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Abstract

The COVID-19 pandemic has left a tremendous impact on the global economy, particularly in
terms of reducing the number of employees. This phenomenon can affect the job insecurity of
employees who have not experienced layoffs. This study aims to determine the influence of
resilience on employee performance and the influence of job insecurity as a mediating
variable between resilience and employee performance. This research uses a quantitative
method with a correlational design. The respondents in this study are 106 employees
currently working in companies that have laid off more than 10 people in the last year. The
results of the mediation test on the resilience variable towards employee performance directly
indicate a significant positive influence (p-value <.001). Furthermore, the results of the
mediation test for the variables of resilience, employee performance, and job insecurity as a
mediator also indicate a significant influence (p-value <.001). However, this study found that
job insecurity as a mediating variable shows a spurious influence. It means that job insecurity
can be a good mediating variable, but it is not a prerequisite.
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1. PENDAHULUAN

Pandemi Covid-19 memberikan dampak yang luar biasa terhadap perekonomian di dunia,
seperti ancaman resesi yang sudah di depan mata. Indonesia juga mengalami secara langsung
dampaknya, yaitu pertumbuhan ekonomi nasional pada tahun 2020 mengalami kontraksi
hingga -2,07% (Pratiwi, 2022). Akibatnya, berbagai perusahaan perlu beradaptasi dan
mengubah regulasi pekerjaan agar perusahaan dapat tetap berjalan dengan baik. Salah satu
contoh nyata perubahan yang terjadi adalah perubahan lokasi kerja dan pengurangan jumlah
karyawan. Pada awalnya, semua pekerjaan dilakukan di kantor dan bertemu langsung dengan
rekan kerja. Namun, selama pandemi, karyawan diarahkan untuk bekerja dari rumah dan
bertemu dengan rekan kerja secara virtual. Selain itu, banyak perusahaan yang turut
melakukan pemutusan hubungan kerja (PHK) secara sepihak untuk menekan biaya
operasional secara besar-besaran. Dilansir dari media Kompas.com, sebanyak 19 perusahaan
besar di Indonesia melakukan PHK besar-besaran. Beberapa dari perusahaan tersebut
merupakan perusahaan ekspedisi yang melakukan PHK terhadap 360 karyawan, perusahaan
operator seluler melakukan PHK sebanyak 300 karyawan, dan perusahaan yang bergerak di
layanan digital melakukan PHK sebanyak 1200 karyawan (Saskia & Pertiwi, 2022). Di
samping itu, perusahaan bidang edukasi, omnichannel commerce enabler, dan produsen air
minum kemasan juga melakukan PHK terhadap ratusan karyawan (Fadilah, 2022). Selain itu,
hasil survei Kemnaker mencatat bahwa sebanyak 72.983 karyawan mengalami PHK akibat
Covid-19 per November 2021 lalu (Merdeka.com, 2022). Kemudian, per Januari hingga Juli
2022, jumlah tenaga kerja yang mengalami PHK adalah 3.321 orang (Satudata Kemnaker,
2022).
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PHK tentu menjadi kesulitan sendiri bagi pekerja, terutama bagi mereka yang
menggantungkan hidupnya pada pekerjaan tersebut. Rembulan, Rahmawati, Eunike, dan Sari
(2023) menyatakan bahwa semakin banyak gelombang PHK, maka akan menimbulkan
kemiskinan dan kompleksitas persoalan ekonomi, psikologis, dan sosial. Selain itu, Siregar
(2019) menyebutkan bahwa adanya pemutusan hubungan kerja dapat mempengaruhi
kehidupan pekerja tersebut selanjutnya, seperti kehilangan kepribadian, putus asa, kecewa,
hingga menjauh dari kehidupan sosialnya. Sedangkan, bagi karyawan yang tidak mengalami
PHK dapat timbul kekuatiran mengenai kepastian kerja di masa depan karena PHK dapat
terjadi kapan saja. Sejalan dengan pendapat Sulastri dan Dede (2021) ketidakpastian
mengenai PHK dapat membuat karyawan cemas, karena bisa saja sewaktu-waktu
mendapatkan giliran PHK. Bahkan, per Januari hingga Maret 2023, diketahui jumlah tenaga
kerja yang mengalami PHK adalah 13.634 orang (Satudata Kemnaker, 2023). Hal tersebut
menunjukkan bahwa PHK masih banyak terjadi meskipun Covid-19 sudah tidak lagi dianggap
sebagai pandemi. Tingginya kasus PHK dapat menimbulkan kekuatiran dan kecemasan bagi
karyawan yang tersisa. Kekuatiran dan kecemasan yang berlebihan akan mempengaruhi
kinerja karyawan. Hasil penelitian Andari, Nurhayati, Wijaya, dan Andri (2022) menemukan
adanya hubungan negatif antara kecemasan dan kinerja karyawan. Semakin tinggi kecemasan,
maka akan semakin rendah kinerjanya. Prawirohusodo (dalam Andari et al., 2022)
menyebutkan bahwa rasa frustasi terus dialami dan tidak bisa dikontrol dapat menimbulkan
kecemasan. Apabila terus menerus dibiarkan, hal ini dapat mempengaruhi psikologis sehingga
akan mempengaruhi kinerja individu.

