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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi,
gaya kepemimpinan dan job insecurity terhadap kinerja karyawan pada PT. August
Indonesia Jaya Jakarta Utara. Jumlah responden yang digunakan sebanyak 40 karyawan
PT. August Indonesia Jaya. Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan menggunakan metode
analisis dengan program SmartPLS3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Secara
parsial job insecurity tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Job Insecurity, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam sebuah
organisasi. SDM sendiri merupakan penentu yang sangat penting bagi keefektifan
berjalannya kegiatan di dalam perusahaan. Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam
suatu bidang pekerjaan banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan
juga komitmennya terhadap bidang pekerjaan yang ditekuninya. Sebuah organisasi dituntut
untuk mampu meningkatkan sumber daya manusia yang ada.

Sumber daya manusia yang handal diperlukan pendidikan yang berkualitas,
penyediaan berbagai fasilitas sosial dan lapangan pekerjaan yang memadai. Tantangan
sesungguhnya adalah bagaimana dapat menciptakan sumber daya manusia yang dapat
menghasilkan kinerja optimal untuk mencapai tujuan di suatu perusahaan. Kinerja yang baik
akan mampu menjadi nilai tambah bagi para sumber daya manusia.

Perusahaan yang baik harus mampu mengukur setiap kinerja karyawannya, karena
hal ini merupakan salah satu faktor yang menentukan apakah sebuah target yang diberikan
perusahaan dapat dicapai atau tidak. Kinerja seorang karyawan tidak selalu dalam kondisi
yang baik karena hal ini dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, oleh karena itu ada baiknya
jilka pemimpin perusahaan mengetahui apa saja faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Pengukuran kinerja tidak dimaksudkan untuk berperan sebagai mekanisme
untuk memberikan penghargaan/ hukuman (rewards/ punishment), akan tetapi pengukuran
kinerja berperan sebagai alat komunikasi dan alat manajemen untuk memperbaiki kinerja
organisasi (Ismail Nawawi Uha, 2017: 234-235).
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Budaya organisasi perlu dimiliki oleh suatu perusahaan agar karyawan memiliki nilai-nilai,
norma, acuan pedoman yang harus dilaksanakan. Bila setiap organisasi mempunyai budaya
yang kuat artinya seluruh karyawan memiliki satu persepsi yang sama dalam mencapai
tujuan organisasi. Berdasarkan penelitian terdahulu budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Mahaarani & Efendi, 2017), Trang (2013).

Pemimpin dan gaya kepemimpinan memegang peranan penting karena
kepemimpinan akan memengaruhi, memotivasi, mendorong dan menjadi role model yang
baik untuk karyawan, sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerja yang lebih baik dan
optimal, memberikan komitmen dan kontribusi terbaiknya untuk mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan penelitian terdahulu gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja
(Hatta & Musnadi, 2017), sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Hendriyaldi (2019) gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan job
security menjadi fokus sumber daya manusia karena menciptakan situasi yang kondusif
dalam bekerja akan berdampak pada rendahnya tingkat pengunduran diri karyawan atau
turnover karyawan. Job insecurity dikatakan sebagai ketidakpastian dan kurang kontrol dari
kelanjutan masa depan pekerjaan karyawan.Ketidakberdayaan = menunjukkan
ketidakmampuan seseorang untuk mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh
terhadap aspek-aspek pekerjaan dan pekerjaan secara keseluruhan. Semakin individu
merasa tidak berdaya, semakin tinggi tingkat job insecurity.Berdasarkan penelitian terdahulu
pada job insecurity menunjukkan hasil yang tidak konsisten terkait pengaruh job insecurity
terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif job insecurity
terhadap kinerja karyawan (Andrinirina A., Sudarsih & Dwipana, 2015), dan terdapat
pengaruh positif job insecurity terhadap kinerja karyawan (Probst, 2002).

STUDI PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Organisasi (bisnis) yang ingin terus maju dan berkembang adalah organisasi

(bisnis) yang mau menjadikan entitas (organisasinya) menjadi media pembelajaran (learning

organization). Kinerja yang baik adalah kunci dari kemajuan organisasi. Oleh karena itu

belajar dari kinerja yang sudah dicapai untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja
kedepan adalah suatu keniscayaan, disamping juga mau belajar dari kekurangan-
kekurangan didalam perencanaan dan pelaksanaan program kerja organisasi itu sendiri dan
pada gilirannya juga memperbaiki kinerja karyawan. Apabila individu dalam perusahaan
yaitu sumber daya manusia dapat berjalan efektif, maka perusahaan berjalan efektif.

Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu ditentukan oleh kinerja karyawannya.

Para ahli manajemen memberikan berbagai pengertian tentang kinerja ini sesuai
dengan sudut pandang mereka masing-masing, dan bahkan juga berdasarkan pengalaman
kerja yang langsung mereka alami dan rasakan. Diantara beberapa pengertian kinerja
tersebut adalah:

a. Menurut Abdullah (2013) dalam M. Ma'ruf Abdullah (2016: 3) dilihat dari asal katanya,
kinerja itu adalah terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja atau prestasi
kerja. Dan dalam pengertian yang simple kinerja adalah hasil dari pekerjaan organisasi,
yang dikerjakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk
(manual), arahan yang diberikan oleh pimpinan (manajer), kompetensi dan kemampuan
karyawan mengembangkan nalarnya dalam bekerja.

b. - Wibowo (2017: 7) Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun,
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sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi
termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.

- Wibowo (2017: 70) Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan.
Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk
mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.

c. Bintoro & Daryanto (2017: 106) Kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dapat dicapai
oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

d. Wirawan (2009: 5) Kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang
padanannya dalam Bahasa inggris adalah performance. Kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi
dalam waktu tertentu.

e. Moeheriono (2012: 95) kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi.

Dengan demikian dapat disintesakan bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang
merupakan hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang
dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di institusi itu baik
pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu juga
kinerja dapat disimpulkan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai sumber daya manusia per satuan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Karyawan merupakan kekayaan utama dalam suatu perusahaan, karena tanpa
adanya keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidak akan terlaksana. Untuk
menghasilkan sesuatu “karya” seorang karyawan, tentu harus memiliki dua hal yang tidak
boleh tidak ada dalam dirinya yakni harus mau untuk melakukan pekerjaan, dan juga harus
bisa melakukan pekerjaan. Setiap pekerja mempunyai kemampuan berdasar pada
pengetahuan dan keterampilan, kompetensi yang sesuai dengan pekerjaannya, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja. Namun, pekerja juga mempunyai kepribadian, sikap, dan perilaku
yang dapat memengaruhi kinerjanya.

Standar Kinerja

Dalam melakukan evaluasi kinerja diperlukan standar yang disebut standar kinerja
(performance standard). Standar kinerja adalah sesuatu yang esensial, karena evaluasi
kinerja itu dilakukan dengan jalan membandingkan kinerja ternilai dengan standar yang
sudah ditetapkan. Standar kinerja merupakan tingkat kinerja yang diharapkan dalam suatu
organisasi dan merupakan pembanding (benchmarks), atau “tujuan” atau “target”
tergantung pada pendekatan yang diambil.

Standar kinerja yang efektif adalah standar kinerja yang dibuat berdasarkan
pekerjaan yang tersedia di organisasi itu, dipahami, disetujui, spesifik, terukur, berorientasi
pada waktu, tertulis, dan terbuka untuk menerima perubahan. Dengan demikian karyawan
akan lebih termotivasi untuk melaksanakan dengan sungguh-sungguh karena karyawan
juga merasa punya tanggung jawab terhadap apa yang sudah diputuskan bersama itu.
Standar kerja yang efektif menurut Kirkpatrick (2000:39) dalam M. Ma’ruf Abdullah (2016:
118-119) terdapat delapan standar kinerja yang efektif, yaitu :

1. Standar dibuat berdasarkan pekerjaan. Jadi kalau ada beberapa orang membuat
pekerjaan yang sama maka berarti untuk mereka yang sama pekerjaannya itu
menggunakan standar yang sama. Bukan masing-masing orang satu standar.
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10.

Standar harus dapat dicapai. Maksudnya karyawan yang akan melaksanakan
pekerjaannya bukan mengada-ada, tetapi riil sesuai dengan kenyataan yang harus
dikerjakan oleh karyawan.

Standar harus dapat dipahami. Maksudnya harus dibuat sejelas-jelasnya sehingga
mudah dipahami oleh siapapun, termasuk oleh karyawan yang berkepentingan,
sehingga tidak mengundang multitafsir yang dapat menimbulkan ketidakadilan dalam
penilaian kinerja.

