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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity
terhadap kinerja karyawan melalui keadilan prosedural bagi karyawan Kospin Cipta
Dana Cirebon. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif.
Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh dengan total 46 karyawan.
Data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan Structural Equation Model Partial
Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan software smartPLS 4.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja
karyawan, job insecurity berpengaruh negatif signifikan terhadap keadilan
prosedural, keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan, peran keadilan prosedural berpengaruh negatif antara job insecurity
terhadap kinerja karyawan. Implikasi dari temuan tersebut yang dapat diterapkan
pada Kospin Cipta Dana Cirebon adalah perusahaan harus lebih memperbaiki dan
memperbaiki keadilan prosedural dan setelah itu hanya dengan meningkatkan
kerawanan kerja dengan memperbaiki dan meningkatkan kinerja karyawan di
perusahaan.

Kata kunci: kinerja karyawan; ketidakamanan kerja; keadilan prosedural.

Abstract

This study aims to examine and analyze the effect of job insecurity on employee
performance through procedural justice for employees of Kospin Cipta Dana
Cirebon. The approach used in this research is quantitative. The sampling technique
uses a saturated sample with a total of 46 employees. The data in this study were
analyzed using the Structural Equation Model Partial Least Square (SEM-PLS) with
the help of smartPLS 4.0 software. The results showed that job insecurity had a
significant negative effect on employee performance, job insecurity had a significant
negative effect on procedural justice, procedural justice had a significant positive
effect on employee performance, the role of procedural justice mediated a negative
effect between job insecurity on employee performance. The implications of these
findings that can be applied to Kospin Cipta Dana Cirebon is that companies must
further improve and improve procedural justice and after that only by increasing
job insecurity by improving and increasing employee performance in the company.

Keywords: employee performance; job insecurity; procedural justice.
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A. PENDAHULUAN

Era globalisasi pesaing bisnis di seluruh dunia harus berani melakukan
perubahan strategis untuk mengantisipasi kebutuhan masa depan karena dinamika
kegiatan bisnis dan lingkungan yang kini semakin meningkat (Tampubolon, 2020).
Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran penting untuk mewujudkan visi
dan misi perusahaan, sehingga penting untuk memprioritaskan SDM yang perlu
ditingkatkan. Organisasi yang sukses menuntut lebih banyak dari karyawan mereka
daripada biasanya dan memberikan kinerja di atas harapan (Nurnanigsih &
Wahyono, 2017). Kemampuan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya sangat
tergantung pada keberadaan karyawannya, sehingga harus berusaha
mempertahankan dan memelihara karyawan agar merasa betah, bertahan dan
menjalankan tugasnya dengan baik (Sugijono, 2015).

Employee performance memiliki keunggulan dan peran yang terlihat dalam
kemajuan perusahaan dan perkembangannya karena karyawan berkontribusi pada
keberhasilan dan efektivitasnya maka konsep employee performance dapat
dijadikan sebagai barometer seberapa baik dia melakukan suatu aspek atau tugas
dalam jangka waktu tertentu sehingga kinerja karyawan bisa didefinisikan sebagai
suatu prestasi yang pantas (Korkaew & Suthinee, 2019). Employee performance
menggunakan objektif yaitu kontribusi pekerja pada suatu tujuan organisasi
(Wijayati et al., 2020). Employee performance dapat diartikan pula sebagai capaian
seseorang dalam menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan mereka, yang
berdampak pada tujuan organisasi itu sendiri (Rasul Baharsyah & Nugrohoseno,
2021). Dalam penelitian ini akan menindaklanjuti dan menganalisis tentang
pengaruh job insecurity terhadap employee performance melalui procedural justice.

Di samping itu terdapat fenomena job insecurity yang didefinisikan sebagai
rasa tidak aman yang dialami oleh seorang karyawan ketika mereka bekerja dalam
situasi yang tidak diduga (Handaru et al, 2021). Perihal ini sejalan dengan
penelitian dari Stander & Rothmann (2019) yang menemukan bahwa job insecurity
afektif memengaruhi pemberdayaan psikologis dan keterlibatan karyawan. Perihal
tersebut selaras dengan penelitian dari Loi et al. (2020) yang menemukan
bahwasanya tidak ada keterkaitan signifikan antara job insecurity dan employee
performance. Namun, temuan penelitian ini menimbulkan pendapat yang berbeda
dari perspektif global yang menganggap bahwa ketidakamanan pekerjaan adalah
kekhawatiran tentang kehilangan pekerjaan di masa depan (Greenhalgh &
Rosenblatt, 2019). Hal tersebut juga ditunjukkan dengan fenomena karyawan
dengan kontrak permanen bisa diartikan sebagai situasi yang tidak adil ketika
mereka menghadapi ketidakpastian pekerjaan atau job insecurity (Piccoli & De
Witte, 2015).