Dalam menghadapi perasaan cemas, ketidakpastian, dan perasaan tidak aman, diperlukan
variabel yang mampu membuat individu bertahan dalam menghadapi hal tersebut. Resiliensi
adalah kemampuan individu bertahan secara mental untuk menghadapi situasi sulit atau
memuakkan dan membantu individu untuk bangkit kembali (Astuti, Ismail, & Johan, 2022;
Aprilia & Faradis, 2022). Resiliensi yang tinggi membantu individu menjalankan tugasnya
walaupun banyak hambatan yang dilalui. Resiliensi sendiri dipengaruhi oleh 3 faktor, yaitu |
Am, | Can, | Have. I Am mencakup kemampuan yang ada di dalam diri individu, | Can
mencakup kemampuan individu untuk menyelesaikan masalah, dan | Have mencakup
dukungan sosial yang didapatkan individu (Grotberg, 2003). Selain itu, McLarnon, Rothstein,
dan King (2020) juga menyebutkan bahwa ketika individu berada di kondisi yang sulit seperti
kehilangan pekerjaan, resiliensi adalah hal yang paling dibutuhkan oleh individu tersebut.

Di sisi lain, pengaruh resiliensi terhadap kinerja tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi
dapat diperantarai oleh job insecurity atau ketidakamanan kerja. Ketidakamanan kerja adalah
karyawan merasa terancam atau kuatir mengenai keberlanjutan pekerjaannya di masa depan
secara psikologis. Karyawan yang memiliki job insecurity dapat merasa tidak nyaman dengan
pekerjaannya karena ketidakjelasan peran dan pengembangan Karir. Jika terjadi terus
menerus, pada akhirnya akan menimbulkan rasa ingin keluar dari perusahaan (Negara &
Dewi, 2017; Heryanda, 2019). Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) menyebutkan ada salah satu
faktor yang mempengaruhi job insecurity adalah perubahan organisasi, seperti downsizing
restrukturisasi, dan merger yang dilakukan oleh perusahaan. Hal ini mempengaruhi tingkat
job insecurity yang dirasakan oleh setiap individu. Hal ini tentu akan mempengaruhi sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Deita dan Sutanto (2022), menyatakan bahwa untuk
mengurangi efek negatif dari job insecurity, resiliensi adalah sumber daya pribadi yang dapat
mengatasi hal tersebut. Resiliensi mampu membantu individu untuk bangkit kembali saat
menghadapi job insecurity. Individu dengan resiliensi yang tinggi memiliki kecenderungan
untuk pulih lebih cepat dan mampu beradaptasi dengan tekanan kerja dan lingkungan baru.
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Setelah individu tersebut bangkit, resiliensi mampu membantu individu untuk membuat
rencana dan langkah yang realistis kedepannya (Hendriani, 2018). Apabila individu memiliki
resiliensi yang tinggi, ia cenderung lebih percaya diri terhadap kemampuannya dan mampu
membuat berbagai penyelesaian untuk mengatasi berbagai permasalahan, termasuk job
insecurity (Resnick, Gwyther, & Roberto, 2018).

Job insecurity merupakan kondisi yang timbul akibat perspektif subjektif masing-masing
individu. Perspektif subjektif yang berbeda-beda dapat memicu timbulnya perasaan tidak
aman bagi sebagian orang (Saraswati & Purba, 2019). Dengan demikian, kondisi ini dapat
memicu timbulnya perasaan tidak aman bagi sebagian orang mengenai keberlanjutan kinerja
mereka. Antari (2021) menyebutkan bahwa job insecurity adalah salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi Kkinerja karyawan. Dalam jangka pendek, job insecurity dapat berdampak
kepada komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan kepercayaan terhadap pemimpin.
Individu dapat menjadi kurang percaya dengan pemimpin, sehingga dapat menyebabkan
terjadinya kesalahpahaman. Di lain sisi, dampak job insecurity pada jangka panjang adalah
kesehatan mental, intensi pindah kerja, fisik, dan performa kerja (Januartha & Adnyani,
2019). Semakin tinggi job insecurity, maka akan menimbulkan perasaan kuatir dan tidak
nyaman dalam diri karyawan (RM & Yogatama, 2021). Perasaan yang timbul akibat
tingginya job insecurity akan mempengaruhi Kinerja karyawan. Sejalan dengan hasil
penelitian Saraswati dan Purba (2019), terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara job
insecurity dan kinerja karyawan. Kesimpulannya, semakin tinggi job insecurity, maka akan
semakin rendah kinerja karyawan.

