondisi tertekan. Terdapat beberapa hal yang dapat berkontribusi menciptakan 
kebahagiaan di tempat kerja seperti; dapat meraih goals yang dimiliki, dapat mengangkat masalah 
yang dianggap penting, memiliki objektivitas terhadap pekerjaan, merasa didengarkan dan dihargai, 
menerima feedback positif dari pekerjaan, dan merasa aman saat bekerja (Pryce-Jones, 2010). 

Perasaan aman merupakan rasa aman dari berbagai bahaya yang dapat mengancam keadaan diri 
karyawan. Wursanto (2009), menjabarkan perasaan aman tersebut terdiri dari rasa aman dari 
bahaya yang mungkin timbul pada saat menjalankan tugasnya, rasa aman dari pemutusan hubungan 
kerja yang dapat mengancam penghidupan diri dan keluarganya, dan rasa aman dari bentuk 
intimidasi ataupun tuduhan dari adanya kecurigaan antar karyawan (Wursanto, 2009). Dooley (1987 
dalam Pradiansyah, 1999) di Amerika Serikat menyatakan persepsi kondisi kerja yang tidak aman 
sangat menentukan kondisi psikologis seseorang. Perasaan tidak aman inilah yang melahirkan 
depresi, stres, kecemasan, perasaan tidak berharga, putus asa, dan berkurangnya rasa percaya diri. 
Kondisi ini kemudian disebut dengan istilah ketidakamanan kerja (job insecurity).  

Sebagai bagian dari lingkungan kerja non fisik, ketidakamanan kerja menjadi faktor penting untuk 
menentukan apakah karyawan merasakan kebahagiaan dalam bekerja. Berdasarkan pendekatan 
teoritis (teori stres, teori conservation of research, dan teori kontrak psikologis) hubungan 
kebahagiaan di tempat kerja dan ketidakamanan kerja bersifat negatif. Hasil penelitian yang 
dilakukan baru-baru ini juga menunjukkan interaksi negatif antara kedua konstruk tersebut. Temuan 
penelitian itu mendukung pandangan bahwa ketidakamanan kerja adalah penyebab stres kerja yang 
mengganggu kebahagiaan karyawan (Stankevičiūtė, dkk., 2021). 

Kualitas hidup yang rendah selama pandemi telah mempengaruhi tingkat kebahagiaan (CNN 
Indonesia, 2020). Adanya pandemi COVID-19 seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, bila terus 
berlanjut dengan ketidakpastian kapan akan berakhir, maka hal ini menyebabkan para pekerja 
mengalami kecemasan yang mengarah pada ketidakamanan kerja (job insecurity). Job insecurity 
menurut Saylor (2004) dapat diartikan sebagai perasaan khawatir, gelisah, stres, dan merasa tidak 
pasti yang berkaitan dengan pekerjaan saat itu dan kedepannya (Saylor, 2004). Job insecurity yang 
dirasakan bergantung pada persepsi individual (Rosenblattt & Ruvio, 1996). Persepsi tersebut dapat 
bermacam-macam, seperti persepsi sebagai fungsi keadaan tujuan dan sebagai fungsi atribut 
personal. Menurut De Witte (2005) job insecurity dapat menimbulkan stres, menurunkan kepuasan 
kerja, motivasi kerja dan rasa percaya terhadap organisasi. Penelitian dari College of Health di Ball 
State University menambahkan bahwa persepsi job insecurity sangat menegangkan sehingga 
karyawan seringkali menderita berbagai masalah fisik dan psikologis, termasuk penyakit jantung, 
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kurang tidur dan tekanan psikologis. Selain hal tersebut, persepsi job insecurity diiringi oleh 
beberapa kondisi negatif seperti dapat menurunkan komitmen, merasakan kecemasan, depresi dan 
menurunnya kepuasan kerja (Emanuel, dkk., 2018). Dampak lain job insecurity dari Ashford, dkk. 
(1989) adalah menambah biaya organisasi. Selain itu adanya penurunan komitmen karyawan, 
kepercayaan pada suatu organisasi, dan kepuasan kerja dan dengan meningkatnya niat untuk 
berhenti atau keluar dari pekerjaannya. Dampak-dampak negatif persepsi job insecurity di atas 
cenderung menurunkan tujuan organisasi dan membuat karyawan berkontribusi rendah terhadap 
perusahaannya (De Witte, 2005). 