Penelitian yang dilakukan Podder dan Ferdausy (2014) dan Khtatbeh et al.
(2020) menyatakan bahwa hal yang meningkatkan employee performance adalah
procedural justice di mana procedural justice menunjukkan keadilan terkait
ketidakberpihakan dan juga empati terhadap pekerja di mana ditunjukkan pada
penetapan sistem pemberian gaji pada karyawan yang transparan dan merata.
Fenomena job insecurity yang dikaitkan dengan persepsi karyawan tentang
procedural justice ini terjadi ketika karyawan menghadapi ketidakpastian tentang
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masa depan mereka di perusahaan seperti ketidakamanan pekerjaan dan adanya
karyawan dengan kontrak permanen yang dianggap organisasi telah melanggar
kewajibannya sehingga memunculkan situasi yang tidak adil (Piccoli & De Witte,
2015).

Berdasarkan teori Silla et al. (2019); Sora et al. (2019); dan Wang et al.
(2015) yang berfokus pada job insecurity dalam kaitannya dengan procedural justice
mempertimbangkan bahwa keadilan organisasi harus memoderasi hubungan
antara job insecurity dan sikap dan employee performance. Hal tersebut ditunjukkan
dengan fenomena mengenai job insecurity pada karyawan Kospin Cipta Dana
Cirebon yang memiliki status PKWT (Pekerja Kerja Waktu Tertentu) di mana
mereka mengalami ketidakamanan dalam bekerja yang dikarenakan karena aspek
jabatan dan posisi dalam lingkungannya. Dibuktikan juga dengan adanya rasa takut
dan kekhawatiran berlebih pada karyawan mengenai kontrak kerja atau perjanjian
waktu kerja yang tidak menjamin seberapa lama mereka bisa bekerja karena adanya
perjanjian kerja dalam waktu tertentu atau batas waktu yang pada akhirnya akan
berdampak pada employee performance di perusahaan (Silla et al. 2019).

Aspek permasalahan terkait dengan fenomena yang terjadi pada karyawan
Kospin Cipta Dana Cirebon sejalan dengan aspek employee performance yaitu
adanya ketidakhadiran karyawan dalam pekerjaannya (de Cuyper et al. 2019). Salah
satu faktor yang memengaruhi employee performance karyawan bisa diketahui dari
ketidakhadiran pekerja di mana tingkat kehadiran pekerja ini dapat memengaruhi
employee performance tersebut secara signifikan sehingga pekerjaan pun menjadi
terhambat (de Cuyper et al. 2019). Fenomena lain yang terjadi di Kospin Cipta Dana
Cirebon adalah karyawan tidak memiliki pemahaman tentang penerapan keadilan
proses dalam kegiatan operasional perusahaan berdampak sehingga berdampak
pada rendahnya tingkat keterlibatan karyawan. Dengan adanya hal tersebut pihak
manajemen dari Kospin Cipta Dana Cirebon membuat Surat Perjanjian Kerjasama
yang diberikan ke seluruh staf di mana hal tersebut menjadikan Kospin Cipta Dana
Cirebon berkomitmen untuk untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil bagi
karyawan dan Kospin Cipta Dana Cirebon selaku pemberi kerja.

Kejadian lain yang menggarisbawahi adanya kejadian procedural justice pada
karyawan Kospin Cipta Dana Cirebon sebagai perusahaan manufaktur adalah
ditunjukkannya orientasi karyawan dan proses bisnisnya yang sangat berorientasi
terhadap target. Karena jam kerja Kospin Cipta Dana Cirebon yang berbeda antar
karyawan, maka karyawan mengharapkan perlakuan yang adil dan sesuai dengan
jam kerja mereka untuk meningkatkan kepuasan terhadap kinerja mereka. Dalam
Undang - Undang No. 13 Tahun 2019 mengenai Ketenagakerjaan dijelaskan bahwa
peraturan shift menyatakan karyawan harus bekerja delapan jam setiap hari,
sehingga total jam kerja mingguan tidak boleh melebihi 40 jam kerja. Dalam hal
tersebut untuk pengambilan keputusan mengenai shift karyawan, Kospin Cipta
Dana Cirebon membuat jadwal shift yang jelas dan menjaga agar karyawan tidak
terlalu kewalahan dalam bekerja dan dapat mengkomunikasikan prosedur
perusahaan ke seluruh komposisi pekerja dengan transparan. Perusahaan juga
perlu menerapkan sanksi kepada karyawan berupa teguran dan surat peringatan
sehingga dalam proses bisnisnya dapat dinilai konsisten dalam pengambilan
keputusan mengenai gaji yang sesuai dengan prosedur perusahaan dan tugas pokok
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fungsinya (Podder & Ferdausy, 2018).

