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Job Insecurity (Ketidakpastian Kerja), dapat digambarkan sebagai suatu keadaan yang mencerminkan adanya kerentanan atau kelemahan yang dialami oleh individu dalam lingkungan kerja. Kondisi ini muncul ketika seseorang merasa bahwa posisinya di tempat kerja tidak stabil atau terancam, sehingga situasi tersebut berpotensi menghambat, merusak, atau bahkan membahayakan kemajuan karier maupun perkembangan profesionalnya di masa depan.Kasmir (2016:71) menjelaskan bahwa job insecurity atau ketidakamanan kerja adalah suatu bentuk ketidakpastian yang terkait dengan pekerjaan, yang menimbulkan perasaan takut atau tidak aman mengenai konsekuensi dari pekerjaan tersebut. Ketidakpastian ini mencakup berbagai aspek, seperti ketidakpastian mengenai penempatan posisi, masalah gaji, serta peluang untuk mendapatkan promosi atau pelatihan.Menurut Hasibuan (2016:57), Job insecurity mengacu pada keadaan psikologis seorang karyawan yang ditandai oleh rasa ketidakpastian atau kecemasan akibat perubahan yang berlangsung di lingkungan kerja. Kondisi ini sering kali muncul karena meningkatnya jumlah pekerjaan dengan sifat sementara atau kontrak, yang menyebabkan ketidakpastian mengenai keberlanjutan pekerjaan di masa depan.Perasaan ketidakamanan yang dialami oleh karyawan dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap kesejahteraan mereka. 
1

Kondisi ini sering kali berujung pada peningkatan tingkat stres, yang dapat mengganggu kesehatan mental dan emosional individu. Selain itu, ketidakamanan kerja juga dapat menyebabkan penurunan motivasi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka, sehingga berpengaruh negatif terhadap produktivitas. Akibatnya, kinerja karyawan secara keseluruhan dapat menurun, yang pada gilirannya dapat merugikan tidak hanya individu tersebut, tetapi juga organisasi tempat mereka bekerja(Martha Wibawa et al., 2024).Menurut(Ridho & Syamsuri, 2019), job insecurity atau ketidakamanan kerja merujuk pada situasi di mana seorang karyawan merasakan adanya ancaman terhadap kelangsungan pekerjaannya dan berupaya untuk mempertahankan posisinya di organisasi.Ketidakamanan kerja yang timbul akibat faktor-faktor yang berasal dari diri individu serta kondisi lingkungan kerja dapat menyebabkan rasa tidak nyaman dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Selain itu, situasi ini juga menimbulkan kekhawatiran mengenai keberlanjutan posisi kerja seseorang . 
Dapat disimpullkan dari beberapa pengertian di atas bahwa job insecurity atau ketidakpastian kerja adalah kondisi psikologis yang mencerminkan kerentanan individu terhadap ketidakstabilan posisi pekerjaan, yang dapat menimbulkan rasa takut dan kekhawatiran mengenai konsekuensi pekerjaan, termasuk penempatan, gaji, dan peluang promosi, serta berpotensi mengganggu kesejahteraan mental dan emosional karyawan, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja mereka di tempat kerja.
[bookmark: _Toc202109257]2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job Insecurity
Sutrisno (2017:114-115) menjelaskan bahwa terdapat berbagai faktor yang dapat memengaruhi job insecurity, antara lain:
1. Sumber Pengendalian
Sumber pengendalian internal menggambarkan sejauh mana seseorang percaya bahwa kejadian dalam hidupnya dipengaruhi oleh tindakan dan pilihan yang mereka buat, sedangkan Sumber pengendalian eksternal berhubungan dengan elemen-elemen yang berasal dari lingkungan kerja.
2. Kebingungan Tugas
Kebingungan tugas muncul ketika seseorang tidak memiliki pemahaman yang jelas tentang tanggung jawab serta tujuan yang melekat pada pekerjaannya.
3. Konflik Peran
Konflik peran muncul ketika karyawan menghadapi tuntutan yang saling bertentangan dari berbagai sumber, yang dapat meningkatkan ketidakpastian dalam pelaksanaan tugas karyawan.
4. Komunikasi Organisasi
Kualitas dan akses terhadap informasi dalam komunikasi organisasi berhubungan dengan tingkat ketidakamanan kerja yang lebih rendah. Komunikasi yang buruk dapat merusak kontrak psikologis dan membuat karyawan merasa bingung mengenai harapan organisasi terhadap karyawan.


5. Perubahan Organisasi
Transformasi dalam organisasi, seperti restrukturisasi dan pemutusan hubungan kerja (PHK), dapat menyebabkan karyawan merasa bahwa kontrak psikologis mereka telah dilanggar. Ketidakpastian dan berkurangnya kontrol selama fase transisi ini sering kali memperburuk rasa ketidakamanan dalam pekerjaan di kalangan karyawan.
6. Usia
Karyawan yang lebih tua cenderung memiliki harapan yang lebih tinggi terkait pekerjaan mereka dan lebih mungkin merasa kecewa ketika harapan tersebut tidak terpenuhi.
7. Jenis Kelamin
Wanita sering kali merasakan ketidakberdayaan yang lebih besar di pasar tenaga kerja, sehingga mereka kurang memiliki kontrol atas karier mereka di masa depan, mengalami stres saat kehilangan pekerjaan, dan berharap untuk lebih dekat dengan pemberi kerja.
8. Pendidikan
Karyawan dengan tingkat pendidikan rendah cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap perusahaan, dengan harapan bahwa sikap tersebut akan memberi karyawan kesempatan untuk tetap berkontribusi dalam jangka panjang.