Faktor lain yang mempengaruhi happiness at work adalah sikap optimis. Terdapat tiga faktor internal 
yang berkontribusi terhadap kebahagiaan, yaitu kepuasan terhadap masa lalu, optimisme terhadap 
masa depan, dan kebahagiaan pada masa sekarang (Seligman, 2002). Seligman, dkk., (1995) 
mengatakan bahwa dalam bekerja, pola pikir yang digunakan seorang individu akan mempengaruhi 
seluruh bidang kehidupannya, termasuk pola pikir yang positif. Menurut Segestrom (1998 dalam 
Nandini, 2016), optimisme adalah cara berpikir yang positif dan realistis dalam memandang suatu 
masalah. Kehadiran optimisme dalam diri seseorang diyakini akan mengantarkan individu pada 
kebahagiaan. 

Hal tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Pflug (2009) terhadap 55 responden di 
Afrika selatan yang memberikan hasil bahwa optimisme mempunyai korelasi yang sangat signifikan 
terhadap kebahagiaan. Juga penelitian yang dilakukan oleh Elena (2014) terhadap 174 responden 
yang memberikan hasil bahwa optimisme memiliki korelasi yang sangat signifikan terhadap 
kebahagiaan walaupun ada faktor lain yang mempengaruhi. Kemudian, penelitian Zheng, dkk. (2014) 
tentang job insecurity dan job satisfaction mengidentifikasi optimisme sebagai faktor moderasi yang 
dapat mengurangi dampak negatif dari ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja.  

Hasil penelitian Harter, Schmidt, dan Keyes menegaskan bahwa optimisme memiliki pengaruh yang 
signifikan untuk kesejahteraan pekerja (Malik, 2013). Seorang karyawan dengan optimisme yang 
tinggi akan memiliki produktivitas yang baik dalam pekerjaan, dan akan merasa lebih bahagia. Jika 
karyawan merasa bahagia, maka performa karyawan menjadi lebih baik sehingga aktivitas di dalam 
perusahaan akan stabil dan hal itu kemudian memberi keuntungan tersendiri bagi perusahaan. 
(Revesencio, 2015) mengatakan bahwa karyawan yang bahagia, produktivitasnya meningkat 
sebanyak 12%. Perusahaan tentu tidak akan terkena dampak negatif akibat menurunnya kinerja 
karyawan, bahkan karyawan akan terpacu untuk lebih berkontribusi secara penuh untuk 
meningkatkan kualitas dan keberhasilan sebuah perusahaan. Berdasarkan uraian diatas, peneliti 
ingin mengkaji dan meneliti tentang apakah terdapat pengaruh job insecurity terhadap kebahagiaan 
karyawan swasta di tempat kerja selama pandemi dengan optimisme sebagai moderatornya. 

 

M E T O D E  
 
Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan tipe penelitian kuantitatif, yaitu penelitian dengan menekankan 
analisisnya menggunakan angka atau data-data numerik yang akan diolah dengan metode statistik  
(Saifudin, 2001). Menurut Neuman (2007) pengambilan data pada penelitian kuantitatif disini 
mempunyai 3 metode, yaitu survei, eksperimen, dan non reactive research  (Neuman, 2007). Metode 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei. Survei dalam penelitian ini bertujuan 
untuk menjaring partisipan yang memiliki karakteristik sesuai yang telah ditentukan peneliti untuk 
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meminimalisir kesesatan penelitian yang mungkin muncul. Variabel bebas atau independent variable 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah job insecurity. Sedangkan, variabel terikat atau dependent 
variable yang digunakan dalam penelitian ini adalah happiness at work dengan optimisme sebagai 
variabel moderator. 