B. KAJIAN PUSTAKA
Job Insecurity

Menurut penelitian Alhempi (2015) terdapat dua jenis job insecurity yaitu
kognitif dan afektif di mana jenis rasa tidak aman yang dialami karyawan saat
bekerja disebut job insecurity afektif sedangkan job insecurity kognitif adalah ketika
seorang karyawan memiliki pikiran yang tidak aman. Unud (2019) juga
berpendapat bahwa persepsi job insecurity didefinisikan sebagai ketidakmampuan
karyawan untuk mengatasi berbagai masalah yang disebabkan oleh lingkungan
tempat mereka bekerja. Dalam penelitian Handaru et al. (2021) ditunjukkan bahwa
job insecurity didefinisikan sebagai kegelisahan yang dialami karyawan ketika
mereka berhadapan dengan keadaan yang rumit ketika mereka bekerja.
Selanjutnya, indikator variabel job insecurity ialah rasa tidak aman tentang masa
depan pekerjaan, keyakinan karyawan bisa mempertahankan pekerjaan,
kemungkinan akan segera kehilangan pekerjaan, dan kekhawatiran akan
kehilangan pekerjaan (Vander Elst et al. 2018).

Procedural Justice

Menurut penelitian dari Zhong et al. (2019) menunjukkan bahwa procedural
justice didefinisikan sebagai persepsi yang adil tentang proses pengambilan
keputusan dalam suatu organisasi, persepsi ini berasal dari orang-orang yang
sangat memerhatikan proses pengambilan keputusan secara adil. Robbins & Judge
(2020) juga menyatakan bahwa procedural justice adalah keadilan yang didapatkan
dari rangkaian prosedur yang dipergunakan dalam menentukan pendistribusian
kompensasi di mana aspek procedural justice berkaitan dengan bagaimana
keputusan yang dibuat tentang masalah karyawan misalnya gaji serta keadilan
sistem pekerjaan secara umum. Dalam penelitian Cropanzano et al. (2007) indikator
procedural justice yaitu terdapat konsistensi, menghindari bias, keakuratan,
representasi dari seluruh bidang, koreksi dan etika.

Employee Performance

Employee performance terdiri dari koefisien dan efisiensi dalam mencapai
tujuan sehingga rasio output efektif pada input yang dibutuhkan supaya meraih
tujuan yang disebut efisiensi di mana memberi penilaian pada beragam indikasi
yang berkaitan dengan pekerjaan yang dilaksanakan pegawai dapat dipergunakan
untuk mengetahui employee performance (Refaldo et al. 2020). Menurut penelitian
Korkaew dan Suthinee (2019) dinyatakan bahwa employee performance memiliki
keunggulan dan peran yang terlihat dalam kemajuan organisasi manapun karena
karyawan berkontribusi pada kesuksesan dan efektivitasnya. Rinny et al. (2022)
juga menyatakan bahwa employee performance dapat didefinisikan sebagai
rekaman output penerapan dimensi maupun fungsi pekerjaan pada jangka waktu
yang sudah ditentukan. Indikator yang digunakan pada penelitian ini
mempergunakan indikator dari Mathis & Jackson (2020) yang menyatakan bahwa
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pengukuran employee performance dilaksanakan melalui enam indikator yakni
quality of output, timeliness of output, presence or attendance on the job , efficiency of
work completed, and effectiveness of work complete.