Pengaruh Resiliensi terhadap Kinerja Karyawan

Tingginya tingkat stres di lingkungan kerja tidak dapat dihindari, terutama mengenai
pemutusan hubungan Kkerja secara sepihak. Resiliensi yang dimiliki oleh karyawan memiliki
peran penting dalam menghadapi dunia kerja dan adanya resiliensi dapat membantu
meningkatkan Kkinerja individu dan organisasi (Liu dalam Muslimin, 2021). Dalam
menghadapi tekanan di tempat kerja, individu yang mengetahui tingkat kompetensi yang
dimilikinya dan standar yang tinggi dapat meningkatkan kinerja individu. Hasil penelitian
Latifah (2018) menemukan bahwa kompetensi mempengaruhi secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki maka akan semakin tinggi pula
kinerja karyawan tersebut. Di sisi lain, coping stres yang baik dapat mendukung individu
untuk fokus kembali dalam bekerja dan hal ini membantu karyawan tetap memiliki kinerja
yang baik. Sejalan dengan hasil penelitian Alya, Firmansyah, dan Mukaram (2022) bahwa
terdapat hubungan antara coping stres dan kinerja karyawan. Individu dengan kemampuan
coping stres yang baik dapat menjaga kinerjanya di berbagai keadaan yang dihadapinya.

Aspek lainnya dari resiliensi ialah penerimaan positif dalam diri. Hal ini memberikan
kontribusi besar dalam pola pikir yang dimiliki individu. Muslimin (2021) menjelaskan
bahwa individu yang mampu berpikir positif dalam menghadapi tantangan dan kesulitan
mampu bertahan dan melewati berbagai tantangan tanpa mengalami stres. Individu tersebut
akan menyesuaikan diri dengan tuntutan yang ada dan berusaha menghadapinya. Selain itu,
aspek kontrol diri sangat penting untuk meningkatkan dan menjaga kinerja karyawan.
Menurut Mahfudoh dan Ismawati (2017), kontrol diri adalah kemampuan individu untuk
mengatasi emosi dengan cara apapun sehingga memberikan dampak positif terhadap
pelaksanaan tugas dan mampu pulih kembali dari tekanan emosi. Terjadinya fenomena PHK
membuat suasana hati karyawan tidak stabil. Oleh karena itu, penting sekali memiliki kontrol
diri yang baik. Sejalan dengan hasil penelitian Mahfudoh dan Ismawati (2017) bahwa kontrol
diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan berbanding lurus.
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Terakhir, aspek spiritualitas juga menunjukkan kontribusi penting bagi individu dalam
mempertahankan kinerjanya. Individu yang memiliki spiritualitas yang baik dapat menjadikan
pekerjaan sebagai sesuatu yang bernilai dan bermakna (Rahman & Makmur, 2015). Individu
yang memandang pekerjaannya bermakna akan memiliki hubungan korelasi yang signifikan
dengan komitmen kerja dan menunjukkan kinerja yang lebih baik (Mousa & Alas, 2016).Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu bahwa spiritualitas memiliki hubungan yang
signifikan dengan kinerja karyawan. Semakin tinggi spiritualitas yang dimiliki, maka semakin
baik kinerja karyawan tersebut (Khusnah, 2019; Imron & Warsah, 2019).

Pengaruh Resiliensi terhadap Kinerja Karyawan dengan Job Insecurity sebagai
Mediator

Ocktafian (2021) menemukan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan di tengah
tekanan yang ada, maka dibutuhkan adanya resiliensi dalam diri karyawan. Ketika
menghadapi kejadian yang tidak menyenangkan, maka tidak menutup kemungkinan kinerja
karyawan akan menurun yang juga disebabkan karena adanya ketidakpastian. Ketidakpastian
tersebut dapat membuat karyawan sibuk bertanya-tanya mengenai kapan gilirannya akan
mengalami hal serupa, sehingga timbul perasaan takut akan kehilangan pekerjaan (Thomas &
Hersen, 2002). Perasaan tidak aman mengenai pekerjaan itulah yang dikenal sebagai job
insecurity.

Hasil penelitian Zakaria, Hasanati, dan Shohib (2019)menemukan bahwa terdapat
hubungan yang negatif signifikan antara resiliensi dan job insecurity. Diketahui bahwa dalam
menghadapi job insecurity, resiliensi merupakan strategi coping yang dapat menurunkan
perasaan insecure dari karyawan. Dengan memiliki resiliensi, individu tersebut mampu untuk
mengatasi dan beradaptasi dengan masalah yang sedang dialaminya (Connor & Davidson,
2003). Resiliensi yang tinggi mampu mendorong individu untuk dapat fokus dengan
pekerjaannya dan memiliki perasaan optimis. Hal tersebut dapat membantu individu
mengatasi job insecurity (Tentama & Ainin Rosandy, 2019). Bosman, Buitendach, dan
Rothman (2005) menjelaskan bahwa individu dengan rasa optimis yang tinggi mampu
memandang pengalaman tidak menyenangkan secara positif. Hal ini dapat membantu individu
untuk bangkit kembali dan beradaptasi dengan kehidupan yang baru, sehingga ia dapat
menentukan rencana yang akan dilakukan kedepannya (Aziz & Noviekayati, 2016). Dengan
begitu, perasaan tidak aman yang dialami juga dapat diminimalkan, sehingga karyawan
tersebut dapat kembali bekerja dengan perasaan aman.