Standar harus disepakati. Maksudnya standar yang akan digunakan dalam penilaian
kinerja itu harus ditetapkan berdasarkan kesepakatan antara manajer yang mewakili
perusahaan dan karyawan dalam suatu unit kerja yang akan melaksanakan pekerjaan
itu.

Standar harus spesifik dan terukur. Maksud spesifik mengandung pengertian yang
khusus untuk pekerjaan itu, dan terukur artinya dinyatakan kuantitatif dalam bentuk
angka, persen, satuan ukuran, satuan timbangan, satuan takaran, dan satuan kuantitatif
lainnya.

Standar harus berorientasi pada waktu. Maksudnya harus ada batas waktu yang jelas
untuk melaksanakannya, sehingga cukup memadai bagi seorang karyawan untuk
memahami dengan sungguh-sungguh, melaksanakan dengan sebaik-baiknya,
memperbaiki bila terjadi kesalahan, serta meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil
pekerjaannya.

Standar harus tertulis. Maksudnya agar standar itu mudah diingat, karena kalau ada
tertulis setiap saat karyawan dapat membacanya.

Standar dapat berubah. Maksudnya standar itu harus mengikuti perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi, sehingga sewaktu-waktu diperlukan berubah karena
tuntutan ilmu pengetahuan dan teknologi, maka standar itu dapat menyesuaikan
dengan perkembangan yang terjadi.

Dimensi Kinerja

Terdapat tujuh dimensi kinerja. Dua diantaranya mempunyai peran sangat penting,

yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk
melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan,
kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama dari
kinerja.

Namun, kinerja memerlukan adanya dukungan sarana, kompetensi, peluang,

standar dan umpan balik. Kaitan diantara ketujuh dimensi tersebut digambarkan oleh
Hersey, Blanchard , dan Johnson (1996) dalam Wibowo (2017: 86-88) dengan penjelasan
sebagai berikut :

1.

Tujuan

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari seorang individu
atau organisasi untuk dicapai. Tujuan menunjukkan arah kemana Kkinerja harus
dilakukan.

Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan dapat
diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat
dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.

Umpan Balik

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan balik melaporkan
kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas. Umpan balik merupakan masukan yang
dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian
tujuan.
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4. Alat atau Sarana
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk membantu
menyelesaikan tujuan dengan sukses. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik
tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

5. Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan
seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk
mencapai tujuan.

6. Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu.

7. Peluang
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya.
Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan
untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi syarat.

Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja dilakukan secara formatif dan sumatif (M. Ma’ruf Abdullah 2016:

201-202), yaitu :

a. Penilaian formatif, adalah penilaian kinerja ketika para karyawan sedang melakukan
tugasnya. Penilaian formatif ini bertujuan untuk melihat kemungkinan terjadinya
ketimpangan antara kinerja karyawan dibandingkan dengan standar kinerja dalam
waktu tertentu. Jika terjadi ketimpangan atau penyimpangan dari kinerja yang
diharapkan maka koreksi akan segera dilakukan.

b. Penilaian sumatif, adalah penilaian yang dilakukan pada akhir periode penilaian. Dalam
penilaian ini manajer penilai membandingkan kinerja akhir karyawan dengan standar
kinerja yang sudah disepakati dan ditetapkan. Hasil penilaian berupa kinerja akhir itu
selanjutnya oleh manajer dibahas bersama dengan karyawan yang bersangkutan.

Budaya Organisasi

Setiap perusahaan/ organisasi memiliki budayanya sendiri yang unik. Karakter
budaya organisasi/ perusahaan atau iklim kerja merupakan hasil dari nilai-nilai inti dan
prinsip-prinsip bisnis yang dipraktikan oleh pimpinan, standar tentang apa yang dapat
diterima atau tidak secara etis, perilaku yang mendefinisikan cara melakukan sesuatu, cerita
yang dituturkan berkali-kali untuk menggambarkan dan memperkuat nilai dan tradisi,
pendekatan perusahaan/ organisasi terhadap manajemen karyawan, dan politik-politik
internal. Keterkaitan dari keyakinan, prinsip bisnis, gaya operasi yang dinyatakan, perilaku
dan sikap yang ditanamkan, serta iklim kerja yang mendefiniskan budaya perusahaan/
organisasi.