Pengaruh antar Variabel

Menurut penelitian Sverke et al. (2019) menyatakan bahwa terdapat
hubungan negatif antara ketidakamanan pekerjaan dengan kinerja karena
kehilangan pekerjaan yang berpotensi mengikis identitas terkait pekerjaan.
Penelitian ini diperkuat oleh penemuan dari Van Vuuren et al (2020) yang
berpendapat bahwa ada pengaruh signifikan negatif antara persepsi job insecurity
dengan employee performance dikarenakan durasi kontrak mereka terbatas selain
itu pekerja dengan kontrak sementara timbul perasaan job insecurity yang lebih
kuat daripada pekerja dalam pekerjaan permanen terutama untuk pekerja
outsourcing yang menyebabkan hubungan antara job insecurity subjektif dan kinerja
lebih lemah dibandingkan dengan pekerja tetap. Menurut Shin & Hur (2021) dalam
penelitiannya ditemukan bahwa hubungan antara job insecurity dan employee
performance signifikan negatif karena job insecurity pada keterikatan kerja dan
employee performance memiliki efek tidak langsung melalui keterlibatan kerja.

H1: Job insecurity berpengaruh negatif terhadap employee performance pada
karyawan Kospin Cipta Dana Cirebon

Menurut penelitian Loi et al. (2019) dan Kausto et al. (2019) di dalam
penelitian mereka menunjukkan bahwa keadilan prosedural berkorelasi negatif
dengan job insecurity karena karyawan dengan tingkat job insecurity yang rendah
menimbulkan gejala stres yang lebih tinggi. Dengan kata lain, procedural justice
memiliki dampak yang lebih besar terhadap kesejahteraan mereka yang merasa
tidak aman. Menurut penelitian Awosusi & Fasanmi (2014) menunjukkan bahwa
ada korelasi yang signifikan antara persepsi job insecurity dan procedural justice
karena keputusan yang didasarkan pada kesetaraan daripada kebutuhan pekerja
atau konsep kesetaraan yang dianggap paling adil dalam menentukan siapa yang
tetap bekerja dan siapa yang diberhentikan. Hasil penelitian dari Ngo et al. (2015)
juga menyatakan bahwa job insecurity dan procedural justice berkaitan signifikan
dalam kebijakan kenaikan gaji dan mudah untuk mengimplementasikan promosi
jabatan. Didukung juga oleh teori Debus et al. (2020) yang menyatakan bahwa job
insecurity umumnya dikaitkan dengan interupsi karyawan dengan adanya job
insecurity sehingga berkorelasi negatif dengan procedural justice.

H2: Job insecurity berpengaruh negatif terhadap procedural justice pada karyawan
Kospin Cipta Dana Cirebon

Menurut penelitian Chien et al. (2019) bahwa gaji berbasis kinerja dapat
berhubungan positif dengan employee performance. Menurut penelitian Shan et al.
(2015) bahwa membantu pimpinan dalam sebuah perusahaan untuk
menumbuhkan rasa nilai karyawan dan kerja tim yang lebih besar dengan
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menerapkan praktik keadilan organisasi atau procedural justice memunculkan efek
positif pada employee performance. Procedural justice memiliki efek positif pada
employee performance karena untuk menguji efek langsung dan kombinasi dari
procedural justice dan distributif terhadap employee performance diperlukan dari
sistem dari lingkungan kerja dan kreativitas (Raja et al. 2018; Pan et al. 2018; Gupta
etal 2022).

H3: Procedural justice berpengaruh positif terhadap employee performance pada
karyawan Kospin Cipta Dana Cirebon

Menurut Wang et al. (2015) procedural justice dapat memediasi pengaruh
antara job insecurity terhadap employee performance. Dalam kaitannya dengan
procedural justice yang berfokus pada job insecurity menimbang bahwa keadilan di
perusahaan harus memediasi hubungan antara job insecurity, sikap dan employee
performance karena adanya format kontrak kerja yang permanen maka akan timbul
perasaan job insecurity di mana hal tersebut adalah peristiwa yang tidak terduga
dan akan meragukan rasa kepercayaan oleh karyawan terhadap pemberi kerja
(Hausknecht et al. 2020; Shao et al. 2019; Shoss et al. 2017). Hal tersebut juga
didukung teori Park et al. (2020) yang menyatakan bahwa keamanan kerja yang
dirasakan dimediasi oleh keadilan proses yang berfokus pada hubungan antara
reorganisasi tenaga kerja dan perilaku penarikan diri sehingga keamanan kerja
yang dirasakan memediasi hubungan antara keduanya. Konsep keadilan juga
signifikan dalam situasi job insecurity karena konsep tersebut akan menjadi solusi
(Park et al, 2020).