Penelitian ini menggunakan purposive sampling sebagai salah satu bentuk dari non probability 
sampling, yakni teknik pemilihan sampel dengan menggunakan beberapa pertimbangan tertentu 
seperti adanya ciri-ciri yang sama pada populasi, ataupun memilih beberapa sampel tertentu yang 
dinilai akan sesuai dengan masalah penelitian (Margono, 2004). Partisipan yang dipilih oleh peneliti 
dalam penelitian ini memiliki karakteristik sebagai berikut: laki-laki atau perempuan, berusia 15-65 
tahun, dan merupakan karyawan perusahaan di bidang Hospitality Industry (Restaurant/Cafe, 
penginapan, tempat rekreasi/hiburan, serta jasa transportasi dan perjalanan). 

Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti pada penelitian ini adalah data primer. Data 
primer adalah jenis data yang didapatkan secara langsung dari partisipan melalui alat ukur yang 
disiapkan oleh peneliti, sedangkan data sekunder merupakan data yang didapatkan dari pihak lain 
selain partisipan (Neuman, 2014). Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 
survei online yang berisi kueisioner. Kuesioner adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan 
data yang berisikan beberapa pertanyaan yang harus dijawab oleh partisipan sesuai dengan kondisi, 
karakteristik, perilaku yang dirasakan. Pertanyaan tersebut berisi mengenai konsep dan atribut 
psikologis atau variabel penelitian (Neuman, 2014). 

Partisipan 

Karakteristik partisipan yang dipilih oleh peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: laki-
laki atau perempuan, berusia 15-65 tahun, dan merupakan karyawan perusahaan di bidang 
hospitality industry (restaurant/cafe, penginapan, tempat rekreasi/hiburan, dan jasa transportasi 
dan perjalanan). Pemilihan partisipan tersebut didasarkan oleh realitas bahwa dampak pandemi 
COVID-19 telah menghentikan roda bisnis beberapa sektor industri. Salah satu sektor industri yang 
paling terpapar dampak pandemi adalah hospitality industry (Liputan 6, 2014). Karyawan hospitality 
dilaporkan telah banyak mengalami pemutusan kontrak kerja, dirumahkan, pengurangan gaji, dan 
kebijakan lainnya yang dapat mengancam pekerjaan mereka.  

Pengukuran  

Pada penelitian ini terdapat tiga macam skala, yaitu job insecurity scale (JIS), Happiness at Work 
Measurement Scale, dan Revised Life Orientation Test (LOT-R). JIS dikembangkan oleh De Witte (2000) 
yang berjumlah 4 aitem dengan rentang skalanya dari 1 (Sangat Tidak Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 
(Setuju), dan 4 (Sangat Setuju) (Ramdhan, 2020). Koefisien reliabilitas JIS ini menghasilkan 0.95 
Alpha Cronbach. Sedangkan happiness at work measurement scale disusun oleh Garcia, dkk. (2019) 
yang berjumlah 11 aitem berbentuk skala Likert 6 poin dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju. 
Seluruh aitem disusun berdasarkan pada 2 dimensi, yaitu job environment (lingkungan pekerjaan) 
dan workers factor (faktor pekerja) (Garcia, dkk., 2019). Alat ukur ini memiliki Cronbach Alpha 0.88 
dengan reliabilitas tiap dimensi bernilai sebesar 0.91 dan 0.72.  Kemudian yang terakhir adalah 
Revised Life Orientation Test (LOT-R) (Scheier, dkk., 1994) yang berjumlah 6 aitem dengan nilai 
a=0,78. LOT-R disusun dengan model skala Likert yang memiliki 5 skala interval mulai dari 1=Sangat 
Tidak Setuju (STS), 2=Tidak Setuju (TS), 3=Setuju (S), dan 4=Sangat Setuju (SS).  

Analisis Data 

Setelah didapatkan data dari pengisian kueisioner oleh partisipan penelitian, data akan dianalisis 
untuk menguji hipotesis yang sudah dipaparkan sebelumnya pada penelitian ini, Analisis data yang 
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dibutuhkan dalam pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan linear regression analysis 
dan moderated regression analysis (MRA) dengan bantuan aplikasi IBM SPSS Statistics 22 for Windows. 
Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, diperlukan analisis deskriptif untuk mengetahui 
karakteristik data yang dimiliki, kemudian dilakukan uji asumsi untuk syarat melakukan analisis 
regresi diantaranya ada uji normalitas data, uji linearitas, uji heteroskedastisitas, uji 
multikolinearitas, dan uji korelasi. Setelah dilakukan tahapan uji tersebut dan dinyatakan memenuhi 
maka bisa dilakukan uji hipotesis analisis regresi linear sederhana dan MRA. 

