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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antara job insecurity dengan stres kerja pada karyawan kontrak hotel di Bali. Job insecurity didefinisikan sebagai perasaan terancam, khawatir, dan ketidakberdayaan yang dirasakan oleh karyawan di tempat kerjanya, yang muncul dari ancaman terhadap keberlangsungan kerja mereka. Stres kerja adalah respons fisiologis, psikologis, dan perilaku yang timbul ketika individu mengalami ketidakcocokan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang dimiliki untuk mengatasi tuntutan tersebut. Metode penelitian ini menggunakan analisis korelasi Product Moment dari Pearson untuk mengukur hubungan antara kedua variabel tersebut. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 120 karyawan kontrak hotel di Bali yang telah bekerja minimal satu tahun. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara job insecurity dan stres kerja, dengan koefisien korelasi sebesar 0,862. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula tingkat stres kerja yang dialami. Penelitian ini juga menemukan bahwa gejala stres kerja yang dominan meliputi peningkatan detak jantung, gangguan pernapasan, kecemasan, dan perasaan tidak aman. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah perlunya manajemen hotel untuk meningkatkan komunikasi, transparansi, dan dukungan kepada karyawan untuk mengurangi job insecurity dan stres kerja. Dukungan psikologis seperti layanan konseling juga disarankan untuk membantu karyawan mengatasi stres kerja.
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Abstract ( bold italic) 
This research aims to identify the relationship between job insecurity and work stress among hotel contract employees in Bali. Job insecurity is defined as feelings of threat, worry and helplessness felt by employees in their workplace, which arise from threats to their continued employment. Job stress is a physiological, psychological and behavioral response that arises when individuals experience a mismatch between job demands and the resources they have to cope with these demands. This research method uses Product Moment correlation analysis from Pearson to measure the relationship between these two variables. Data was collected through questionnaires distributed to 120 contract hotel employees in Bali who had worked for at least one year. The research results show that there is a significant positive relationship between job insecurity and work stress, with a correlation coefficient of 0.862. This means that the higher the level of job insecurity felt by employees, the higher the level of work stress they experience. This research also found that the dominant symptoms of work stress include increased heart rate, respiratory problems, anxiety and feelings of insecurity. The practical implication of this research is the need for hotel management to improve communication, transparency and support for employees to reduce job insecurity and work stress. Psychological support such as counseling services is also recommended to help employees deal with work stress.
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PENDAHULUAN
Bali dikenal luas sebagai destinasi wisata unggulan internasional, terbukti dari penghargaan seperti World's Best Island 2009 dan peringkat kedua Best of Travel 2010 (Surya, 2019). Pariwisata mencakup seluruh aktivitas terkait turisme, bersifat multidimensi dan multidisiplin, serta melibatkan interaksi antara wisatawan, masyarakat setempat, pemerintah daerah, dan pengusaha (UU RI No. 10 Tahun 2009 tentang Kepariwisataan). Bali mengalami masa sulit akibat bom Bali 2002 dan pandemi 2020 yang menurunkan jumlah wisatawan, namun pulih dengan 420.037 kunjungan wisatawan mancanegara pada Januari 2024 (BPS Provinsi Bali, 2024). Wisatawan membutuhkan fasilitas seperti hotel, restoran, dan transportasi yang memadai. Menurut Smith (dalam Kusumaningrum, 2009), wisatawan adalah individu yang berlibur atau tidak bekerja dan mengunjungi daerah lain untuk pengalaman baru, sehingga memerlukan penginapan sementara seperti hotel. Sihite (2000) mendefinisikan hotel sebagai tempat akomodasi yang menyediakan penginapan, makanan, minuman, dan layanan lainnya secara komersial. Pada tahun 2023, terdapat 29.005 hotel di Indonesia, dengan 4.129 hotel berbintang dan 24.876 hotel non-bintang. Bali memiliki 94 hotel berbintang pada tahun 2023, yaitu 37,3% dari total hotel mewah nasional. Berdasarkan data BPS Provinsi Bali (2021-2023), pada tahun 2023, Bali memiliki 541 hotel yang didominasi oleh hotel berbintang 4 ke bawah, dengan 413 hotel berbintang di Kabupaten Badung.