Perasaan aman yang dirasakan dapat membantu karyawan untuk memiliki kinerja yang
baik. Job insecurity ialah salah satu faktor yang mendorong individu untuk mampu bekerja
dengan maksimal berdasarkan usaha dan kemampuan terbaik yang dimilikinya (Greenhalgh
& Rosenblatt, 1984). Karyawan dengan job insecurity yang tinggi merasa tidak percaya diri,
pesimis, cemas, dan depresi terkait keberlanjutan kerjanya yang tidak pasti (Saputri, Hidayati,
& Lestari, 2020). Kondisi ini dianggap sebagai stressor yang memicu individu mengalami
stres, sehingga berdampak pada menurunnya kinerja individu (Chirumbolo & Areni, 2005).
Sebaliknya, individu dengan job insecurity yang rendah akan menunjukkan kinerja yang baik
pula karena individu tersebut merasa aman dengan keberlanjutan kerjanya (Saraswati &
Purba, 2019). Sehingga, ia dapat memberikan kontribusi yang terbaik dalam kerjanya. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian Antari (2021) dan Saraswati dan Purba (2019) bahwa job
insecurity memiliki hubungan yang signifikan negatif dengan kinerja karyawan. Untuk
memaksimalkan kinerja karyawan, job insecurity adalah salah satu faktor yang perlu
diminimalisir.
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Hingga kini, belum ditemukan adanya penelitian yang membahas hubungan antara
resiliensi, job insecurity, dan kinerja karyawan. Selain itu, belum ditemukan pula penelitian
yang mengkaji peran job insecurity sebagai mediator. Penelitian yang banyak ditemukan
hanya membahas mengenai hubungan resiliensi dan kinerja karyawan (Kusumaputri &
Riyanti, 2018; Utami & Putra, 2020; Ocktafian, 2021), hubungan antara resiliensi dan job
insecurity (Zakaria et al., 2019; Deita & Sutanto, 2022), dan hubungan antara job insecurity
dan kinerja karyawan (Saraswati & Purba, 2019; Antari, 2021; Taufan, 2021). Namun, belum
ada yang meneliti ketiga hubungan variabel tersebut secara bersamaan. Sedangkan, hubungan
dari ketiga variabel tersebut adalah hal yang perlu untuk diketahui hubungannya, mengingat
jumlah PHK yang masih marak terjadi. Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh resiliensi terhadap kinerja karyawan, serta mengetahui peran job
insecurity sebagai mediator resiliensi terhadap kinerja karyawan.

2. METODE PENELITIAN

Partisipan dan Desain Penelitian

Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif menggunakan desain korelasional. Pada
penelitian ini, Kriteria partisipan yang berpartisipasi adalah karyawan baik pria maupun
wanita yang sedang bekerja di sebuah perusahaan yang pernah melakukan PHK >10 orang
dalam setahun terakhir. Untuk mengumpulkan data penelitian, peneliti menyebarkan survei
menggunakan Google Form secara daring yang berisikan 3 skala. Pengambilan sampel
dengan menggunakan teknik non probability sampling dan metode yang digunakan ialah
purposive sampling, yaitu teknik yang mengambil sumber data dengan kriteria tertentu secara
spesifik (Sugiyono, 2013). Melalui purposive sampling, kuesioner yang disebarkan diisi oleh
106 karyawan yang sesuai dengan Kriteria yang diinginkan.

Pengukuran

Resiliensi diukur dengan menggunakan skala yang dikembangkan oleh Connor dan
Davidson (2003) dengan nama Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC). CD-RISC
memiliki 25 aitem, 5 dimensi, dan seluruh aitem favorable. Walaupun terdiri dari 5 dimensi,
skala ini diperlakukan secara unidimensi sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh
Connor dan Davidson (2003) dengan cronbach’s o secara keseluruhan ialah .89. Selain itu,
CD-RISC merupakan skala Likert yang terdiri dari lima poin pilihan, angka 1 menunjukkan
pernyataan “sama sekali tidak benar” hingga angka 5 menyatakan “hampir sepanjang waktu
benar”. Salah satu contoh aitem dari CD-RISC adalah “Saya tetap termotivasi untuk mencapai
tujuan meskipun dalam situasi yang sulit / menekan”.