 

H A S I L  P E N E L I T I A N  

Uji Deskriptif 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa partisipan yang memiliki happiness at work kategori 
rendah sebanyak 12 orang (11,7%). Partisipan dengan happiness at work kategori sedang sebanyak 
69 orang (67,6%) dan kategori tinggi sebanyak 21 orang (20,5%). Sedangkan partisipan yang 
mengalami job insecurity kategori rendah sebanyak 19 orang (18,6%), kategori sedang 24 orang 
(23,5%), dan 59 orang (57,8%) termasuk dalam kategori tinggi. Partisipan yang merasakan 
optimisme tinggi dalam penelitian ini sebanyak 27 orang (26,4%), kategori sedang sebanyak 69 
orang (67,6%), dan kategori rendah sebanyak 6 orang (5,8%). 

Uji Regresi Linear Sederhana 

Hasil analisis regresi linear sederhana antara job insecurity terhadap happiness at work menunjukkan 
bahwa job insecurity berpengaruh terhadap happiness at work karyawan sebesar 7,9% (p<0,004; 
R²=0,079; t=-2,919). 

Uji Interaksi 

Moderated Regression Analysis (MRA) atau uji interaksi dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
variabel optimisme sebagai moderator job insecurity terhadap happiness at work. Berdasarkan hasil 
analisis MRA, diperoleh 9,9% (p>0,68; R²=0,099). Job insecurity secara signifikan berpengaruh dengan 
sifat negatif terhadap happiness at work pada karyawan saat pandemi (B=0,312; T=0,414; p>0,68). 
Artinya, variabel optimisme tidak memiliki pengaruh juga tidak dapat memoderasi secara signifikan 
terhadap variabel Y. 

 

D I S K U S I  

H1 dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh job insecurity terhadap happiness at work karyawan. 
Hasil penelitian menyatakan bahwa H1 diterima berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana 
variabel X terhadap variabel Y yang signifikan. Menurut Alcover (2020 dalam Febiola, 2020), job 
insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap kesehatan psikologis seseorang selama masa 
pandemi. Kesehatan psikologis yang menurun akibat peningkatan perasaan job insecurity akan 
mengakibatkan tingkat kesejahteraan psikologis seseorang menurun (Rocha, dkk., 2006). 
Kesejahteraan psikologis yang dimaksud disini adalah kesejahteraan psikologis karyawan yang 
mana salah satunya dipengaruhi oleh kesejahteraan atau kebahagiaan dari tempat 
kerjanya.Hubungan happiness at work dan job insecurity bersifat negatif (Stankevičiūtė, dkk., 2021). 
Arah korelasi job insecurity terhadap happiness at work pada penelitian ini bernilai negatif sehingga 
apabila terjadi peningkatan nilai pada job insecurity, maka tingkat happiness at work akan menurun 
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dan begitu juga sebaliknya. Dengan kata lain, job insecurity yang timbul dari rasa takut karyawan di 
masa pandemi ini dapat menurunkan tingkat happiness at work karyawan. 

H2 dalam penelitian ini adalah terdapat peran moderasi optimisme pada pengaruh  job insecurity 
terhadap happiness at work karyawan. H2 ditolak berdasarkan hasil analisis MRA dengan uji T yang 
memperoleh hasil yang tidak signifikan. Tidak adanya pengaruh optimisme sebagai moderator pada 
penelitian ini dapat dijelaskan melalui uji normalitas data variabel Z yang tidak signifikan atau data 
variabel optimisme tidak berdistribusi normal. Dapat diasumsikan berdasarkan hasil yang tidak 
normal ini, data menjadi kurang sensitif dalam membaca hasil penelitian yang bisa saja memiliki efek 
moderasi.  Data yang tidak tersebar normal dapat meningkatkan bias pada penelitian (Akseleran, 
2010).  