Keberhasilan operasional hotel sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia (SDM). SDM memainkan peranan penting dalam industri perhotelan, di mana karyawan dianggap sebagai aset utama yang harus dikelola dengan baik. Kepuasan kerja karyawan sangat memengaruhi kinerja dan reputasi hotel. Hasibuan (dalam Manullang 2002) menyebutkan bahwa karyawan menjual jasa pikiran atau tenaga dan menerima kompensasi sesuai perjanjian, sesuai dengan definisi dalam KBBI. Status karyawan terbagi menjadi karyawan tetap dan karyawan kontrak. UU Ketenagakerjaan Nomor 13 Tahun 2003 menjelaskan bahwa karyawan tetap terikat perjanjian kerja waktu tidak ditentukan, sedangkan karyawan kontrak bekerja berdasarkan perjanjian untuk waktu tertentu. Karyawan kontrak, seperti yang diungkapkan oleh seorang housekeeper pada 20 Mei 2023, sering merasakan tekanan karena ketidakpastian perpanjangan kontrak dan risiko diberhentikan tanpa pesangon, yang meningkatkan risiko stres kerja.

Stres kerja dapat menyebabkan perubahan psikologis, fisiologis, dan perilaku. Menurut Cullen (dalam Jin et al., 2017), stres kerja muncul akibat tekanan, ketidakjelasan pekerjaan, dan rasa takut terhadap pekerjaan. Robbins (2006) menyatakan bahwa stres kerja adalah kondisi yang muncul dari interaksi antara manusia dan pekerjaan, ditandai dengan perubahan perilaku yang memaksa adaptasi dari kondisi normal. Gejala stres kerja menurut Robbins dan Judge (2015) meliputi gejala fisiologis (perubahan metabolisme, kecepatan jantung, tekanan darah, sakit kepala), gejala psikologis (tegang, cemas, mudah marah), dan gejala perilaku (perubahan produktivitas, kelelahan, tidak kooperatif).
Survei oleh Perinelli dan Beker (2011) menunjukkan bahwa 80,39% dari 1500 pekerja di Indonesia merasa pekerjaan mereka menimbulkan stres. Selain itu, 78,84% responden mengaku mengalami kelelahan fisik dan 73,12% merasa lelah secara mental. Wawancara pada 2 Juni 2023 dengan sembilan karyawan kontrak hotel yang pernah di-PHK akibat penurunan pariwisata di Bali mengungkapkan delapan dari sembilan karyawan khawatir akan di-PHK lagi. Lima dari sembilan karyawan mengalami stres yang cukup mengganggu pekerjaan, terutama karena tanggungan keluarga. Gejala stres yang mereka alami meliputi cepat emosi, kurang fokus, cemas saat dipanggil atasan, dan konflik dengan sesama karyawan. Mereka juga sering merokok dan mengobrol untuk meredakan stres. Perlindungan fisik dan mental karyawan hotel sangat penting karena stres dapat mengakibatkan kelelahan yang memengaruhi kualitas pelayanan (Kim, 2008). Menurut Maslow (1943), kebutuhan akan rasa aman, termasuk stabilitas kerja dan lingkungan yang dapat diprediksi, jika tidak terpenuhi dapat menyebabkan stres dan memengaruhi kinerja secara negative.