9. Jenis Pekerjaan
Karyawan kerah putih (Pekerjaan di kantor, seringkali di bidang administrasi, manajemen, atau professional) biasanya merasa lebih sedikit ketidakamanan kerja dibandingkan dengan karyawan kerah biru (Pekerjaan yang melibatkan fisik, seringkali di lingkungan non-kantor seperti pabrik, konstruksi, atau pertanian), karena karyawan kerah biru sering bekerja di industri yang lebih rentan terhadap pemutusan hubungan kerja dan memiliki permintaan yang lebih rendah untuk keterampilan kurang terampil akibat perubahan teknologi dan perdagangan internasional.
10. Status Kepegawaian
Karyawan dengan status kerja sementara atau paruh waktu mengalami tingkat ketidakamanan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan permanen, karena mereka tidak terikat secara kuat pada organisasi. Dalam situasi restrukturisasi, karyawan penuh waktu biasanya menjadi pilihan utama untuk dipertahankan dalam organisasi.
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Menurut (Januartha & Adnyani, 2018), terdapat beberapa ancaman yang berkaitan dengan aspek-aspek dalam pekerjaan, antara lain:
1. Kesempatan untuk Memutuskan Rencana Penyelesaian Pekerjaan
Salah satu perspektif penting dalam konteks pekerjaan adalah kemampuan individu untuk menentukan rencana dan cara penyelesaian tugas yang dihadapi.
2. Ancaman
Ancaman ini mencakup berbagai faktor yang dapat memengaruhi stabilitas pekerjaan.

3. Kehilangan Pekerjaan Secara Keseluruhan
Persepsi individu terhadap kemungkinan peristiwa negatif yang dapat berdampak pada pekerjaannya, seperti pemecatan sementara, merupakan salah satu bentuk ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan.
4. Kerentanan
Kerentanan menggambarkan ketidakberdayaan individu dalam mencegah munculnya risiko yang dapat mempengaruhi fungsi pekerjaan secara keseluruhan. Semakin besar rasa ketidakberdayaan yang dirasakan, semakin tinggi pula tingkat ketidakstabilan dalam pekerjaan yang dialami oleh individu tersebut.
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Menurut Ashford (2001)(dalam Audina & Kusmayadi, 2018), indikator variabel job insecurity dapat dijelaskan melalui beberapa aspek berikut:
1. Makna pekerjaan bagi individu
Pekerjaan memiliki insentif positif yang berkontribusi pada kemajuan karier, sehingga dianggap penting bagi perkembangan profesional seseorang. Indikator ini diukur berdasarkan tanggapan responden mengenai sejauh mana pekerjaan yang karyawan lakukan memiliki arti penting dan memberikan dampak signifikan terhadap karier karyawan.
2. Tingkat ancaman yang dirasakan terhadap aspek pekerjaan tertentu
Ancaman ini mengacu pada persepsi karyawan terhadap risiko yang dapat memengaruhi bagian tertentu dari pekerjaan karyawan . Indikator ini dinilai melalui respons karyawan mengenai kemampuan karyawan untuk tetap melaksanakan tanggung jawab meskipun terdapat ancaman yang dirasakan.
3. Tingkat ancaman yang mungkin memengaruhi pekerjaan secara keseluruhan
Ancaman ini mencakup risiko yang dapat berdampak pada pekerjaan secara umum. Indikator ini diukur melalui tanggapan responden terkait perasaan karyawan terhadap kemungkinan ancaman tersebut dan bagaimana hal itu dapat memengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan.
4. Pentingnya kemampuan individu dalam menghadapi peluang kerja
Indikator ini mencerminkan sejauh mana masyarakat atau individu menghargai kemampuan karyawan dalam memanfaatkan setiap peluang kerja yang ada, yang berkontribusi pada keberlanjutan pekerjaan karyawan.
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Karakteristik pekerjaan perlu dirancang dengan cara yang terstruktur melalui proses pengaturan tugas, yang meliputi pengorganisasian aktivitas yang dilakukan baik secara individu maupun tim dalam konteks suatu perusahaan atau organisasi.Hal ini melibatkan pengaturan struktur kerja, tanggung jawab, serta interaksi antar anggota tim untuk memastikan bahwa setiap aspek pekerjaan dapat berkontribusi secara optimal terhadap tujuan organisasi. Dengan mengenali secara mendalam aspek-aspek suatu tugas, organisasi dapat mewujudkan suasana kerja yang semakin efektif dan mendukung peningkatan hasil kerja.Menurut Robbins(dalam Warapsari, 2019), karakteristik pekerjaan dapat dipahami sebagai pendekatan dalam merancang pekerjaan yang mencakup proses pelaksanaan tugas-tugas yang akan dilakukan, metode yang digunakan, serta hubungan antar pekerjaan di dalam suatu perusahaan. Rancangan ini bertujuan untuk menentukan bagaimana setiap tugas saling berinteraksi dan berkontribusi terhadap efisiensi operasional organisasi. Karakteristik pekerjaan erat kaitannya dengan perancangan pekerjaan, di mana pekerjaan yang efektif harus melampaui sekadar daftar tugas yang harus diselesaikan. Beberapa pekerjaan menuntut karyawan untuk memanfaatkan berbagai keterampilan yang relevan guna mencapai hasil yang optimal (Tahir et al., 2019). 