Selain itu, Carver & Scheier (2002) menambahkan bahwa optimisme dapat mempengaruhi bila ada 
pengaturan diri yang baik. Pengaturan diri ini diatur berdasarkan locus of control yang ada pada 
seseorang (Rotter, 1966). Seseorang yang mempunyai locus of control internal berkeyakinan bahwa 
mereka dapat mengendalikan apa yang terjadi pada mereka. Sebaliknya, seseorang yang mempunyai 
locus of control eksternal berkeyakinan bahwa kesempatan, nasib, dan keberuntungan menentukan 
apa yang terjadi pada mereka (Trevino, 1986). Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Lin & Ding 
(2003) yang menunjukkan bahwa locus of control dan job insecurity dapat memoderasi kendali 
perilaku persepsian dengan intensi perilaku. 

Tingkat kemampuan kontrol (controllability) atas suatu situasi tersebut dapat mempengaruhi 
keberhasilan strategi koping atau regulasi emosi seseorang dalam mengatasi situasi (Heth & Somer, 
2002). Penilaian kognitif termasuk pada tipe koping dengan fokus emosional (emotion-focused 
coping) sehingga hal yang dapat dikontrol hanyalah emosi. Penilaian kognitif dinilai efektif apabila 
diaplikasikan seseorang dalam mengatasi situasi yang tidak terkontrol (uncontrollable stressor), 
namun menjadi maladaptif ketika stresor dapat dikontrol (Troy, dkk., 2013). Saat seseorang 
mempersepsikan job insecurity pada pandemi ini sebagai stresor yang dapat dikendalikan, maka 
dapat disimpulkan bahwa emotion-focused coping seperti dengan adanya optimisme menjadi tidak 
terlalu efektif untuk diterapkan. Hal ini didukung oleh pernyataan bahwa cognitive reappraisal (CRA) 
menjadi kurang efektif apabila digunakan pada stresor terkontrol (Troy, dkk., 2013). Akan lebih 
efektif apabila diatasi dengan problem-focused coping, seperti mulai melakukan perubahan dengan 
meningkatkan skill, mengasah kreativitas, giat bekerja dan tidak prokrastinasi. 

Determinasi diri tinggi pada seseorang juga dapat memprediksi bagaimana orang tersebut dapat 
beradaptasi dengan perubahan (Amiot, dkk., 2008). Seseorang dengan determinasi diri tinggi akan 
lebih mampu mengelola perubahan dengan menggunakan strategi koping yang berorientasi tugas 
(perencanaan dan strategi koping aktif) (Amiot, dkk., 2010). Strategi koping perencanaan bertujuan 
untuk mengubah situasi di masa depan dan strategi koping aktif merupakan strategi yang bertujuan 
pada manajemen (Skinner, dkk., 2003). Partisipan dengan determinasi diri tinggi cenderung untuk 
menerapkan strategi koping berorientasi tugas (baik koping aktif maupun perencanaan) daripada 
partisipan dengan determinasi diri rendah (Parker, dkk., 2013). Meskipun determinasi diri yang 
mempengaruhi jenis koping individu ini hanya tidak dapat dikontrol dalam penelitian namun tetap 
saja dapat mempengaruhi.  

Ditolaknya efek moderasi variabel optimisme pada pengaruh job insecurity terhadap happiness at 
work juga dapat dijelaskan melalui kategori usia. Karakteristik partisipan penelitian ini didominasi 
oleh karyawan usia 16–25 tahun. Kepuasan hidup meningkat perlahan seiring dengan usia dan 
perasaan tidak menyenangkan cenderung stabil. Hal ini diduga karena regulasi emosi pada individu 
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kelompok usia dewasa madya dan akhir dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis daripada 
karyawan usia dewasa awal. Pada umumnya, individu kelompok usia dewasa akhir cenderung 
menggunakan strategi regulasi emosi lebih adaptif (penilaian ulang, pemecahan masalah, dan deep 
acting) daripada strategi kurang adaptif (penekanan dan surface acting) sehingga dapat 
meningkatkan kesejahteraan psikologisnya yang didalamnya meliputi happiness at work karyawan 
(Seligman, 2002; Muza, 2021). Oleh karena itu, partisipan yang didominasi oleh kelompok usia 
dewasa awal pada penelitian ini dapat menghasilkan hasil moderasi yang tidak signifikan. 