Robbins dan Judge (2015) mengidentifikasi tiga faktor utama penyebab stres kerja: faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual. Faktor lingkungan meliputi ketidakpastian ekonomi, politik, dan teknologi yang mempengaruhi desain dan struktur organisasi serta tingkat stres karyawan. Faktor organisasi mencakup tekanan untuk menghindari kesalahan, menyelesaikan tugas dalam waktu terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut, dan rekan kerja yang tidak menyenangkan. Faktor-faktor ini meliputi tuntutan tugas, peran, hubungan antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan, dan tingkat hidup organisasi. Faktor individual melibatkan masalah pribadi seperti persoalan keluarga, masalah ekonomi, dan karakteristik kepribadian bawaan yang juga dapat menyebabkan stres kerja. Ketidakpastian karir dan masalah individu, terutama bagi karyawan kontrak yang pernah terkena PHK, memperparah stres kerja. Penelitian oleh Greenhalgh dan Rosenblatt (dalam Bashori, 2017) menunjukkan adanya korelasi antara ketidakpastian pekerjaan dan stres, menekankan bahwa ketidakpastian pekerjaan adalah penyebab utama stres. Menurut Robbins (dalam Sulistiyani, 2017), tekanan dan lingkungan kerja yang kurang nyaman serta beban kerja berlebihan juga menjadi penyebab signifikan stres kerja.
Job insecurity atau ketidakamanan kerja didefinisikan oleh Rowntree (2005) sebagai kondisi yang melibatkan ketakutan akan kehilangan pekerjaan, demosi, atau ancaman lain terhadap kondisi kerja, yang dapat menurunkan kesejahteraan psikologis dan kepuasan kerja. Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) menambahkan bahwa job insecurity adalah perasaan tidak berdaya atau kehilangan kontrol atas kondisi kerja yang diinginkan. Kang et al. (2012) menggambarkan ketidakamanan kerja sebagai kegelisahan karyawan menghadapi kondisi kerja yang tidak memadai, sementara Safaria (2011) menekankan perasaan tidak aman akibat ancaman terhadap keberlanjutan pekerjaan. Rowntree (2005) mengidentifikasi beberapa aspek job insecurity: ketakutan akan kehilangan pekerjaan, kehilangan status sosial, dan rasa tidak berdaya. Penelitian menunjukkan bahwa job insecurity dapat meningkatkan stres kerja, berdampak negatif pada kesejahteraan mental dan fisik karyawan, serta menurunkan kepuasan kerja, kinerja peran, kepercayaan, keterlibatan, dan komitmen organisasi. Yusoff et al. (2014) menemukan bahwa job insecurity berhubungan signifikan dengan stres kerja, sementara Darvishmotevali et al. (2017) mengidentifikasi dampak negatif seperti perasaan murung dan penurunan kreativitas. Selama pandemi COVID-19, Trijati dan Wibowo (2024) melaporkan bahwa job insecurity berdampak negatif pada komitmen organisasi karyawan kontrak, dengan komitmen menurun seiring meningkatnya ketidakamanan kerja.
Dari penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan terhadap stres kerja dan berdampak negatif pada kesejahteraan mental serta fisik karyawan. Job insecurity dapat meningkatkan stres kerja melalui dampak negatif pada kesejahteraan psikologis, serta berkontribusi pada penurunan kepuasan kerja, kinerja peran, kepercayaan, keterlibatan, dan komitmen organisasi. Stres kerja adalah kondisi yang timbul dari interaksi antara manusia dan pekerjaan, ditandai dengan perubahan perilaku yang menyimpang dari kondisi normal (Robbins 2006).

Masalah job insecurity dan stres kerja pada karyawan kontrak hotel di Bali penting untuk diteliti, terutama dalam konteks fluktuasi pariwisata di Bali dan kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini merumuskan masalah: “Apakah terdapat hubungan job insecurity dengan stres kerja pada karyawan kontrak hotel di Bali?”

METODE
Penelitian ini menggunakan skala Likert untuk pengumpulan data, yang menurut Azwar (2012) adalah metode penskalaan pernyataan sikap berdasarkan distribusi respons. Skala dibagi menjadi dua: Stres Kerja dan Job Insecurity, dengan rentang skor 1 hingga 4 dan pilihan jawaban: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Skor untuk pernyataan favorable adalah 4 untuk SS, 3 untuk S, 2 untuk TS, dan 1 untuk STS. Sebaliknya, pernyataan unfavorable memiliki skor 1 untuk SS, 2 untuk S, 3 untuk TS, dan 4 untuk STS.

Sebelum skala disebar, uji validitas dan reliabilitas dilakukan. Azwar (2016) menyatakan bahwa validitas mengukur akurasi skala dalam fungsi pengukurannya, dengan aitem yang memiliki koefisien validitas minimal 0,300 dianggap layak. Aitem dengan koefisien di bawah 0,300 dianggap tidak valid, namun jika jumlah aitem valid masih memadai, batas kriteria bisa diturunkan menjadi 0,250 atau 0,200 (Azwar, 2012). Pemilihan aitem juga didasarkan pada daya diskriminasi, yaitu kemampuan aitem membedakan antara individu dengan dan tanpa atribut yang diukur, dengan batasan korelasi aitem total rix > 0,30 (Azwar, 2017).