Karakteristik pekerjaan menjadi fondasi bagi produktivitas suatu organisasi, di mana desain pekerjaan yang efektif memiliki peran krusial dalam mencapai kesuksesan dan keberlanjutan organisasi tersebut. Pekerjaan yang dirancang dengan baik tidak hanya mampu menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas, tetapi juga dapat meningkatkan kinerja karyawan untuk menghasilkan produk dan layanan yang berkualitas tinggi. Memahami secara mendalam unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan sangat berperan dalam membangun suasana kerja yang produktif dan berkesinambungan(Nynda Rahmatika & Zusmawati Zusmawati, 2024). Menurut Elbadiansyah (2019), Karakteristik pekerjaan adalah konsep dalam desain kerja yang menggambarkan bagaimana suatu peran dilaksanakan, khususnya berkaitan dengan distribusi tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. Karakteristik tersebut mencakup elemen pekerjaan, berbagai jenis aktivitas yang dilakukan, tingkat tanggung jawab yang dipegang, serta kepuasan yang dialami individu saat menjalankan tugasnya.Pekerjaan yang secara intrinsik memberikan kepuasan cenderung lebih memotivasi individu dibandingkan dengan pekerjaan yang kurang memuaskan. Namun, meskipun karakteristik pekerjaan sesuai dengan kemampuan individu dan lingkungan kerja mendukung, hal ini tidak secara otomatis menjamin pencapaian prestasi kerja yang optimal. Dengan kata lain, terdapat faktor-faktor lain di luar karakteristik pekerjaan dan kemampuan individu yang turut memengaruhi kinerja seorang karyawan. Karakteristik pekerjaan adalah tugas yang diemban pegawai beserta tanggung jawab di dalamnya. Karakteristik pekerjaan mencerminkan unsur-unsur utama dalam pelaksanaan tugas, seperti besarnya tanggung jawab, variasi pekerjaan yang dijalankan, serta tingkat kepuasan yang dirasakan dari aktivitas tersebut(Firmansyah et al., 2024).
Dapat disimpullkan dari beberapa pengertian di atas bahwa karakteristik pekerjaan merupakan elemen penting dalam desain pekerjaan yang mencakup penetapan tugas, tanggung jawab, dan interaksi antar karyawan, yang berkontribusi pada produktivitas dan keberhasilan organisasi; desain yang baik tidak hanya meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, namun juga menjamin bahwa setiap elemen dalam pekerjaan berkolaborasi secara harmonis demi meraih sasaran yang telah ditetapkan bersama.
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Menurut Supyadi(dalam Nynda Rahmatika & Zusmawati Zusmawati, 2024), terdapat tiga faktor yang memengaruhi karakteristik pekerjaan, yaitu:


1. Aspek Personal
Mencakup kapasitas individu, keahlian, riwayat keluarga, rekam jejak pengalaman, status sosial, serta karakteristik demografis seseorang. Selain itu, minat, sikap, dan kebutuhan individu dalam konteks pekerjaan juga termasuk dalam faktor ini.
2. Faktor Psikologis
Termasuk unsur-unsur seperti cara pandang, fungsi dalam organisasi, pola perilaku, karakter individu, dorongan internal, serta tingkat kepuasan terhadap pekerjaan yang semuanya dapat memengaruhi cara seseorang melaksanakan tugasnya.
3. Aspek Organisasi
Mencakup tatanan struktur, rancangan peran, gaya kepemimpinan, serta mekanisme pemberian apresiasi di lingkungan kerja.Aspek-aspek seperti manajemen, supervisi langsung, lingkungan sosial, komunikasi, keamanan, monotonitas pekerjaan, dan penghasilan juga berkontribusi terhadap karakteristik pekerjaan yang ada.
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Indikator karakteristik pekerjaan menurut Robbins(dalam Warapsari, 2019) mencakup beberapa aspek penting sebagai berikut:
1. Keanekaragaman Keterampilan (Skill Variety)
Hal ini menggambarkan tingkat keberagaman aktivitas dalam suatu pekerjaan yang menuntut penggunaan berbagai keahlian dan kompetensi yang beragam.
2. Identitas Tugas (Task Identity)
Ini menunjukkan tingkat di mana pekerjaan dapat diselesaikan secara utuh dan dapat dikenali, dengan demikian, karyawan merasa bahwa sumbangsih mereka memiliki dampak penting dalam mencapai tujuan utama pekerjaan.
3. Arti Tugas (Task Significance)
Ini menggambarkan sejauh mana pekerjaan memberikan dampak yang signifikan terhadap kehidupan orang lain atau pekerjaan karyawan.
4. Otonomi (Autonomy)
Ini berkaitan dengan sejauh mana individu memiliki kebebasan untuk mengatur waktu pelaksanaan tugas dan memilih cara yang dianggap paling efisien untuk menyelesaikan pekerjaannya.
5. Umpan Balik (Feedback)
Ini mencakup informasi langsung dan jelas mengenai efektivitas kinerja individu dalam melaksanakan tugas, yang membantu mereka memahami seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan.
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Budaya kerja biasanya dipahami sebagai landasan filosofis yang menjadi pedoman bersama bagi seluruh anggota organisasi, karena dapat dituangkan secara resmi dalam aturan maupun kebijakan perusahaan. Ketika budaya kerja dijadikan sebagai rujukan dalam penyusunan peraturan, baik pimpinan maupun karyawan akan terhubung secara tidak langsung, sehingga perilaku dan sikap mereka akan selaras dengan tujuan serta nilai-nilai organisasi. Proses internalisasi ini pada akhirnya membentuk sumber daya manusia yang profesional dan memiliki integritas tinggi(Rema Mulyani, 2022). Menurut(Adha et al., 2019), Budaya kerja adalah kumpulan kebiasaan yang secara konsisten diterapkan oleh setiap individu dalam suatu organisasi.Budaya kerja memiliki peranan yang krusial bagi sebuah perusahaan karena menjadi ciri khas yang membedakan satu perusahaan dari yang lainnya. Budaya kerja juga berfungsi sebagai proses pengajaran yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap tertentu, sehingga karyawan dapat meningkatkan keterampilan mereka dan melaksanakan tanggung jawab dengan lebih baik sesuai dengan standar yang ditetapkan (Mangkunegara, 2015).