Tidak ada individu yang kebal terhadap perasaan negatif terkait dengan job insecurity, meskipun 
seorang karyawan memiliki optimisme yang tinggi, mereka bukanlah manusia super . Semua 
karyawan mengalami pasang surut emosi  dan tendensi individu untuk menjadi optimis memerlukan 
suasana hati atau sikap yang terkait dengan harapan tentang masa depan atau material yang berbeda 
(Tiger, 1979; Weiss & Cropanzano, 1996; Jordan, dkk., 2002). Terbentuknya pola pikir optimis 
tergantung juga pada cara pandang seseorang pada perasaan dirinya bernilai atau tidak yang 
biasanya tumbuh dari pengakuan dan lingkungan sehingga orang yang optimis percaya bahwa 
lingkungan turut memberi andil atas peristiwa yang dialaminya (Seligman, 1991).  

Menurunnya interaksi dengan lingkungan akibat kebijakan social distancing pada masa pandemi ini, 
sedikit banyak telah mempengaruhi adanya dukungan sosial dalam diri seseorang yang dapat 
membuat individu kurang optimis karena merasa bantuan tidak mudah didapat bila dibutuhkan 
(Seligman, 2008). Dukungan sosial yang baik dari orang-orang disekitar dapat membantu dan 
berpengaruh pada tingkat kesejahteraan psikologisnya (Febiola, 2020). Akan tetapi apabila kondisi 
ketenagakerjaan saat ini tidak menentu dan keadaan ekonomi yang semakin terpuruk terus berlanjut 
tanpa ada perubahan meskipun seseorang telah optimis, maka keyakinan diri pada seseorang 
menjadi tidak cukup kuat dan menghambat seseorang mencapai kebahagiaan (Purmadani, 2014). Ini 
menjadikan optimisme tidak dapat menghalau seseorang untuk merasakan kecemasan yang akan 
mempengaruhi kebahagiaan kerjanya. 

Ahli teori fungsional sosial telah lama berpendapat bahwa bahkan emosi yang tidak menyenangkan 
seperti pesimisme memiliki peran berharga untuk kehidupan sosial dan pekerjaan (Keltner & Haidt, 
1999). Bila emosi positif adalah penghargaan, maka emosi negatif adalah peringatan dan hukuman 
(Larsen & Ketelaar, 1989). Suasana hati positif sangat penting untuk fungsi sehari-hari dan kerja 
sama, namun suasana hati negatif sangat penting untuk menanggapi kelangsungan hidup (Zajonc, 
1998). Taylor (1991) berpendapat bahwa proses mobilisasi awal dari emosi negatif bertujuan 
menggembleng sumber daya internal untuk mengarahkan perhatian dan perilaku ke arah 
penyelesaian masalah yang dihadapi, dan seiring waktu berusaha untuk memperbaiki dampak 
peristiwa negatif. Hal ini konsisten dengan gagasan bahwa emosi negatif adalah respons berorientasi 
adaptif. Stres akibat kecemasan akan kondisi kerja yang tidak menentu menjadi sinyal peringatan 
melakukan perubahan bagi sebagian individu, tetapi sebagian individu lain justru semakin terpuruk 
dan tidak menggunakan peringatan itu secara produktif. Adanya perasaan negatif dalam job 
insecurity mungkin saja dapat bersifat adaptif karena memotivasi seseorang untuk mencari solusi 
dan menyelesaikan permasalahannya. Dengan demikian, banyak variasi dalam keadaan afektif 
bersifat intrapersonal (Weiss, dkk., 1999).  

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kemungkinan mengapa optimisme tidak 
memoderasi pengaruh job insecurity terhadap happiness at work adalah karena pada beberapa 
karyawan mungkin lebih baik dalam mengendalikan situasi dengan memanfaatkan pesimisme 
daripada optimismenya. 
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S I M P U L A N  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan pengujian hipotesis, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan terhadap happiness at work karyawan saat 
pandemi COVID-19. Melalui hasil penelitian ini juga diketahui bahwa optimisme tidak memiliki peran 
moderasi antara job insecurity terhadap happiness at work. 
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