Setelah validitas diuji, dilakukan uji reliabilitas menggunakan teknik Cronbach's Alpha. Reliabilitas mengukur sejauh mana hasil pengukuran dapat dipercaya, dengan koefisien reliabilitas dalam rentang 0 hingga 0,900; semakin mendekati 0,900, semakin reliabel pengukurannya (Azwar, 2016; Azwar, 2017).
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu analisis korelasi Product Moment dari Pearson untuk mengetahui hubungan antara variabel kriterium, yaitu Stress Kerja dengan variabel prediktor, yaitu Job Insecurity dengan menggunakan bantuan program aplikasi komputer. Analisis korelasi Product Moment ini dapat digunakan dalam menguji hipotesis: Hubungan antara job insecurity dengan stres kerja pada karyawan kontrak hotel di Bali.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini melibatkan karyawan hotel kontrak di Bali dengan masa kerja lebih dari satu tahun. Kuesioner disebar melalui Google Form ke berbagai hotel, termasuk Four Seasons Jimbaran, Hotel Infinity8 Bali, Four Seasons Resort Bali, The Westin Resort Nusa Dua Bali, Hyatt Regency, Grand Mirah Boutique Hotel Denpasar Bali, Semawang Beach Hotel, Suarti Boutique Village, Sun Island Legian, Hotel Ree Broer, The Jayakarta Bali Beach Resorts, Residence & Spa, Brits Hotel, Kempinski, dan Potato Head Bali. Dari 131 jawaban yang diterima, 120 memenuhi kriteria kualitas data. Adapun demografi responden berdasarkan jenis kelamin dan usia di uraikan sebagi berikut.
Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	No
	Jenis Kelamin
	Frequency

(f)
	Persentase

(%)

	1
	Laki-laki
	59
	49,2

	2
	Perempuan
	61
	50,8

	
	Total
	120
	100,0


Sumber: Data diolah, 2024
Responden penelitian terdiri dari 120 karyawan kontrak hotel di Bali dengan distribusi jenis kelamin yang hampir seimbang: 59 orang (49,2%) laki-laki dan 61 orang (50,8%) perempuan. Penelitian menunjukkan dominasi karyawan perempuan, yang disebabkan oleh peran tertentu dalam industri perhotelan, seperti housekeeping, front office, atau layanan tamu, yang seringkali lebih sesuai untuk perempuan.

Tabel 2. Distrubusi Responden Berdasarkan Usia

	No
	Rentang Usia
	Frequency

(f)
	Persentase

(%)

	1
	< 20 tahun
	2
	1,7

	2
	20-30 tahun
	54
	45,0

	3
	31-40 tahun
	52
	43,3

	4
	> 40 tahun
	12
	10,0

	
	Total
	120
	100,0


Sumber: Data diolah, 2024
Responden dalam tabel ini didominasi oleh kelompok usia 20-30 tahun, yang menyumbang 45,0% dari total responden. Kelompok usia ini lebih dominan dibandingkan dengan kelompok usia lainnya seperti 31-40 tahun (43,3%), > 40 tahun (10,0%), dan < 20 tahun (1,7%). Responden dalam penelitian ini didominasi oleh kelompok usia 20-30 tahun, karena tingginya tingkat pergantian pekerjaan (turnover) dalam industri ini, yang sering kali dipengaruhi oleh musiman, kualifikasi rendah, dan upah yang tidak tinggi. Kedua, pekerjaan di hotel sering menawarkan fleksibilitas jadwal yang sesuai dengan gaya hidup muda, serta kesempatan untuk pertumbuhan karier awal. Ketiga, lingkungan kerja yang dinamis dan interaksi yang intens dengan tamu dari berbagai latar belakang dapat menjadi daya tarik bagi generasi muda yang mencari pengalaman internasional dan keterampilan interpersonal yang kuat.
Data dari skala job insecurity dan skala stress kerja digunakan untuk menguji hipotesis berdasarkan norma hipotetik. Skor hipotetik dan empirik yang meliputi nilai minimum, maksimum, range, standar deviasi, dan rata-rata (Sugiyono, 2019) menjadi dasar kategorisasi data penelitian. Analisis data menghasilkan deskripsi statistik untuk masing-masing variable.
Skala job insecurity dengan jumlah sebanyak 12 aitem, skor minimum hipotetiknya adalah 1 × 12 = 12, skor maksimum 4 × 12 = 48, skor rata-rata (mean) adalah (12 + 48) : 2 = 30, skor jarak (range) adalah 48 – 12 = 36, standar deviasinya adalah (48 – 12) : 6 = 6. Berdasarkan hasil perhitungan data skor empirik, diperoleh skor minimum sebesar 20, skor maksimum sebesar 46, rata-rata (mean) sebesar 34,45 dan standar deviasi sebesar 4,972. Selanjutnya pada skala stress kerja dengan jumlah sebanyak 28 aitem, skor minimum hipotetiknya adalah 1 × 28 = 28, skor maksimum 4 × 28 = 112, skor rata-rata (mean) adalah (28 + 112) : 2 = 70, skor jarak (range) adalah 112 – 28 = 84, dan standar deviasinya adalah (112-28) : 6 = 14. Berdasarkan hasil perhitungan data skor empirik, diperoleh skor minimum sebesar 56, skor maksimum sebesar 108, rata-rata (mean) sebesar 83,78 dan standar deviasi sebesar 9,105. Ringkasan deskripsi data dari variabel job insecurity dan stres kerja dapat dilihat pada tabel 5 berikut.
Tabel 3. Deskripsi Data Penelitian (N = 120)
	Variabel
	N
	Data Hipotetik
	Data Empirik