H4: Job insecurity berpengaruh negatif terhadap employee performance melalui
procedural justice sebagai variabel mediasi pada karyawan Kospin Cipta Dana
Cirebon

C. METODE PENELITIAN

Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi pada penelitian
ini yaitu 54 karyawan dan metode sampling yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu sampel jenuh sehingga populasi dalam penelitian ini dijadikan sampel
sebanyak 46 karyawan divisi aksesoris Kospin Cipta Dana Cirebon. Teknik
pengumpulan data berupa penyebaran kuesioner secara langsung kepada
responden. Skala pengukuran yang dipakai dalam kuesioner adalah skala likert 5
poin yakni dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Analisis statistik
menggunakan SEM-PLS (Structural Equation Model-Partial Least Square) dengan
bantuan software SmartPLS 4.0.9.

Erlynda Sabirina & Khoirur Rozaq. Pengaruh job insecurity terhadap employee
performance melalui procedural justice pada karyawan Kospin Cipta Dana Cirebon

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Kuesioner dibagikan kepada 46 karyawan dan berhasil kembali secara
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keseluruhan. Hasil menunjukan bahwa responden laki-laki berjumlah 45 orang
(98%) dan perempuan 1 orang (2%). Karakteristik responden berusia 20-30 tahun
berjumlah 22 orang (48%), berusia 31-40 tahun berjumlah 23 orang (50%), berusia
41-50 tahun berjumlah 0 orang (0%), >50 tahun berjumlah 1 orang (1%).
Responden dengan masa kerja <5 tahun sejumlah 6 orang atau (13.0%), yang
bekerja >5 tahun sejumlah 29 orang (63.0%) dan >10 tahun berjumlah 11 orang
atau (24.0%).

Convergent Validity

Convergent validity dari measurement model dengan indikator refleksif bisa
dilihat dari nilai outer loading. Outer loading nilainya di atas 0,70 berarti validitas
konvergen sangat baik. Pada penelitian tahap pengembangan skala loading 0,50
sampai 0,60 masih bisa diterima (Ghozali, (2021). Nilai outer loading dari tiap
variabel dinyatakan valid karena <0,5.

Z.01 Z.02 Z03 Z04 Z05

Sumber: Data diolah (2023)
Gambar 2. MEASUREMENT MODEL
Composite Reliability

Tabel 1 membuktikan nilai composite reliability dan cronbach’s alpha untuk
variabel job insecurity, procedural justice, dan employee performance di atas 0,70.
Nilai AVE untuk semua variabel juga di atas 0,50. Maka, variabel tersebut
berkategori reliabilitas baik.

Tabel 1.
COMPOSITE RELIABILITY DAN AVE
Variabel Composite Reliability  Cronbach’s Alpha AVE
Job insecurity 0,903 0,858 0,701
Procedural justice 0,943 0,933 0,632
Employee performance 0,954 0,947 0,624

Sumber: Output SmartPLS (2023, diolah)
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Discriminant Validity

Hair et al. (2019) merekomendasikan HTMT karena ukuran validitas
diskriminan ini dinilai lebih sensitif atau akurat dalam mendeteksi validitas
diskriminan. Nilai yang direkomendasikan adalah di bawah 0,90. Hasil pengujian
menunjukan nilai HTMT di bawah 0,90 maka validitas diskriminan tercapai.

Hasil Analisis R-squared

Tabel 2.
HASIL ANALISIS R-SQUARED
Variabel R-Squared
Job Insecurity
Procedural Justice 0,653
Employee Performance 0,810

Sumber: Output SmartPLS (2023, data diolah)

Pada Tabel 2, pengaruh job insecurity terhadap procedural justice
memberikan nilai R-Squared sebesar 0,653 atau 65,3% artinya procedural justice
mampu dijelaskan oleh variabel job insecurity sebesar 65,3% dan sisanya 34,7%
dijelaskan oleh wvariabel lain. Pengaruh job insecurity terhadap employee
performance memberikan nilai R-Squared sebesar 0,810 artinya employee
performance dapat dijelaskan oleh variabel job insecurity sebesar 81,0% dan sisanya
19,0% dijelaskan oleh variabel lain. Ketepatan model dari data penelitian diukur
dari hubungan koefisien determinasi (R?) di kedua persamaan. Dengan
menggunakan rumus R? model = 1-(1-R? 1) x (1-R? 2) x (1-R? 3), sehingga hasil
ketepatan model dapat dilihat di perhitungan (1). Hasil perhitungan R2 sebesar
90,4%. Artinya, hubungan keempat variabel yang diteliti sebesar 90,4% dan sisanya
9,6% dijelaskan oleh variabel lain.