Instrumen penelitian kedua yang digunakan adalah skala kinerja karyawan yang
dikembangkan oleh Koopmans et al. (2014) dengan nama IWPQ. Skala ini telah divalidasi
dan diterjemahkan oleh Widyastuti dan Hidayat (2018) ke dalam bahasa indonesia. Skala
IWPQ terdiri dari 18 aitem yang terbagi dalam 3 dimensi, yaitu dimensi task performance
memiliki cronbach’s o .79, contextual performance dengan cronbach’s o .83, dan
counterproductive behavior dengan cronbach’s o .89. Kedua dimensi terdiri dari 5 pilihan
jawaban. Dimensi task dan contextual performance dimulai dari angka 1 yang menyatakan
“jarang” hingga angka 5 menyatakan “selalu”. Lalu, dimensi counterproductive work
behavior dimulai dari angka 1 yang menyatakan “tidak pernah” hingga angka 5 yang
menyatakan “sering”. Partisipan diminta memilih pernyataan yang sesuai dengan dirinya
berdasarkan apa yang ia alami dalam 3 bulan terakhir. Salah satu contoh aitem dari IWPQ
adalah “Saya mengeluhkan persoalan-persoalan kecil dalam pekerjaan saya”.
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Job insecurity diukur dengan menggunakan skala Job Insecurity Questionnaire (JIQ)
yang dikembangkan oleh Pienaar, De Witte, Hellgren, dan Sverke (2013). Skala ini terdiri
dari 8 aiten dan dibagi menjadi 2 dimensi dimana kedua dimensi dari JIQ memiliki
cronbach’s o di atas .80. Skala ini memiliki 5 pilihan jawaban dimana angka 1 menunjukkan
pernyataan “sangat tidak setuju” hingga angka 5 menunjukkan pernyataan “sangat setuju”.
Salah satu contoh aitem dari skala ini ialah “Saya merasa tidak yakin tentang masa depan”.

Pada penelitian ini, untuk menguji validitas ketiga skala, peneliti melakukan uji
validitas konten melalui expert judgment. Expert dalam uji validitas ini adalah seorang dosen
psikologi yang memiliki kompetensi pada bidang psikologi industri dan organisasi. Expert
Judgement dilakukan dengan cara memberikan form berisi tujuan pengukuran, definisi
konseptual, dan skala yang dinilai kesesuaiannya, serta feedback. Selanjutnya, setelah
mendapatkan hasil uji expert, ketiga alat ukur ini melalui proses uji bahasa kepada 5
partisipan yang relevan dengan kriteria partisipan. Setelah melakukan uji bahasa, beberapa
aitem mengalami revisi agar lebih sesuai dengan pemahaman responden penelitian.

Kemudian, peneliti juga melakukan uji coba alat ukur untuk mengetahui reliabilitas
masing-masing skala dengan cara menyebarkan kepada 30 orang responden yang sesuai
dengan kriteria partisipan. Hasil uji reliabilitas menunjukkan adanya 2 aitem pada skala
resiliensi yang harus digugurkan. Hal ini disebabkan oleh kedua aitem tersebut memiliki item-
rest correlation <0.2. Sedangkan, Piedmont (2014) menjelaskan bahwa nilai item-rest
correlation yang dianggap dapat diterima adalah 0.2 - 0.4. Aitem yang digugurkan ialah aitem
nomor 1 dengan bunyi “Saya mampu beradaptasi dengan perubahan” dan aitem nomor 24
dengan bunyi “Saya bekerja untuk mencapai tujuan saya”. Setelah kedua aitem tersebut
digugurkan, didapatkan cronbach’s a skala resiliensi ialah .85.

Selanjutnya, untuk skala IWPQ menunjukkan cronbach’s o yang cukup baik setiap
dimensinya, vyaitu dimensi task performance memiliki cronbach’s a .73 dan
counterproductive behavior dengan cronbach’s o .91. Salah satu aitem di dimensi contextual
performance harus digugurkan, yaitu aitem nomor 13 karena memiliki item-rest correlation <
0.2. Dengan demikian, cronbach's o. dimensi contextual performance adalah .70.

Kemudian, skala job insecurity memiliki cronbach’s o yang sangat baik, yaitu dimensi
kognitif dengan cronbach’s o .80 dan dimensi afektif dengan cronbach’s a .82.

Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak JASP. Hipotesis pada
penelitian ini diuji dengan menggunakan mediation analysis. Pada penelitian ini, uji
normalitas tidak dilakukan karena jumlah responden yang lebih dari 100 orang diasumsikan
memiliki distribusi yang normal (Katz, 2011). Selain itu, uji linieritas juga tidak dilakukan
pada penelitian ini. Hal ini disebabkan jarangnya penggunaan uji linieritas pada penelitian
karena hubungan antar variabel yang terbentuk secara teoritis diasumsikan linear (Duli, 2019).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1. Hasil penelitian

Berdasarkan hasil pengambilan data, dapat diketahui bahwa terdapat 106 partisipan
dengan mayoritas partisipan berjenis kelamin perempuan dengan persentase 75%. Lalu,
mayoritas partisipan dengan persentase 46% memiliki rentang usia 29 - 32 tahun dan
sebanyak 85% partisipan merupakan seorang lulusan sarjana (S1).
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Tabel 1. Distribusi Lama Bekerja Subjek

Lama Bekerja N Persentase
I 1 Tahun - 2 Tahun I 14 I 13% I
I 2 Tahun 1 Bulan - 4 Tahun I 25 I 25% I
I 4 Tahun 1 Bulan - 6 Tahun I 39 I 37% I
I 6 Tahun 1 Bulan - 8 Tahun I 16 I 15% I
I > 8 Tahun I 11 I 10% I
I Total I 106 I 100% I

Sumber: Data diolah, 2024

Kemudian, mayoritas partisipan adalah seorang yang memiliki level jabatan staff di
sebuah organisasi/perusahaan/instansi dengan persentase 91.5%. Sebagian besar partisipan
bekerja di tempat kerja yang memiliki usia dengan rentang 11 - 20 tahun (69%). Di sisi lain,
sebagian besar partisipan telah bekerja selama 4 tahun 1 bulan - 6 tahun (37%). Tercatat
sebanyak 53% partisipan menyebutkan bahwa tempatnya bekerja telah melakukan PHK
kepada 10 - 20 orang dalam setahun terakhir. Lalu, mayoritas alasan dari tempat partisipan
bekerja melakukan PHK ialah efisiensi karyawan (30%) dan pelanggaran oleh karyawan
(21%).