	
	
	Mean
	Skor
	SD
	Mean
	Skor
	SD

	
	
	
	Min
	Max
	
	
	Min
	Max
	

	Job Insecurity
	120
	30
	12
	48
	6,00
	34,45
	20
	46
	4,97

	Stres Kerja
	120
	70
	28
	112
	14,00
	83,78
	56
	108
	9,10


Nilai mean empirik variabel job insecurity (34,45) lebih tinggi dari mean hipotetik (30), menunjukkan tingkat ketidakpastian pekerjaan yang dirasakan lebih tinggi dari yang diharapkan. Rentang nilai (Min dan Max) lebih sempit dan standar deviasi (SD) lebih rendah dalam data empirik, menunjukkan variasi persepsi ketidakpastian pekerjaan yang lebih kecil. Nilai mean empirik stres kerja (83,78) lebih tinggi dari mean hipotetik (70), menunjukkan tingkat stres kerja yang dialami lebih tinggi dari yang diharapkan. Rentang nilai dalam data empirik lebih sempit dan standar deviasi lebih rendah, menunjukkan variasi tingkat stres kerja yang dirasakan lebih kecil.

Berdasarkan data penelitian, dilakukan pengkategorisasian pada kedua variabel untuk mendapatkan informasi mengenai subjek penelitian, yaitu menempatkan individu ke dalam kelompok-kelompok (Ahzar, 2012). Peneliti mengkategorisasi skala job insecurity dan skala stress kerja pada karyawan kontrak di sektor perhotelan di Bali berdasarkan nilai mean dan standar deviasi menjadi tiga kategori: rendah, sedang, dan tinggi.

Tabel 4. Kategorisasi Skala Job Insecurity
	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Persentase

	Rendah
	X < (μ-1σ)
	X < 24
	2
	1,7%

	Sedang
	(μ-1σ) ≤ X < (μ+1σ)
	24 ≤ X < 36
	66
	55%

	Tinggi
	X < (μ - 1σ)
	36 ≤ X
	52
	43,3%

	
	Total
	
	120
	100%


Keterangan: 

X
 = Skor Subjek

µ
 = Mean atau Rerata Hipotetik

σ 
= Standar Deviasi Hipotetik

Hasil tabel menunjukkan bahwa mayoritas subjek dalam penelitian ini memiliki tingkat job insecurity yang sedang. Dari total 120 subjek, 55% atau 66 subjek termasuk dalam kategori sedang dengan skor antara 24 dan 36. Sebanyak 43,3%% atau 52 subjek berada dalam kategori tinggi dengan skor 36 atau lebih, sementara 1,7% lainnya termasuk dalam kategori rendah dengan skor 24 atau kurang. Kategorisasi ini didasarkan pada mean hipotetik dan standar deviasi (σ) dari skor total skala job insecurity, di mana nilai mean (μ) adalah 30 dengan standar deviasi 6. Kategorisasi ini membantu dalam memahami distribusi persepsi ketidakpastian pekerjaan di antara subjek penelitian, menunjukkan bahwa sebagian besar merasakan tingkat ketidakpastian yang sedang. Selanjutnya kategorisasi berdasarkan mean empirik skor total skala stress kerja dapat dilihat pada tabel  berikut.
Table 5. Kategorisasi Skala Stres Kerja

	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Persentase

	Rendah
	X < (μ-1σ)
	X < 56
	0
	0 %

	Sedang
	(μ-1σ) ≤ X < (μ+1σ)
	56 ≤ X < 84
	52
	43,3 %

	Tinggi
	X < (μ - 1σ)
	84 ≤ X
	68
	56,7 %

	
	Total
	
	120
	100%


Keterangan: 