Hasil Uji Kausalitas

Hasil estimasi pada Tabel 3 Nilai t-statistics pengaruh job insecurity pada
employee performance sebesar 1,95621,96. Perihal tersebut memperlihatkan
bahwasanya terdapat pengaruh signifikan dalam variabel job insecurity pada
employee performance. Sementara nilai koefisien estimate yakni -0,291 yang
bertanda negatif yang berarti jika semakin tinggi job insecurity maka employee
performance akan semakin rendah pula. Hal tersebut dikarenakan makna negatif
terdapat hubungan yang berbalik arah antar variabel job insecurity dan employee
performance.

Berikutnya, besar nilai t-statistics pengaruh job insecurity pada procedural
justice ialah 12,60221,96. Perihal tersebut memperlihatkan bahwasanya terdapat
pengaruh signifikan antara job insecurity pada procedural justice. Sementara nilai
koefisien estimate adalah -0.808. Koefisien tersebut memiliki tanda negatif yang
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berarti apabila semakin tinggi job insecurity maka semakin rendah pula procedural
justice. Perihal tersebut disebabkan makna negatif terdapat hubungan yang berbalik
arah antar variabel job insecurity dan procedural justice.

Kemudian besar nilai t-statistics pengaruh procedural justice pada employee
performance ialah 4,73921,96. Perihal tersebut memperlihatkan bahwasanya
terdapat pengaruh signifikan antara procedural justice pada employee performance.
Sementara nilai koefisien estimate sebesar 0.648 yang bertanda positif artinya
tingginya procedural justice dapat meningkatkan employee performance. Perihal
tersebut disebabkan makna positif memperlihatkan perbandingan lurus.

Indirect effect

Menunjukkan hasil indirect effect yang menghasilkan bahwa job insecurity
berpengaruh terhadap employee performance melalui procedural justice sebagai
variabel intervening. Variabel job insecurity terhadap employee performance
melalui procedural justice menunjukkan hasil t-statistic sebesar 4.242<1,96, nilai P-
Values sebesar 0,000 dan original sample -0,524 yang berarti procedural justice
dapat memediasi antara job insecurity terhadap employee performance. Hipotesis
4 yaitu job insecurity berpengaruh negatif terhadap employee performance melalui
procedural justice dinyatakan diterima.

Tabel 3.
DIRECT EFFECT DAN INDIRECT EFFECT

Pengaruh Original T- Keterangan Kesimpulan
antar sample Statistics

variabel

X>Y -0.291 1.956 > 1,96 (Signifikan) Hipotesis diterima
X>7Z -0.808 12,602 > 1,96 (Signifikan) Hipotesis diterima
Z>Y 0,648 4,739 > 1,96 (Signifikan) Hipotesis diterima

Sumber: Output SmartPLS (2023)

Pengaruh Job Insecurity terhadap Employee Performance

Hasil penelitian membuktikan bahwa variabel job insecurity secara negatif
dan signifikan berpengaruh pada employee performance. Hasil penelitian ini
didukung oleh Van Vuuren et al. (2020) yang menyatakan bahwa ada pengaruh
signifikan negatif antara persepsi job insecurity dengan employee performance
disebabkan oleh durasi kontrak yang terbatas, pekerja dengan kontrak sementara
mengalami perasaan job insecurity yang lebih besar dibandingkan dengan pekerja
tetap. Pekerja outsourcing lebih memiliki atau lebih merasakan job insecurity
terhadap employee performance yang mereka tunjukkan selama bekerja
dibandingkan dengan karyawan atau pekerja tetap karena ketika kondisi karyawan
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ini masih berstatus outsourcing atau tidak tetap maka mereka memiliki
kekhawatiran akan keberlangsungan pekerjaan yang mereka lakukan sekarang atau
yang menjadi tanggung jawab mereka saat ini. Hasil penelitian ini didukung oleh
Lozza et al. (2019) yang menyatakan bahwa perubahan kontrak kerja dan konteks
dapat memengaruhi job insecurity yang dirasakan. Sehingga dapat menyebabkan
rasa takut akan kehilangan pekerjaan, dan ancaman lainnya terhadap kondisi kerja
yang berhubungan dengan tingkat employee performance yang rendah.

Hal ini diperkuat dengan fenomena bahwa sebagian besar karyawan Kospin
Cipta Dana Cirebon adalah karyawan kontrak atau outsourcing. Karyawan kontrak
setuju bahwa ketidakamanan kerja mereka disebabkan oleh status kepegawaian
dan tingkat pendapatan yang tidak stabil, sehingga dapat menyebabkan ketakutan
akan kehilangan pekerjaan dan kondisi kerja yang tidak aman terkait dengan
employee performance yang lemah.