Idealnya, budaya kerja dirancang untuk mencapai tujuan organisasi sambil juga memenuhi aspirasi individu para pekerja. Budaya kerja sering dianggap sebagai praktik yang fundamental, dan para pemimpin mendukung pengembangan budaya kerja karena dapat meningkatkan keterampilan pekerja, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas. Meskipun demikian, perlu diingat bahwa manfaat ini harus dipertimbangkan bersama dengan waktu yang dihabiskan untuk pelatihan pekerja(Kusumawati et al., 2022). Menurut Triguno (2018:3), Budaya kerja merupakan seperangkat prinsip yang bersumber dari cara pandang hidup dan nilai-nilai yang membentuk identitas, kebiasaan, serta dorongan kuat dalam diri individu maupun kelompok di lingkungan organisasi.Nilai-nilai ini terlihat Hal ini tercermin melalui cara berpikir, perilaku, kepercayaan, aspirasi, sudut pandang, serta aktivitas nyata yang dilakukan setiap hari di tempat kerja. Budaya kerja sangat berkaitan dengan upaya pemberdayaan karyawan, karena lingkungan kerja yang kondusif akan menumbuhkan semangat tinggi bagi karyawan untuk menunjukkan kinerja optimal dan memanfaatkan setiap peluang yang diberikan oleh organisasi. Nilai-nilai yang dianut secara bersama-sama menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, meningkatkan komitmen dan loyalitas pegawai, serta mendorong mereka untuk berusaha lebih keras. Hal ini tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja dan kepuasan kerja pegawai, tetapi juga membantu organisasi mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar(Hartawan et al., 2021).
Dapat disimpullkan dari beberapa pengertian di atas bahwa budaya kerja dapat dipahami sebagai suatu sistem nilai, norma, dan kebiasaan yang membedakan satu organisasi dari yang lain, berfungsi sebagai pedoman yang mengikat para karyawan untuk mencapai tujuan organisasi sekaligus memenuhi aspirasi individu, Dengan demikian, tercipta suasana kerja yang mendukung produktivitas dan semangat, serta membentuk pemimpin dan pegawai yang kompeten dan berintegritas tinggi.
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Menurut Robbins (2012:138) peran atau fungsi budaya dalam suatu organisasi adalah:
1. Budaya organisasi berfungsi sebagai identitas yang membedakan satu perusahaan dari yang lainnya.
2. Budaya memberikan rasa kebersamaan dan identitas bagi setiap anggota di dalam organisasi.
3. Budaya mendorong terciptanya loyalitas terhadap tujuan bersama yang melampaui kepentingan individu.
4. Budaya juga berperan sebagai pengikat yang menyatukan semua elemen dalam organisasi melalui pedoman perilaku yang jelas bagi setiap karyawan.
5. Budaya juga berfungsi sebagai sistem makna dan pengendali yang mengarahkan serta membentuk pola pikir dan tindakan para karyawan.
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Robbins dan Judge (2015:211) Menunjukkan bahwa ada enam faktor yang memengaruhi budaya kerja, yaitu.Faktor - faktor tersebut adalah sebagai berikut:
1. Konsistensi Pola Perilaku (Observed Behavioral Regularities), Mencerminkan kebiasaan atau pola perilaku yang sering ditunjukkan oleh anggota organisasi. Dalam kegiatan sehari-hari, karyawan biasanya menggunakan istilah, bahasa, atau rutinitas tertentu yang telah menjadi bagian dari budaya kolektif.
2. Norma (Norms), Norma adalah sekumpulan pedoman tidak tertulis yang mengarahkan perilaku anggota organisasi, termasuk standar dalam menyelesaikan tugas. Aturan ini menciptakan ekspektasi terhadap perilaku yang dianggap tepat, mengatur proses pelaksanaannya, serta menetapkan sanksi bagi siapa saja yang bertindak di luar kebiasaan yang telah diterima bersama.
3. Nilai Utama (Dominant Values), terdapat nilai-nilai pokok yang dipegang teguh oleh seluruh anggota organisasi, seperti komitmen terhadap mutu produk, tingkat kehadiran yang tinggi, atau upaya mencapai efisiensi maksimal.
4. Falsafah Organisasi (Philosophy), Falsafah organisasi mencakup prinsip-prinsip dasar yang menjadi pedoman dalam memperlakukan pelanggan maupun karyawan, yang menjadi aspek krusial dalam operasional perusahaan.
5. Aturan (Rules), yaitu adanya pedoman yang kuat, terkait dengan kemajuan organisasi. Aturan yang berisi petunjuk mengenai pelaksanaan tugas dalam organisasi.
6. Suasana Organisasi (Organizational Climate), Merupakan gambaran umum mengenai nuansa yang tercipta di lingkungan kerja, yang tercermin melalui penataan ruang, pola interaksi antar anggota, serta cara mereka memperlakukan diri sendiri, rekan kerja, dan pelanggan.
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Menurut Umar (2013:112), terdapat beberapa indikator yang memengaruhi budaya kerja, yaitu:
1. Perilaku Pemimpin
Setiap tindakan konkret yang diambil oleh seorang pemimpin sering kali menjadi teladan utama bagi para karyawan.
2. Misi Perusahaan
Setelah tujuan perusahaan ditetapkan, pemimpin memiliki tanggung jawab untuk memastikan bahwa misi tersebut dilaksanakan dengan sebaik-baiknya.