X
= Skor Subjek

µ
= Mean atau Rerata Hipotetik

σ 
= Standar Deviasi Hipotetik
Berdasarkan Tabel 5, kategorisasi subjek berdasarkan mean hipotetik skor total skala stres kerja dibagi menjadi tiga kategori: rendah, sedang, dan tinggi. Namun tidak ada subjek yang termasuk dalam kategori rendah. Kategori sedang mencakup subjek dengan skor antara 56 hingga 84, yang berjumlah 52 orang atau 43,3% dari total subjek. Terakhir, kategori tinggi mencakup subjek dengan skor di atas 84, yang berjumlah 68 orang atau 56,7% dari total subjek. Dari data ini, mayoritas subjek berada dalam kategori stres kerja tinggi.
Untuk mengetahui hubungan antara job insecurity dengan stres kerja pada karyawan kontrak hotel di Bali, langkah pertama adalah melakukan pengujian asumsi klasik. Tujuan pengujian ini adalah memastikan data memenuhi persyaratan statistik yang diperlukan (Ghozali, 2018).

Uji Normalitas dilakukan untuk menguji apakah data terdistribusi secara normal. Hal ini penting karena analisis korelasi bergantung pada asumsi bahwa residual (sisa dari model regresi) terdistribusi normal (Ghozali, 2018).

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas dengan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Job Insecurity
	Stres Kerja

	N
	120
	120

	Test Statistic
	0,078
	0,079

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	0,068c,d
	0,066c

	Monte Carlo Sig. 

(2-tailed)
	Sig.
	0,458e
	0,458e

	
	95% Confidence Interval
	Lower Bound
	0,369
	0,369

	
	
	Upper Bound
	0,547
	0,547


Sumber: Data diolah, 2024
Hasil analisis menunjukkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test untuk variabel job insecurity dan stres kerja. Dari hasil ini, untuk variabel job insecurity, nilai Test Statistic yang diperoleh sebesar 0,078 dengan Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,068 > 0,05. Sementara itu, untuk variabel stres kerja, nilai Test Statistic adalah 0,079 dengan Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,066 > 0,05. Hasil menunjukkan bahwa data terdisribusi dengan normal.
Uji linieritas dilakukan untuk memverifikasi bahwa hubungan antara variabel independen (tingkat job insecurity) dan variabel dependen (stres kerja) bersifat linier, sehingga model dapat diterapkan dengan tepat (Ghozali, 2018).
Tabel 7. Hasil Uji Liniearitas pada Tabel Anova

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Stres Kerja * Job Insecurity
	Between Groups
	(Combined)
	7774,655
	21
	370,222
	17,357
	0,000

	
	
	Linearity
	7328,702
	1
	7328,702
	343,598
	0,000

	
	
	Deviation from Linearity
	445,953
	20
	22,298
	1,045
	0,419

	
	Within Groups
	2090,270
	98
	21,329
	
	

	
	Total
	9864.925
	119
	
	
	


Sumber: Data diolah, 2024
Tabel 7 menunjukkan hasil uji linieritas antara stres kerja dan job insecurity melalui analisis Anova. Hasilnya mengindikasikan hubungan signifikan antara kedua variabel tersebut, dengan nilai F untuk uji linieritas sebesar 343,598 dan p-value 0,000, menunjukkan hubungan linier antara stres kerja dan job insecurity. Uji deviasi dari linieritas menunjukkan nilai F 1,045 dan p-value 0,419, menandakan tidak ada deviasi signifikan dari hubungan linier ini. Dengan demikian, model linier yang digunakan memadai. Hasil ini memperkuat kesimpulan bahwa job insecurity secara signifikan berkontribusi terhadap tingkat stres kerja karyawan kontrak hotel di Bali secara linier.
Penelitian ini menggunakan metode korelasi Product Moment dari Pearson untuk mengevaluasi hubungan antara variabel kriteria (stres kerja) dan variabel prediktor (job insecurity). Metode ini memungkinkan pengukuran sejauh mana kedua variabel berkorelasi secara linear (Ghozali, 2018). Data dianalisis dengan bantuan aplikasi komputer untuk menghitung koefisien korelasi dan signifikansi statistic.