Budaya organisasi adalah cara orang melakukan sesuatu dalam organisasi.
Merupakan suatu norma yang terdiri dari keyakinan, sikap, core values, dan pola perilaku
yang dilakukan orang dalam organisasi. Keyakinan bersama, core values dan pola perilaku
memengaruhi kinerja organisasional (Ismail Nawawi Uha, 2017: 229). Didefinisikan oleh
(Theresia et al.,, 2018) bahwa budaya organisasi merupakan suatu keyakinan secara
bersama kemudian mempersatukan anggota pada suatu organisasi dan penyatuan anggota
organisasi dibawah norma perilaku serta aturan yang sudah ditetapkan di dalam organisasi.
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Menurut Victor S.L. Tan (2002: 18) dalam Wibowo (2018: 15), mendefinisikan budaya
organisasi merupakan serangkaian norma terdiri dari keyakinan, sikap, nilai-nilai inti dan
pola perilaku, dibagikan oleh orang dalam suatu organisasi. Keyakinan bersama, nilai-nilai
inti dan pola perilaku memengaruhi kinerja dalam organisasi. Belief atau keyakinan adalah
asumsi atau persepsi tentang sesuatu, orang dan organisasi secara keseluruhan, diterima
sebagai sesuatu yang benar dan layak. Core values adalah nilai dominan atau inti, yang
diterima di seluruh organisasi. Behavior pattern atau pola perilaku adalah cara orang
bertindak satu sama lain.

Menurut (Junaidi & Susanti, 2019), budaya organisasi merupakan pokok
penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan
secara konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian diwariskan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami dan merasakan terhadap
masalah-masalah  yang terkait. Oleh sebab itu budaya organisasi bisa
mempengaruhi cara karyawan dalam Dbertingkah laku. Dalam pandangan Edgar H.
Schein (2009) dalam Kaswan (2021: 52) budaya organisasi adalah pola asumsi yang tersirat
yang dipelajari oleh suatu kelompok ketika kelompok tersebut mengatasi masalah-masalah
penyelesaian diri dengan lingkungan eksternal dan integrasi dengan lingkungan internal.

Dimensi Budaya Organisasi
Menurut Edison, Anwar, dan Komariah dalam Bodroastuti (2018) dimensi dan
indikator dalam budaya organisasi adalah :
a. Keagresifan
Berarti bahwa anggota organisasi berani untuk membuat suatu keputusan dan tujuan
yang menantang.
b. Kesadaran diri
Berarti bahwa anggota organisasi sadar bahwa mereka bekerja dalam organisasi untuk
mendapatkan kepuasan terhadap kinerja mereka.
c. Orientasi tim
Berarti bahwa dalam organisasi tersebut setiap anggota bisa bekerja sama
berkomunikasi dengan baik.
d. Kepribadian
Berarti bahwa anggota memiliki sikap terbuka sesama anggota dan ramah.
e. Performa
Berarti anggota organisasi memiliki kreativitas dalam bekerja sebagai anggota
organisasi.

Budaya Organisasi Yang Kuat dan Sehat
Menurut Luthans (2005), faktor-faktor utama yang menentukan kekuatan budaya

organisasi adalah kebersamaan dan intensitas.

1. Kebersamaan
Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai-nilai inti yang
dianut secara bersama. Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh unsur orientasi dan
imbalan. Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada anggota-anggota organisasi
khususnya anggota baru baik yang dilakukan melalui bimbingan seorang anggota
senior terhadap anggota baru maupun melalui program-program latihan. Imbalan dapat
berupa kenaikan gaji, jabatan (promosi), hadiah-hadiah, dan tindakan-tindakan lainnya
yang membantu memperkuat komitmen nilai-nilai inti budaya organisasi.

2. Intensitas
Intensitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota organisasi kepada nilai-nilai
inti budaya organisasi, derajat intensitas bisa merupakan suatu hasil dari struktur
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imbalan. Keinginan pegawai untuk melaksanakan nilai-nilai budaya dan bekerja semakin
meningkat apabila mereka diberi imbalan.

Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan pada hakikatnya adalah proses memengaruhi orang lain.
Kepemimpinan seseorang sangat dipengaruhi oleh tipe atau perilaku pemimpin masing-
masing. Kepemimpinan berperan sebagai penggerak segala sumber daya manusia dan
sumber lain yang ada dalam organisasi. Keberhasilan organisasi mencapai tujuan yang
telah ditetapkan akan sangat bergantung berperannya kepemimpinan (Danang & Fathonah,
2019: 43).

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010: 467) dalam Wibowo (2018: 5) Kepemimpinan
adalah sebagai proses dimana seorang individual memengaruhi sekelompok individual
untuk mencapai tujuan bersama; definisi ini bersumber pada pengertian bahwa (1)
kepemimpinan adalah suatu proses antara leader dan followers, (2) Kepemimpinan
melibatkan pengaruh sosial, (3) Kepemimpinan terjadi pada berbagai tingkatan dalam
organisasi, dan (4) kepemimpinan memfokus pada penyelesaian tujuan. Menurut Paul
Hersey dan Kenneth H. Blanchard dalam Danang & Fathonah (2019: 12), Kepemimpinan
adalah kegiatan dalam memengaruhi orang lain untuk bekerja keras dengan penuh
kemauan untuk tujuan kelompok. Kepemimpinan sebagai pengaruh antar pribadi yang
terjadi pada suatu keadaan dan diarahkan melalui proses komunikasi ke arah tercapainya
sesuatu tujuan ataupun tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan. Kepemimpinan adalah
memengaruhi orang lain agar ikut serta dalam mencapai tujuan umum.

Nugraha (2016) mendefinisikan bahwa gaya kepemimpinan adalah cara bertindak
atau bertingkah laku seorang pemimpin dalam mengelola organisasi. Seorang pemimpin
menggunakan gaya yang berbeda tergantung dari situasi dan kondisi yang sedang
dihadapinya. Sedarmayanti (2018) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola
perilaku yang ditunjukkan oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain. Pola perilaku
bisa dipengaruhi beberapa faktor, seperti : nilai-nilai, asumsi, persepsi, harapan dan sikap
yang ada dalam diri pemimpin. Menurut Achua dan Lussier (2010: 64) dalam Wibowo (2018:
73-74) Gaya kepemimpinan merupakan kombinasi dari sifat, keterampilan, dan perilaku
pemimpin yang dipergunakan pada saat berinteraksi dengan pengikut. Meskipun gaya
kepemimpinan didasarkan pada sifat dan keterampilan, komponen penting adalah perilaku,
karena merupakan pola perilaku yang relatif konsisten yang menjadi karakteristik seorang
pemimpin.

Gaya kepemimpinan cenderung berbeda-beda dari suatu situasi ke situasi lain.
Oleh karena itu dalam kepemimpinan penting bagi setiap pemimpin untuk mengadakan
diagnosis dengan baik tentang situasi, sehingga pemimpin harus mampu mengubah-ubah
perilakunya sesuai dengan situasi, mampu memperlakukan bawahan sesuai dengan
kebutuhan dan motif yang berbeda-beda (Danang & Fathonah (2019: 43).

Job Insecurity

Ketidakamanan kerja (job insecurity) merupakan interpretasi dari perasaan tegang,
gelisah, khawatir dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan
pekerjaan yang dirasakan oleh pegawai. Sementara Akgunduz et al.,(2018) menjelaskan
ketidakamanan kerja sebagai kondisi psikologis seseorang (pegawai) yang ditunjukkan oleh
rasa bingung atau merasa tidak aman karena kondisi lingkungan kerja yang berubah-ubah
(perceived impermanence). Kondisi ini dapat mengakibatkan pegawai bersikap dan
berperilaku negatif terhadap organisasi.
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Job insecurity adalah kondisi psikologis seorang karyawan yang merasa bingung dan tidak
aman, karena adanya kondisi lingkungan yang berubah-ubah, yang dapat mengancam
masa depannya (Septiari & Ardana, 2016). Ridho (2017) mengemukakan bahwa job
insecurity adalah kondisi karyawan dalam menjaga pekerjaan yang mengancam. Karyawan
yang mempunyai dugaan tidak aman, cemas, resah, stres dan ketidakpastian berkaitan
dengan perilaku dan keberadaan pekerjaannya dapat menyebabkan efek

terhadap keinginan pindah karyawan. Ketidakamanan kerja yang muncul dari situasi diri
sendiri serta lingkungan tempat bekerja akan menciptakan ketidaknyamanan dalam
menjalankan pekerjaan serta kekhawatiran tentang kelangsungan pekerjaan (Anissa, 2017).