3. Proses Pembelajaran
Proses peningkatan kemampuan dan pengetahuan karyawan harus dilakukan secara berkelanjutan agar budaya kerja yang terbentuk dapat beradaptasi dengan tujuan dan kebutuhan organisasi.
4. Motivasi
Untuk menghadapi berbagai tantangan yang dihadapi perusahaan, karyawan perlu menerima dorongan yang mendorong mereka untuk berinovasi dan berkontribusi melalui solusi yang kreatif.
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Tidak dapat disangkal bahwa perkembangan dan kemajuan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas manajemen kinerja. Faktor ini berperan sebagai kekuatan pendorong yang dapat mempercepat pencapaian tujuan organisasi. Melalui pengelolaan kinerja yang optimal, organisasi mampu meraih target yang telah ditetapkan serta menyesuaikan diri secara lebih responsif terhadap dinamika lingkungan yang terus berubah. Kinerja, menurut Rivai (2015:68), adalah capaian atau tingkat keberhasilan individu maupun kelompok dalam suatu periode tertentu dalam menjalankan tugas. Penilaian dilakukan dengan cara membandingkan pencapaian kerja dengan tolok ukur, tujuan, atau kriteria yang telah ditentukan dan disetujui sebelumnya. Mondy (2018:110) Mengartikan kinerja sebagai suatu rangkaian aktivitas yang bertujuan membimbing pegawai agar mampu meningkatkan hasil kerja mereka secara maksimal.Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap individu dapat memberikan kontribusi terbaiknya dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut Moeheriono (2014),Kinerja atau performance adalah representasi dari sejauh mana keberhasilan dalam melaksanakan program, aktivitas, atau kebijakan untuk mencapai sasaran, tujuan, serta visi organisasi yang telah dirumuskan melalui strategi tertentu. Dengan demikian, kinerja menunjukkan seberapa efektif organisasi dalam mencapai target yang telah ditentukan melalui implementasi rencana strategis yang telah disusun.Kinerja karyawan merupakan pencapaian hasil kerja, baik dari segi mutu maupun jumlah, yang diperoleh seorang pegawai dalam menjalankan tugas yang menjadi tanggung jawabnya(Lubis & Wulandari, 2018).
Kinerja karyawan mencerminkan hasil yang diperoleh oleh individu dalam menjalankan tanggung jawabnya, yang dipengaruhi oleh keterampilan, pengalaman, tingkat dedikasi, serta waktu yang diinvestasikan. Kinerja mencakup tidak hanya aktivitas pekerjaan itu sendiri, tetapi juga hasil atau output yang dihasilkan dari aktivitas tersebut(Mulyadi & Pancasasti, 2021). Perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan menyediakan pelatihan yang sesuai dengan pekerjaan, mengembangkan kemampuan yang dibutuhkan, serta memperkuat komunikasi yang baik antara staf dan manajemen(Dina Lorenza et al., 2023).Kinerja karyawan bersifat individual, karena setiap orang memiliki kemampuan dan keterampilan yang berbeda dalam menyelesaikan tugasnya. Kontribusi karyawan dalam meningkatkan perkembangan perusahaan merupakan manifestasi dari kinerja mereka. Oleh karena itu, perusahaan perlu memantau kinerja setiap karyawan untuk memastikan mereka mampu melaksanakan tugas yang diberikan. Penilaian kinerja memiliki peran krusial dalam menentukan kelanjutan kerja sama antara perusahaan dan karyawan(Adinda et al., 2023). Kinerja karyawan seringkali diartikan sebagai pencapaian tugas yang selaras dengan program kerja organisasi. Hal ini mencerminkan kontribusi individu terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan dalam mencapai visi, misi, dan tujuannya. Dengan kata lain, kinerja karyawan yang baik berkontribusi langsung pada keberhasilan organisasi(Budi, 2022).
Berdasarkan sejumlah pengertian yang telah dijabarkan, kinerja karyawan dapat diartikan sebagai output yang dicapai oleh seseorang dalam menjalankan tanggung jawabnya, yang dipengaruhi oleh kemampuan, pengalaman, dan tingkat komitmen yang dimiliki. Kinerja ini merupakan indikator penting dari efektivitas manajemen kinerja dalam suatu organisasi, yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan strategis. Melalui pengelolaan kinerja yang efektif, organisasi dapat mengawasi serta menilai peran setiap pegawai, sehingga aktivitas mereka tetap sejalan dengan standar dan tujuan yang telah ditentukan. Dengan demikian, performa karyawan tidak hanya merepresentasikan pencapaian individu, tetapi juga memberikan kontribusi nyata terhadap tercapainya visi dan misi perusahaan.
[bookmark: _Toc202109271]2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Simanjuntak (2005)(dalam Pusparani, 2021), terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi kinerja, di antaranya:
1. Kualitas atau kemampuan karyawan, ini mencakup pengetahuan, pendidikan, pelatihan yang telah diterima, etika kerja, motivasi, sikap, serta kondisi fisik karyawan.
2. Sarana dan prasarana pendukung, faktor ini berhubungan dengan lingkungan kerja di mana karyawan beroperasi, termasuk aspek keselamatan, kesehatan, sarana produksi, teknologi, serta kesejahteraan karyawan seperti gaji dan jaminan sosial.
3. Supra sarana, ini merujuk pada faktor eksternal yang berasal dari kebijakan perusahaan, termasuk kebijakan pemerintah dan hubungan industrial yang berlaku.
[bookmark: _Toc202109272]2.1.4.3 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut(Jufrizen, 2021), kinerja karyawan dapat diukur melalui beberapa aspek utama, antara lain:
1. Pelaksanaan Tugas
Kesadaran karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara efisien dan tepat, dengan menghindari kesalahan selama menjalankan tugasnya.