Pengaruh Job Insecurity terhadap Procedural Justice

Hasil pengujian diketahui bahwa job insecurity secara negatif dan signifikan
berpengaruh pada procedural justice. Berdasarkan teori Kausto et al. (2019)
menunjukkan procedural justice berkaitan negatif dengan job insecurity maka,
karyawan yang mengalami procedural justice rendah dan job insecurity tinggi
melaporkan lebih banyak gejala stres, artinya efek procedural justice pada
kesejahteraan lebih kuat di antara mereka yang merasa tidak aman. Pada penulisan
ini job insecurity berpengaruh negatif pada procedural justice bisa diketahui
bahwasanya melalui implementasi job insecurity pada karyawan Kospin Cipta Dana
Cirebon perusahaan membutuhkan procedural justice untuk menjaga standar
perilaku dan mendorong karyawan untuk bekerja keras yang terlibat dalam
kemajuan perusahaan dan bersedia menerima perubahan. Procedural justice
mendorong perusahaan untuk menerapkan sistem pengelolaan yang adil karena
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terlibat dan memberikan
pendapat mereka tentang proses pengambilan keputusan. Menurut Zhong et al
(2019) seorang supervisor harus menghindari bias pribadi, mempertimbangkan
sudut pandang, menunjukkan perhatian untuk hak bawahan, memberikan umpan
balik tepat waktu tentang proses pengambilan keputusan, memperlakukan
bawahan dengan kebaikan dan pertimbangan, mengambil langkah untuk
menangani bawahan dengan cara yang jujur, dan sejenisnya. Dengan memberikan
kesempatan ini, ketidakpastian dan ketidakberdayaan tentang perubahan yang
akan terjadi, yang akan mendorong procedural justice.

Hal ini diperkuat dengan fenomena di Kospin Cipta Dana Cirebon yang
menunjukkan bahwa keamanan kerja yang baik adalah sistem keamanan kerja yang
diimplementasikan untuk keadilan prosedur sehingga karyawan dapat melakukan
apa yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Keadilan proses karyawan sangat
dipengaruhi oleh sistem keamanan pekerjaan perusahaan oleh karena itu,
hubungan kerja dan keadaan kerja seseorang dapat dipengaruhi oleh rasa tidak
aman di tempat kerja dikarenakan unsur demotivasi dan keraguan dari pekerja (Loi
etal. 2019).
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Pengaruh Procedural Justice terhadap Employee Performance

Hasil penelitian membuktikan korelasi signifikan antara procedural justice
dengan employee performance mereka. Dengan kata lain, besarnya persepsi
procedural justice memengaruhi besarnya tingkat employee performance karyawan.
Penelitian ini diperkuat dengan penelitian dari Chien et al. (2019) yang menyatakan
bahwa gaji berbasis kinerja dapat berhubungan positif dengan employee
performance sehingga penelitian ini juga membuktikan bahwasanya procedural
justice berkaitan positif dengan kinerja tugas dan memoderasi keterkaitan antara
gaji berbasis kinerja dan prestasi kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian
dari Shan et al. (2015) yang menjelaskan keterkaitan positif signifikan antara semua
variabel. Hasil penulisan ini akan membantu pimpinan perusahaan untuk
menumbuhkan rasa nilai karyawan dan kerja tim yang lebih besar di antara anggota
staf dengan menerapkan praktik keadilan organisasi. Sehingga kesimpulannya ialah
procedural justice berpengaruh positif pada employee performance.

Fenomena lain yang ditemukan di Kospin Cipta Dana Cirebon adalah sistem
penghargaan pegawai dengan upah kerja lembur dan reward sebagai bentuk
keadilan prosedur yang ada di perusahaan. Dengan adanya keadilan prosedur
tersebut maka karyawan dapat dengan mudah dan cepat menyelesaikan target
pekerjaannya. Ketika karyawan menganggap prosedur alokasi sumber daya adalah
adil, mereka cenderung mempercayai pembuat keputusan atau stakeholder dan
memiliki tanggapan yang lebih baik. Hal tersebut dikarenakan kinerja pekerjaan
adalah tanggapan paling penting dari karyawan terhadap perusahaan.