Dimensi Job Insecurity

Pienaar et al., (2013), menjelaskan job insecurity memiliki dua bentuk : Pertama,
cognitive jobinsecurity merupakan ketakutan pegawai karena kehilangan pekerjaan
berdasarkan pemikiran adanya kemungkinan kehilangan pekerjaan. Kedua, affective job
insecurity, ketidakamanan dalam pekerjaan dalam bentuk ketakutan kehilangan pekerjaan
sebagai akibat muncul perasaan khawatir dan cemas dari dalam diri pegawai sendiri.

METODOLOGI PENELITIAN
Jenis dan Metode Penelitian

Jenis penelitian ini yaitu penelitian dengan pendekatan kuantitatif. Populasi adalah
sejumlah seluruh pegawai pada PT. August Indonesia Jaya adalah sebanyak 40 orang mulai
dari tingkat tertinggi direktur sampai dengan tingkatan paling bawah. Penelitian ini
menggunakan accidental sampling dengan metode pengambilan sampel metode non-
propability sampling. Non-probability sampling sebanyak 40 pegawai. Uji statistic unjtuk
mengguji hipotesa menggunakan metode structural equation modelling yang dalam
penelitian ini, metode SEM yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS).

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Tabel 1 : Hasil Pengujian Hipotesis

Pengaruh Original | Sample | Standard Stat-irstics P
Sample | Mean | Deviation (O/STDEV Values | Kesimpulan
(O) (M) (STDEV) )

Budaya
Organisasi-> Kinerja i
Karyawan 0.377| 0265| 0.104 2521 | 0012 H1:Diterima
Gaya
Kepemimpinan-> R
Kinerja Karyawan 0541| 0372| 0.093 4.028 | o0.000| H?:Diterima
Job Insecurity—>
Kinerja Karyawan 0.064 0.073 0.088 0.726 | 0.325| H3: Ditolak
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Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian  hipotesis pertama menunjukkan  hubungan budaya
organisasiterhadap kinerja karyawan sebagaimana dilihat pada tabelmenunjukkan nilai
original (O) yang merupakan koefisien jalur sebesar 0.377 dengan nilai T statistic sebesar
2.521. Nilai tersebut lebih besar dari nilai t tabel (1.960). Sehingga dapat diartikan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan demikian dimungkinkan bahwa nilai-nilai budaya
organisasi yang ada di perusahaan sudah dipahami oleh karyawan, sehingga budaya
organisasi tersebut diterapkan pada individu karyawan itu sendiri. Nilai budaya yang kuat
dan tertulis seperti : solid, speed dan smart. Sedangkan nilai-nilai budaya yang baik namun
tidak tertulis seperti ; integritas, kejujuran, loyalitas, dIl. Nilai-nilai budaya tersebut
disampaikan dan dijelaskan pimpinan langsung kepada karyawan, hal ini dimaksudkan agar
karyawan dapat memahami dan membedakan hal yang baik dan hal yang buruk sehingga
tidak bertentangan dengan norma-norma yang berlaku di perusahaan sehingga perilaku dan
kinerja karyawan menjadi lebih baik. Hasil dari pengujian hipotesis pertama sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Dewa Gede Krisna Dana, Putu Sri Hartati, | Made
Astrama (2021) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka
akan semakin tinggi pencapaian kinerja karyawan PT. August Indonesia Jaya.

Pengaruh langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan hubungan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan sebagaimana dilihat pada tabel menunjukkan nilai original (O)
yang merupakan koefisien jalur sebesar 0.541 dengan nilai T statistic sebesar 4.028. Nilai
tersebut lebih besar dari nilai t tabel (1.960). Sehingga dapat diartikan bahwa hubungan
gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan demikian dimungkinkan gaya kepemimpinan
seorang pemimpin di perusahaan sesuai dengan apa yang diharapkan karyawan, selain
gaya kepemimpinan yang diterapkan seperti directing, coaching, supporting, dan delegating,
gaya kepemimpinan lainnya adalah keterbukaan dan tanpa sekat atau pemisah antara
pimpinan dan bawahan, sehingga karyawan menjadi lebih fleksibel atau tidak kaku
berkomunikasi dua arah, kesanggupan karyawan dalam berpikir cukup terbuka dan memiliki
keinginan yang tinggi untuk menyalurkan ide atau gagasan, inisiatif dan kreativitasnya
sehingga pencapaian kinerja karyawan dapat meningkat.