2. Tanggung Jawab
Ukuran komitmen karyawan untuk melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan akurat, serta memastikan kesalahan dapat diminimalisir.
3. Kuantitas Kerja
Lama waktu kerja setiap karyawan setiap hari mencerminkan seberapa aktif dan terlibat karyawan dalam pekerjaan.
4. Kualitas Kerja
Kualitas hasil kerja yang diperoleh oleh karyawan mencerminkan seberapa baik karyawan melaksanakan tugas sesuai dengan standar yang telah ditentukan.
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Dalam penyusunan skripsi ini, peneliti menyajikan beberapa penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan dengan "Pengaruh Job Insecurity, Karaktertistik Pekerjaan, Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV. Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang", yaitu sebagai berikut:
Tabel 2.2 
Penelitian Terdahulu
	No
	Judul, Nama dan Tahun Penelitian
	Variabel Penelitian
	Hasil Penelitian

	1. 
	Pengaruh Job Insecurity Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post) Bandar Lampung Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Moderasi
(Nurwidiawati & Rahayu, 2024)
	Job Insecurity(), Budaya Kerja (), Kinerja Karyawan (Y), dan Kepuasan Kerja (Z)
	Berdasarkan temuan penelitian, Job Insecurity tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan apabila dianalisis secara terpisah, demikian pula Budaya Kerja yang secara individual tidak menunjukkan efek terhadap Kinerja Karyawan. Namun, kombinasi antara Job Insecurity dan Budaya Kerja ternyata berkontribusi terhadap peningkatan Kinerja Karyawan.

	2. 
	Pengaruh Kompensasi, Komitmen Organisasional dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan di Pt. Equity World Futures Semarang
(Ain et al., 2022)
	Kompensasi (, Komitmen Organisasional (, Karakteristik Pekerjaan (), dan Kinerja Karyawan (Y)
	Temuan penelitian mengindikasikan bahwa karakteristik pekerjaan memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

	3.
	Pengaruh Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, dan Job Insecurity Terhadap Kinerja Pegawai 
(Hadija Tasijawa, Hadi Sunaryo, 2021)
	Komitmen Organisasi (Budaya Organisasi (), Job Insecurity (), dan Kinerja Pegawai (Y)
	Berdasarkan analisis deskriptif dalam penelitian ini, setiap variabel terbukti memengaruhi kinerja pegawai, di mana budaya organisasi menunjukkan dampak yang signifikan terhadap kinerja, begitu juga dengan job insecurity yang juga berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

	4.
	The Effect of Influence Job Environment, Job Characteristic, and Job Insecurity OF Burnout On Employee PT. Sandabi Indah Lestari
(Putri & Arianto, 2024)
	Job Environment (), Job Characteristic (), Job Insecurity (, dan Burnout (Y)
	Hasil penelitian mengungkapkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat burnout, begitu pula ketidakamanan pekerjaan (job insecurity) juga memberikan dampak signifikan terhadap burnout.

	5. 
	Pengaruh Profesionalisme Kerja, Karakteristik Pekerjaan, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Non Medis pada Rumah Sakit Umum Daerah Raden Mattaher Jambi
(Sigit Indrawijaya, 2022)

	Profesionalisme Kerja (), Karakteristik Pekerjaan (), Budaya Kerja (), dan Kinerja (Y)
	Berdasarkan temuan dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan secara terpisah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal yang sama juga berlaku untuk budaya kerja, yang secara individual memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Lebih lanjut, saat kedua faktor tersebut dievaluasi secara bersamaan, keduanya secara simultan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

	6. 
	Comparing effects of toxic leadership and team social support on job insecurity, role ambiguity, work engagement, and job performance: A multilevel mediational perspective
(Lee et al., 2024)
	Toxic Leadership (), Team Social Support (), Job Insecurity (), Role Ambiguity (), Work Engagement (dan Job Performance () 
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Job Insecurity hanya memediasi hubungan antara variabel tersebut. Dan variabel Job Performance berhubungan negatif dengan variabel tersebut.

	7. 
	Heterogeneous effects of monetary and non-monetary job characteristics on job attractiveness in nursing 
(Kroczek & Kugler, 2022)
	Job CharacteristicsMonetary (), Job Characteristics Non-monetary (, dan Job Attractiveness (Y) 
	Hasil penelitian menemukan heterogenitas efek yang signifikan mengenai job characteristics non-monetary dan trade-off dengan upah. Dan juga menemukan efek interaksi positif antara upah dan job characteristics lainnya.


Sumber: Data Diolah Penulis, 2025. 
Dari beberapa penelitian terdahulu diatas penulis mengambil contoh dari penelitian terdahulu yang memiliki persamaan dan perbedaan pada penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan, penulis mengambil contoh untuk penelitian ini pada nomor lima yaitu dari (Sigit Indrawijaya, 2022), dengan judul “Pengaruh Profesionalisme Kerja, Karakteristik Pekerjaan, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Non Medis pada Rumah Sakit Umum Daerah Raden Mattaher Jambi”. Penelitian ini memiliki variabel independentyaitu: Profesionalisme Kerja, Karakteristik Pekerjaan, dan Budaya Kerja. Serta variabel dependentyaitu Kinerja. 
Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa profesionalisme kerja, karakteristik pekerjaan, serta budaya kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non medis di Rumah Sakit Umum Daerah Raden Mataher Jambi, baik ketika diuji secara terpisah maupun secara bersamaan.