Hasil analisis menunjukkan hubungan signifikan antara stres kerja dan job insecurity. Koefisien korelasi Pearson (r) menggambarkan arah dan kekuatan hubungan antara kedua variabel ini. Analisis ini menunjukkan bahwa job insecurity secara langsung mempengaruhi tingkat stres kerja.
Tabel 1. Nilai Correlations Job Insecurity dan Stress Kerja

	

	
	Job Insecurity
	Stres Kerja

	Job Insecurity
	Pearson Correlation
	1
	,862**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	,000

	
	N
	120
	120

	Stres Kerja
	Pearson Correlation
	,862**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	

	
	N
	120
	120


Sumber: Data diolah, 2024

Nilai korelasi antara kedua variabel ini adalah sangat tinggi, yaitu 0,862. Artinya, terdapat hubungan positif yang kuat antara tingkat job insecurity dengan tingkat stres kerja: semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan seseorang, semakin tinggi pula tingkat stres kerja yang dialami. Selain itu, nilai signifikansi (Sig.) yang diberikan (0,000) menunjukkan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik, dengan tingkat kepercayaan 95%. Hal ini berdasarkan pada sampel sebanyak 120 responden yang diambil dalam penelitian ini.

Nilai korelasi antara tingkat job insecurity dan stres kerja adalah sangat tinggi, yaitu 0,862, menunjukkan hubungan positif yang kuat dan signifikan secara statistik dengan tingkat kepercayaan 95% (Sig. 0,000). Hipotesis bahwa "Semakin tinggi job insecurity, semakin tinggi stres kerja" diterima. Pengaruh job insecurity terhadap stres kerja sebesar 74,1% (adjusted R Square), sisanya 25,9% dipengaruhi faktor lain.

Tingginya job insecurity pada karyawan kontrak sektor perhotelan di Bali dipengaruhi oleh tiga aspek: ketakutan kehilangan pekerjaan, ketakutan kehilangan status sosial, dan rasa tidak berdaya. Menurut Rowntree (2005), ketakutan dan kecemasan mengenai pekerjaan dan status sosial menyebabkan job insecurity. Mayoritas responden memiliki job insecurity sedang (55%) dan stres kerja tinggi (43,3%).

Karyawan kontrak mengalami tekanan kerja yang sama dengan karyawan tetap, namun dengan ketidakamanan lebih besar karena potensi pemutusan kerja sewaktu-waktu (Indrasari, 2010). Job insecurity juga berdampak negatif pada kesejahteraan, kepuasan kerja, kinerja, kepercayaan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan komitmen organisasi (Darvishmotevali et al., 2017). Penelitian Maike dalam Rizky & Sadida (2019) dan Trijati & Wibowo (2020) mendukung temuan ini, menunjukkan bahwa job insecurity berdampak negatif pada komitmen organisasi karyawan kontrak.

Kelemahan penelitian ini termasuk kesulitan mendapatkan data lengkap dari karyawan kontrak karena kekhawatiran privasi dan keamanan pekerjaan, keterbatasan jumlah responden, dan masalah teknis dalam penggunaan kuesioner online. Penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan ke populasi lain di luar karyawan kontrak di sektor perhotelan di Bali, dan menggunakan data self-report yang dapat mempengaruhi objektivitas hasil.

KESIMPULAN 

Penelitian menunjukkan hubungan positif yang sangat kuat antara job insecurity dan stres kerja dengan nilai korelasi 0,862, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat job insecurity, semakin tinggi pula tingkat stres kerja. Hubungan ini signifikan secara statistik dengan nilai p < 0,001, mendukung hipotesis bahwa terdapat hubungan positif antara kedua variabel. Besarnya pengaruh job insecurity terhadap stres kerja diukur dengan adjusted R Square sebesar 74,1%, mengindikasikan bahwa job insecurity menjelaskan 74,1% variasi dalam stres kerja. Mayoritas responden mengalami tingkat job insecurity sedang, namun ketakutan akan kehilangan pekerjaan, kehilangan status sosial, dan rasa tidak berdaya menyebabkan tingkat stres yang tinggi. Gejala fisik seperti peningkatan detak jantung dan gangguan pernapasan, serta gejala psikologis seperti kecemasan dan gelisah, menguatkan kondisi stres yang dialami. Penelitian ini sejalan dengan studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa job insecurity berperan langsung dalam peningkatan stres kerja. Menurut teori psikologis, ketidakpastian pekerjaan memicu stres fisiologis dan psikologis, mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja karyawan.
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