Tabel 2. Hasil Uji Mediasi

Effect Estimate Z-value p
I Direct I Total R I — I Total_K I I I 0.391 I 6.605 I <.001 I
I Indirect ITotaI_R I — I Total_JI I — I Total_K I 0.220 I 4.236 I <.001 I
I Total I Total_R I — I Total_K I I I 0.611 I 8.703 I <.001 I

Sumber: Hasil pengolahan JASP, 2024

Berdasarkan hasil uji mediasi, terdapat hubungan yang signifikan baik secara langsung
maupun secara tidak langsung. Variabel resiliensi memiliki pengaruh secara langsung yang
dikategorikan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0.391 dan
p-value <.001. Hasil uji mediasi ini membuktikan hipotesis 1, dengan demikian hipotesis 1
pada penelitian ini diterima.

Selain pengaruh secara langsung, hasil uji mediasi juga menunjukkan adanya pengaruh
yang signifikan antara resiliensi terhadap kinerja karyawan dengan job insecurity sebagai
perantara. Hal ini ditunjukkan dengan angka koefisien sebesar 0.220 dan p-value <.001.
Dengan demikian, hipotesis 2 pada penelitian ini diterima. Secara keseluruhan, pengaruh total
dari pengaruh secara langsung dan tidak langsung ketiga variabel menunjukkan hubungan
yang signifikan dengan p-value <.001.
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Tabel 3. Alur Hubungan Pengaruh Variabel

Estimate  Z-value p

f T T T T 1
Total JI — Total_K -0.719 -8.718 <.001

I | | ] ] ] |
Total R — Tota K  0.391 6.605 <001

| | | ] ] | |
Total R —  Total JI -0.306 -4.847 <.001

Sumber: Hasil pengolahan JASP, 2024

Selain itu, hasil uji mediasi menemukan adanya pengaruh yang signifikan negatif antara
resiliensi dan job insecurity dengan koefisien -0.306 dan p-value <.001. Hal ini menunjukkan
semakin tinggi resiliensi yang dimiliki, maka akan semakin rendah job insecurity-nya. Begitu
pula dengan pengaruh job insecurity terhadap kinerja karyawan yang signifikan negatif
dengan nilai -0.719 dan p-value <.001. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin rendah job
insecurity, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan tersebut. Selain itu, nilai dari R square
pada resiliensi memberikan pengaruh besar terhadap kinerja sebesar 0.66 atau 66%. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel memiliki hubungan yang signifikan.

3.2. Pembahasan

Hasil uji mediasi menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dan berbanding lurus
antara resiliensi dan kinerja karyawan dengan nilai koefisien 0.391 dan p-value <.001.
Dengan kata lain, resiliensi mampu mempengaruhi kinerja karyawan. Semakin tinggi
resiliensi yang dimiliki, maka Kkinerja karyawan tersebut juga akan meningkat. Sebaliknya,
semakin rendah resiliensi, maka semakin rendah pula kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Saraswati, Vidyastuti, dan Kur’ani (2022)
dengan alat ukur dan dimensi yang berbeda.

Saraswati et al. (2022) menemukan bahwa empati dan optimis adalah faktor yang dapat
meningkatkan resiliensi individu. Hal ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Gortbeg (dalam Hendriani, 2018), bahwa optimis adalah faktor yang dapat menyebabkan
individu memiliki keyakinan terhadap masalah yang terjadi dan empati menyebabkan
individu mampu memahami perasaan orang lain. Individu yang memiliki rasa optimis dalam
diri cenderung dapat berpikiran positif saat menghadapi kesulitan dan memiliki harapan
terhadap masa depannya (Hertinjung et al., 2022). Kasmir (2016) menjelaskan terdapat faktor
yang turut berkaitan dengan resiliensi. Individu akan memiliki resiliensi yang tinggi apabila
memiliki kemampuan bertahan, beradaptasi, dan bangkit. Ketika individu telah mencapai
seluruh hal tersebut, ia akan memiliki kepuasan hidup yang tinggi dan memiliki emosi yang
positif. Adanya emosi yang positif membuat individu mampu meminimalisir emosi negatif
dalam hidupnya, sehingga ia bisa menghasilkan kinerja yang baik dan mencapai tujuan
hidupnya.