Pengaruh Job Insecurity terhadap Employee Performance melalui Procedural
Justice

Hasil dari pengujian diketahui bahwa procedural justice dapat memediasi
pengaruh antara job insecurity terhadap employee performance. Hal ini didukung
oleh penelitian Wang et al. (2015) yang mengemukakan bahwa procedural justice
memediasi pengaruh antara job insecurity pada employee performance maka
berkaitan dengan seberapa adil perusahaan memperlakukan karyawannya,
keadilan di tempat kerja lebih relevan dalam situasi job insecurity karena
memberikan cara yang tepat untuk mengatasi job insecurity. Kualitas perawatan
yang diberikan kepada karyawan adalah tanggung jawab karyawan terhadap
employee performance karena kinerja pekerjaan adalah tanggapan karyawan
terhadap organisasi yang paling penting. Perilaku yang adil menunjukkan bahwa
pembuat keputusan akan mendorong karyawan untuk berperilaku yang adil sesuai
dengan procedural justice perusahaan. Hal ini menunjukan bahwa job insecurity dari
para karyawan Kospin Cipta Dana Cirebon dapat memengaruhi employee
performance dalam perusahaan melalui procedural justice yang dimiliki oleh para
karyawan.

Fenomena lain yang ditemukan di Kospin Cipta Dana Cirebon adalah
terdapat banyak karyawan yang telah bekerja selama bertahun-tahun bahkan
puluhan tahun yang membuktikan tingginya keadilan prosedur pada perusahaan
dan rasa aman yang diberikan oleh perusahaan. Selain itu, karyawan berpendapat
bahwa keadilan lebih membantu dalam kasus job insecurity karena memberikan
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metode yang tepat untuk mengatasi job insecurity. Selain itu aspek employee
performance merupakan indikator tanggapan karyawan terhadap organisasi maka
kualitas perawatan yang diberikan kepada karyawan adalah tanggung jawab
perusahaan terhadap employee performance. Perilaku yang adil menunjukkan
bahwa pembuat keputusan atau stakeholders akan mendorong karyawan untuk
berperilaku adil sesuai dengan keadilan prosedur perusahaan.

E. KESIMPULAN

Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh
negatif dan signifikan pada employee performance. Disamping itu, job insecurity
berpengaruh negatif signifikan pada procedural justice dan procedural justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Procedural
justice sebagai variabel intervening memengaruhi hubungan antara job insecurity
pada employee performance. Dengan penelitian ini perusahaan diharapkan terus
berupaya mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan selain itu
diharapkan untuk meningkatkan kompensasi atau rewarding atas pencapaian
kinerja yang dilakukan oleh karyawan. Contoh dari upaya rewarding atau sebagai
bentuk apresiasi terhadap karyawan bisa dilakukan dengan memberikan apresiasi
tinggi kepada karyawan yang berhasil mencapai kinerja yang baik dan memberikan
sanksi atau teguran terhadap karyawan yang tidak sesuai dengan target
perusahaan. Fenomena Job insecurity di Kospin Cipta Dana Cirebon yang cukup
tinggi menunjukkan kekhawatiran dan juga potensi kehilangan sumber daya
penting atau fitur penting dari pekerjaan para karyawan yang akan memengaruhi
stabilitas kerja dan juga perolehan gaji. Untuk itu bagi Kospin Cipta Dana Cirebon
harus lebih memerhatikan dan mempertimbangkan fasilitas dan prasarana serta
dan kondisi lingkungan kerja yang cukup nyaman bagi karyawan agar mereka dapat
meningkatkan kinerjanya dan mengembangkan potensi karir mereka.

Kospin Cipta Dana Cirebon juga dapat disimpulkan memberikan keadilan
kepada karyawan terkait materi atau non materi. Karena selain keadilan prosedur
perusahaan, dukungan dari atasan juga sangat berpengaruh untuk meningkatkan
kinerja pada karyawan. Selain itu perusahaan harus bisa membuat karyawan
termotivasi karena perihal tersebut akan mendorong karyawan untuk berperilaku
bertanggung jawab dalam melakukan tugas untuk mencapai target yang diberikan
secara sukarela. Banyaknya karyawan yang telah bekerja di perusahaan selama
belasan hingga puluhan tahun membuat perusahaan harus tetap memerhatikan
kesejahteraan karyawannya dengan memberi mereka kesempatan untuk
berkembang dan berkontribusi pada hal penting bagi perusahaan dengan pelatihan
secara intensif atau career development. Diharapkan juga pada penelitian
selanjutnya dapat menambah variabel moderasi seperti lingkungan kerja dan
transformasional leadership yang diduga memegang peranan dan pengaruh tidak
langsung dalam hubungan procedural justice terhadap employee performance.
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