Dari contoh penelitian diatas dapat disimpulkan memiliki persamaan dan perbedaan terhadap judul yang diambil oleh penulis yaitu “Pengaruh Job Insecurity, Karakteristik Pekerjaan, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang”. Yang memiliki variabel independent yaitu: Job Insecurity, Karakteristik Pekerjaan, dan Budaya Kerja. Serta variabel dependent yaitu Kinerja Karyawan. 
Persamaan dari kedua judul diatas adalah teerletak pada judul pertama memiliki persamaan variabel X2 (Karakteristik Pekerjaan), X3 (Budaya Kerja), dan Y (Kinerja). Sehingga penulis dapat mengambil contoh dari judul tersebut, tetapi kedua judul tersebut juga memiliki perbedaan yaitu pada judul pertama variabel X1 (Profesionalisme Kerja) sedangkan penulis variabel X1 (Job Insecurity), dari sini dapat diketahui juga metode apa yang digunakan oleh peneliti sebelumnya dalam mengerjakan penelitian. Sehingga hasil dari penelitian yang akan dilakukan tentu akan berbeda dari penelitian sebelumnya.
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Menurut Sugiyono (2019:93), kerangka konseptual merupakan sebuah model yang memvisualisasikan keterkaitan antara teori dengan sejumlah faktor yang telah dikenali sebagai aspek krusial dalam sebuah penelitian.
2.3.1 Job Insecurity Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut(Harahap & Herri, n.d.), ketidakamanan kerja merupakan situasi di mana kondisi pekerjaan tidak stabil dan lingkungan kerja dipenuhi dengan ketidakpastian serta perubahan, yang membuat karyawan merasa tidak berdaya dan bingung mengenai kepastian pekerjaan mereka. Namun, bagi karyawan yang merasa mampu menghadapi tingkat ketidaknyamanan tersebut, ancaman yang ditimbulkan oleh organisasi tidak akan membuat mereka merasa cemas.Ketidakamanan kerja muncul akibat meningkatnya jumlah jenis pekerjaan sementara atau kontrak. Semakin banyak variasi pekerjaan yang tersedia, semakin banyak pula karyawan yang akan merasakan ketidakamanan dalam pekerjaan mereka(Al Amin & Pancasasti, 2021).
Semakin berkurangnya ketidakamanan yang dialami oleh karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang dapat mereka tunjukkan. Di sisi lain, apabila rasa tidak pasti terhadap pekerjaan semakin besar dirasakan oleh karyawan, maka produktivitas mereka pun cenderung mengalami penurunan(Hasna’ni & Setiani, 2022).Menurut penelitian yang dilakukan oleh(Neysyah et al., 2023), ditemukan bahwa perasaan tidak aman dalam pekerjaan berdampak negatif terhadap kinerja.Kekhawatiran dan ketidakpastian mengenai status pekerjaan atau kontrak dapat menimbulkan stres di lingkungan kerja, yang pada gilirannya dapat merugikan kinerja karyawan. Job insecurity memiliki kaitan erat dengan emosi dan perasaan karyawan di tempat kerja, terutama karena ketidakpastian terhadap status atau kontrak pekerjaan mereka.Ketidakstabilan emosional yang ditimbulkan oleh ketidakamanan kerja dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan. Sebaliknya, jika tingkat job insecurity di perusahaan rendah, kinerja karyawan cenderung meningkat. Studi yang dilakukan oleh (Barsah, 2017)mengungkapkan bahwa rasa tidak aman dalam pekerjaan memberikan pengaruh signifikan terhadap performa karyawan.
2.3.2 Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Dalam mencapai kinerja optimal, penting untuk memahami karakteristik pekerjaan yang ada di dalam suatu perusahaan. Karakteristik pekerjaan ini merupakan dasar yang mendukung produktivitas dalam suatu organisasi. Selain itu, karakteristik tersebut juga berkaitan erat dengan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Umpan balik yang diterima oleh karyawan memainkan peranan penting dalam memengaruhi kinerja mereka, baik dalam konteks pekerjaan maupun dalam berorganisasi(Muhammad & Suprihono, 2021).Karakteristik pekerjaan memiliki dampak positif dalam meningkatkan kinerja karyawan.Oleh karena itu, para manajer di perusahaan dan organisasi harus menerapkan strategi yang efektif untuk menciptakan dan memperbaiki lingkungan kerja yang mendukung, sehingga dapat meningkatkan kinerja secara keseluruhan(Johari & Yahya, 2016).
Hasil penelitian (Fatmah, 2017)menunjukkan bahwa karyawan memiliki pemahaman yang baik mengenai bidang tugas karyawan, termasuk variasi pekerjaan yang ada. Karyawan juga memiliki peluang untuk memanfaatkan keahlian yang dimiliki dan memahami prosedur yang perlu diikuti. Pekerjaan yang mereka jalankan dianggap signifikan, baik untuk pihak eksternal seperti pelanggan maupun untuk kepentingan internal organisasi. Selain itu, karyawan menerima umpan balik yang konstruktif terkait dengan pelaksanaan hasil kerja karyawan.Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Hermanto (2015) (dalam Farhan, 2021)yang menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Studi ini menunjukkan bahwa pandangan positif karyawan mengenai karakteristik pekerjaan sangat terkait dengan penempatan yang sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang karyawan miliki. Hal ini memungkinkan karyawan untuk memaksimalkan potensi yang dimiliki. Karyawan juga menyadari bahwa tugas dan pekerjaan yang dilakukan memberikan keuntungan tidak hanya untuk organisasi, tetapi juga untuk masyarakat secara keseluruhan. Karyawan memahami dengan baik ruang lingkup tugas dan prosedur yang harus dijalankan. Meski begitu, kebebasan dalam merencanakan pekerjaan dan mengambil keputusan terkait pelaksanaan tugas masih cukup terbatas. Di sisi lain, akses yang memadai terhadap informasi serta pemahaman tentang perkembangan dan pencapaian kerja dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan.Karakteristik pekerjaan memainkan peran krusial dalam kelancaran operasional perusahaan. Aspek-aspek yang terkandung dalam karakteristik ini antara lain keberagaman tugas, kejelasan peran, pentingnya pekerjaan, tingkat kemandirian, serta adanya mekanisme umpan balik. Semakin beragam aktivitas yang dijalankan oleh seorang karyawan, semakin menarik pekerjaan tersebut. Ketika pekerjaan melibatkan berbagai keterampilan dan bakat yang sesuai dengan identitas karyawan, karyawan akan merasa bahwa tugas yang dilakukan memiliki makna lebih dari sekadar memenuhi kewajiban waktu. Selain itu, umpan balik memegang peranan krusial bagi pegawai, karena melalui informasi tersebut mereka dapat memahami pencapaian atas pekerjaan yang telah dilakukan, sehingga mampu mendorong peningkatan efisiensi dan efektivitas dalam bekerja.