Berdasarkan hasil uji mediasi ketiga variabel, ditemukan adanya pengaruh yang signifikan
antara resiliensi terhadap kinerja karyawan dengan job insecurity sebagai variabel mediator
dengan koefisien 0.22 (p-value <.001). Artinya, resiliensi dapat memberikan pengaruh kepada
kinerja melalui job insecurity. Individu dengan resiliensi yang tinggi dapat menekan job
insecurity saat terjadi permasalahan dalam lingkungan kerja (estimate -0.306; p-value <.001).
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Deita dan Sutanto (2022) dan Zakaria et al.
(2019) juga menemukan hasil yang serupa, bahwa resiliensi yang tinggi mampu membuat job
insecurity rendah.
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Leach (dalam Zakaria et al., 2019) menyebutkan bahwa individu yang memiliki tingkat
resiliensi yang tinggi cenderung kurang terpengaruh dengan job insecurity. Sejalan dengan
pendapat tersebut, Gito, Ihara, dan Ogata (2013) menjelaskan tingginya tingkat resiliensi
dapat mengurangi dampak negatif yang dialami di tempat kerja, contohnya stres, kelelahan,
depresi, dan perasaan cemas. Job insecurity mengacu pada persepsi subjektif oleh masing-
masing individu mengenai kondisi kerja, khususnya mengenai kecemasan akan hilangnya
stabilitas pekerjaan dan kelanjutan dari hubungan karyawan dengan organisasi (Bernardi
dalam Zheng, Diaz, Tang, & Tang, 2014). Individu dengan resiliensi rendah cenderung
memiliki persepsi yang lebih pesimis. Sebaliknya, individu yang memiliki resiliensi tinggi
cenderung lebih optimis. Zheng et al. (2014) menjelaskan bahwa sikap optimis membuat
individu tersebut mampu mengatasi job insecurity. Resiliensi yang tinggi membuat individu
memiliki keyakinan bahwa mereka dapat mengatasi segala macam ancaman di tempat kerja.
Hal ini berkaitan pula dengan salah satu aspek dan faktor resiliensi, yaitu kompetensi personal
individu dan keyakinan terhadap diri sendiri (Connor & Davidson, 2003; Grotberg, 2003).
Individu dengan kompetensi personal yang baik serta keyakinan diri yang kuat akan
menganggap suatu pekerjaan adalah hal yang penting. Sehingga, ia akan berusaha untuk
mencapai tujuannya dan fokus pada pekerjaannya. Alhasil, individu tersebut akan bekerja
lebih baik dan tidak akan merasa khawatir mengenai masa depan pekerjaannya (Zakaria et al.,
2019).

Dengan demikian, rendahnya job insecurity membuat karyawan mampu menjaga
kinerjanya selama berada di situasi tak menentu (estimate -0.719; p-value <.001). Sedangkan,
job insecurity yang tinggi mampu membuat kinerja karyawan menurun. Hal ini sejalan
dengan hasil penelitian Saputri et al. (2020) bahwa job insecurity secara signifikan negatif
memengaruhi kinerja karyawan.

Di dalam dunia Kerja, job insecurity dapat didefinisikan sebagai stressor bagi karyawan
ketika ia merasa tidak memiliki kemampuan atau keyakinan mengenai keberlanjutan
pekerjaannya (Saraswati & Purba, 2019). Terlebih lagi saat dihadapi oleh situasi PHK dimana
individu tidak mengetahui secara pasti informasi mengenai keberlanjutan Karirnya.
Ketidaktahuan dan ketidakmampuan tersebut menunjukkan ketidakberdayaan karyawan di
tengah maraknya isu PHK. Ketidakberdayaan individu dapat mengarah pada timbulnya stres
yang bersifat negatif dan pada akhirnya akan berkaitan dengan kinerja karyawan (Saraswati &
Purba, 2019). Hal ini didukung oleh pendapat yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan
Rosenblatt (dalam Saputri et al., 2020), bahwa karyawan akan menunjukkan perilaku dan
sikap kerja yang semakin memburuk karena tingginya job insecurity. Perilaku dan sikap yang
kerja yang kian memburuk disebabkan oleh gejala stres yang meliputi penurunan fungsi
kognitif. Akibatnya, individu akan kesulitan untuk konsentrasi hingga kemampuan mengingat
pun menurun (Scott et al., 2015). Pada akhirnya, permasalahan tersebut dapat memberikan
dampak secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian, variabel resiliensi memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun melalui job insecurity. Namun,
terdapat temuan lain dalam penelitian ini. Apabila kedua hasil hipotesis sebelumnya
dibandingkan, dapat terlihat bahwa pengaruh dari resiliensi terhadap kinerja karyawan secara
langsung memiliki nilai yang lebih besar dibandingkan melalui job insecurity. Artinya, pada
penelitian ini, job insecurity dapat dianggap sebagai variabel mediator semu dimana ada
tidaknya variabel job insecurity tidak begitu penting. Job insecurity mampu menjadi perantara
yang baik antara resiliensi dan kinerja karyawan. Namun di sisi lain, variabel resiliensi sendiri
dapat memberikan pengaruh yang lebih besar secara langsung kepada kinerja karyawan. Hal
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ini dapat terjadi karena pada dasarnya resiliensi adalah variabel yang membantu individu
untuk beradaptasi dalam menghadapi kesulitan.