Hasil dari pengujian hipotesis kedua sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nadia Putri Shahara, Noor Indah Rahmawati (2021) menunjukkan bahwagaya
kepemimpinan berpengaruh signifikanterhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi tingkat gaya kepemimpinan maka semakin tinggi tingkat
pencapaian kinerja karyawan.

Pengaruh langsung Job Insecurity terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan hubungan job insecurityterhadap
kinerja karyawan sebagaimana dilihat pada tabelmenunjukkan nilai original (O) yang
merupakan koefisien jalur sebesar 0.064 dengan nilai T statistic sebesar 0.726. Nilai
tersebut lebih kecil dari nilai t tabel (1.960). Sehingga dapat diartikan bahwa job insecurity
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan demikian dimungkinkan bahwa job insecurity
yang ada di perusahaan sudah diminimalisir dengan cara pimpinan memberikan penjelasan
bahwa setiap unit kerja penting bagi organisasi, perilaku kerja serta dampak kesalahan
pekerjaan seperti apa saja yang dapat membuat karyawan diberhentikan, memberikan
penghargaan (rewards) dan hukuman (punishment), peluang/ kesempatan jenjang karier,
pengangkatan status karyawan serta upah yang proporsional berdasarkan penilaian Key
Performance Indicator (KPI), sehingga karyawan tidak merasa job insecurity mengancam
diri karyawan namun justru karyawan akan termotivasi. Hasil yang tidak signifikan ini juga
dimungkinkan terkait dengan mayoritas usia responden yaitu 31-40 tahun dengan masa
kerja 3-10 tahun. Kedua faktor ini menimbulkan rasa aman dan penguasaan yang baik atas
pekerjaan mereka sehingga job insecurity tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hasil dari penguijian hipotesis ketiga tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Maylinhart Aritonang, Anik Herminingsih (2020) menunjukkan bahwa job insecurity
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin
rendah tingkat job insecurity maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pembahasan diatas, maka peneliti memberikan kesimpulan pada
penelitian ini sebagai berikut :

1. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang didapatkan dari
nilai original (O) yang merupakan koefisien jalur sebesar 0.377 dengan nilai T statistic
sebesar 2.521. Nilai tersebut lebih besar dari nilai t table (1.960), sehingga dapat
diartikan hipotesis penelitian ini dinyatakan diterima. Hal ini dikarenakan budaya
organisasi di PT. August Indonesia Jaya telah menerapkan budaya 3S (Solid, Speed,
dan Smart) yang menjadi nilai inti budaya organisasi dan semangat besar disamping
nilai budaya organisasi yang lain seperti : integritas, jujur, percaya, rasa percaya diri,
profesionalisme, loyalitas, inisiatif, kredibilitas, korektif, dan komunikasi.

2. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang didapatkan
dari nilai original (O) yang merupakan koefisien jalur sebesar 0.541 dengan nilai T
statistic sebesar 4.028. Nilai tersebut lebih besar dari nilai t table (1.960), sehingga
dapat diartikan hipotesis penelitian ini dinyatakan diterima. Hal ini dikarenakan
pemimpin dan gaya kepemimpinan yang diterapkan sesuai dengan apa yang
diharapkan karyawan, keterbukaan komunikasi dan tanpa sekat/ pemisah antara
pimpinan dan bawahan.

3. Job insecurity tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang didapatkan dari nilai
original (O) yang merupakan koefisien jalur sebesar 0.064 dengan nilai T statistic
sebesar 0.726. Nilai tersebut lebih kecil dari nilai t table (1.960), sehingga dapat
diartikan hipotesis penelitian ini dinyatakan ditolak. Hal ini dikarenakan job insecurity
yang ada di perusahaan sudah diminimalisir, dengan cara pimpinan memberikan
penjelasan dan pengarahan pentingnya setiap unit kerja, peluang/ kesempatan jenjang
karier, dan keadilan dalam hal status karyawan, upah yang proporsional, penghargaan
(rewards) dan hukuman (punishment).
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