2.3.3 Budaya Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Budaya kerja adalah representasi dari kehidupan sehari-hari yang ada di lingkungan kerja. Lebih spesifik, budaya kerja dapat dipahami sebagai suatu sistem makna yang berkaitan dengan aktivitas, pekerjaan, dan interaksi di tempat kerja, yang telah disepakati bersama dan diterapkan dalam rutinitas sehari-hari(Handayani et al., 2022).Ketika budaya kerja berkembang secara positif, hal tersebut berdampak langsung pada peningkatan performa karyawan. Secara fundamental, budaya kerja memegang peran penting sebagai faktor utama yang mendorong peningkatan produktivitas, memungkinkan karyawan untuk bekerja secara lebih optimal, efektif, dan efisien(Rema Mulyani, 2022).Menurut Puspitasari (2018)(dalam Adilah et al., 2023), Budaya bisnis tidak memberikan dampak langsung terhadap performa karyawan, meskipun budaya tersebut dapat berperan dalam memengaruhi berbagai aspek lain di dalam organisasi. Hal ini menegaskan bahwa hubungan antara budaya bisnis dan performa individu di tempat kerja bersifat tidak langsung atau kurang signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun budaya dalam suatu organisasi dapat memengaruhi banyak aspek, dampaknya terhadap performa individu di tempat kerja tidak bersifat langsung atau signifikan. Hal ini disebabkan oleh fokus setiap individu di lingkungan kerja lebih diarahkan pada tugas utama sesuai dengan peran dan tanggung jawab mereka, serta tujuan perusahaan secara keseluruhan. Selain itu, penting untuk memastikan kebutuhan karyawan terpenuhi agar mereka tetap termotivasi dan tidak meninggalkan perusahaan.
	(Puspita et al., 2018) menjelaskan bahwa karyawan yang berada dalam lingkungan dan budaya yang selaras memiliki peluang lebih besar untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini menciptakan peluang serta memberikan motivasi bagi karyawan untuk berkembang dan berkontribusi secara maksimal dalam lingkungan organisasi.(Lau et al., 2020) mengemukakan bahwa budaya serta struktur organisasi memainkan peran krusial dalam membentuk sikap dan perilaku seluruh karyawan. Mereka menegaskan bahwa budaya organisasi memberikan dampak yang besar terhadap kinerja masing-masing individu yang berpartisipasi di dalamnya.Budaya kerja yang fokus pada inovasi, kerjasama, dan penghormatan timbal balik antara pimpinan dan karyawan berpengaruh besar pada peningkatan kinerja karyawan. Konsistensi dalam penerapan nilai-nilai tersebut akan membentuk perilaku yang sejalan dengan tujuan bersama, sehingga dapat mendorong peningkatan kinerja di tingkat individu, kelompok, maupun organisasi secara keseluruhan.Oleh karena itu, langkah ini akan memberikan sumbangan positif terhadap perkembangan dan keberlangsungan perusahaan dalam waktu yang panjang (Hidayah et al., 2023).Budaya organisasi yang dikelola secara efektif sebagai bagian dari manajemen dapat memberikan pengaruh besar dan menjadi faktor pendorong bagi karyawan untuk bersikap positif, menunjukkan komitmen, serta meningkatkan produktivitas. Walaupun nilai-nilai budaya tersebut tidak tampak secara kasat mata, mereka menjadi kekuatan utama yang membentuk perilaku karyawan dan pada akhirnya berperan dalam meningkatkan efektivitas kerja(Pamungkas, 2016).
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
[bookmark: _Toc202109275]2.4 Hipotesis Penelitian
	Menurut Sugiyono (2019:99), hipotesis adalah suatu jawaban sementara yang diajukan terhadap rumusan masalah penelitian, yang didasarkan pada fakta empiris yang diperoleh dari proses pengumpulan data. Dengan merujuk pada tinjauan teori, hasil-hasil penelitian terdahulu, serta kerangka konseptual yang telah dipaparkan, maka hipotesis penelitian dapat disusun sebagai berikut:
H1: 	Job Insecurity Berpengaruh Secara Singnifikan Terhadap Kinerja Karyawan CV. Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang.
H2: 	Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan CV. Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang.
H3: 	Budaya Kerja Tidak Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan CV. Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang.
[bookmark: _GoBack]H4: 	Job Insecurity, Karakteristik Pekerjaan, Dan Budaya Kerja Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan CV. Jaya Perkasa Abadi Tanjung Morawa Kabupaten Deli Serdang.
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