Jordan (dalam Deita & Sutanto, 2022) menyebutkan bahwa resiliensi dapat mendorong
individu untuk memiliki psikologis yang tangguh, mampu bangkit dari kegagalan, dan
memiliki keterampilan untuk mengatasi stres. Salah satu aspek dari resiliensi adalah personal
competence dimana individu mampu untuk tetap memiliki tujuan dan makna hidup walaupun
sedang dalam keadaan yang menekan (Connor & Davidson, 2003). Menurut Portzky,
Wagnild, De Bacquer, dan Audenaert (2010), tujuan hidup mampu membuat individu
menyadari bahwa setiap kejadian memiliki alasan tersendiri, sehingga ia akan menganggap
hal tersebut sebagai pendorong dan alasan untuk bertahan. Sejalan dengan pendapat tersebut,
Jung dan Yoon (2015) memaparkan bahwa individu dengan resiliensi yang tinggi dapat
memberikan respon yang lebih positif terhadap risiko pekerjaan yang dialami, sehingga
individu tersebut cenderung untuk mempertahankan kinerjanya. Selain itu, individu dengan
resiliensi yang tinggi cenderung bekerja lebih baik dan optimal terlepas dari apa yang sedang
dialami dan terjadi di lingkungan sekitar, serta mampu menghadapi situasi stress tersebut
dengan mengelola diri secara positif (Wright & Masten dalam Deita & Sutanto, 2022; Connor
& Davidson, 2003). Dengan demikian, job insecurity tidak menjadi syarat mutlak. Adanya
resiliensi sudah cukup untuk meningkatkan kinerja karyawan meskipun sedang dalam situasi
yang tidak aman.

Faktor lainnya yang turut menjadi alasan mengapa resiliensi sudah cukup untuk
meningkatkan kinerja karyawan tanpa melalui job insecurity ialah pengalaman atau lama
bekerja dari individu tersebut. Berdasarkan hasil pengumpulan data, dapat terlihat sebanyak
37% npartisipan telah bekerja pada rentang waktu 4 tahun 1 bulan - 6 tahun. Lalu, 15%
partisipan telah bekerja selama 6 tahun - 8 tahun dan 10% partisipan telah bekerja selama
lebih dari 8 tahun. Apabila dijumlahkan, sebanyak 62% partisipan telah bekerja lebih dari 4
tahun dimana hasil ini tergolong tinggi. Kawatu (dalam Sumanta, Indah, & Hadi, 2022)
menjelaskan bahwa individu dengan masa kerja lebih lama cenderung lebih kuat dalam
menghadapi tekanan pekerjaan. Karyawan dengan resiliensi yang tinggi dapat berfokus pada
strategi proaktif untuk mengantisipasi dampak dari situasi mendadak. Hal ini menjadikan
individu pribadi yang memandang perubahan sebagai kesempatan mengembangkan potensi
(Abidin & Purba, 2022). Kemudian, hasil penelitian (Zakaria et al., 2019) menemukan bahwa
semakin lama masa kerja, maka akan semakin rendah pemicu job insecurity pada karyawan.
Pada akhirnya, individu dengan masa kerja yang lebih lama secara alamiah cenderung
memiliki job insecurity yang rendah, sehingga individu tersebut mampu memiliki resiliensi
yang tinggi dan tetap mempertahankan kinerjanya.

4. KESIMPULAN

Hasil uji mediasi pada variabel resiliensi terhadap kinerja karyawan secara langsung
menunjukkan pengaruh yang positif signifikan (p-value <.001). Artinya, semakin tinggi
resiliensi karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Kemudian, hasil uji mediasi
ketiga variabel menunjukkan hubungan yang signifikan pula (p-value <.001). Resiliensi
berpengaruh secara signifikan negatif terhadap job insecurity (p-value <.001) dan job
insecurity juga berpengaruh secara signifikan negatif ternadap kinerja karyawan (p-value
<.001). Dengan demikian, semakin tinggi resiliensi, maka semakin rendah pula job insecurity,
dan kinerja karyawan menjadi tinggi, serta sebaliknya. Selain itu, temuan lainnya dalam
penelitian ini adalah variabel job insecurity merupakan variabel mediator semu yang artinya

10



Edunomika — Vol. 08, No. 02, 2024

job insecurity bukanlah syarat mutlak untuk menjadi perantara antara resiliensi dan Kinerja
karyawan.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan proses pengumpulan data secara
luring. Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan metode wawancara untuk menambah
kelengkapan demografis serta mengulas lebih dalam mengenai resiliensi yang dimiliki oleh
karyawan. Selain itu, disarankan pula untuk mencari dan menggunakan variabel mediator lain
untuk diteliti hubungannya dengan resiliensi dan kinerja karyawan. Sebagaimana yang telah
dibahas bahwa job insecurity sebagai variabel mediator tidak menjadi syarat mutlak dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Untuk itu, dapat mencari variabel lain yang secara nyata
dapat memengaruhi kinerja karyawan.
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