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Abstract
An increasingly dynamic and uncertain job demands provided new challenges for employees in task performance,
had impact on job insecurity, and triggered burnout for employees. This study investigated the predictor role of job
insecurity on task performance through mediation role of burnout. Researcher conducted correlational research
with non-experimental research design. Data were collected from 106 respondents who were private employees
with minimum of one year work experience. The sampling technique used was convenience sampling. This study
was conducted by using Job Insecurity Scale, Task Performance Scale, and Maslach Burnout Inventory - General
Scale which was adapted in Indonesia language. The data were processed using multiple regression analysis
with mediating variable. The result of this research showed that job insecurity had negative relationship with task
performance (b = −0.35, t = −2.78; p = 0.00). In addition, it was also found that burnout partially mediated the
relationship between job insecurity and task performance (β = -0.20, SE =0.07; 99% CI [-0.41,-0.05]). There was
evident that job insecurity had negative relationship with task performance and burnout had mediating effect on
relationship between job insecurity and task performance.
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Pendahuluan

Iklim persaingan bisnis yang semakin tajam membawa
dampak pada dinamika pekerjaan yang semakin dinamis
dan tidak menentu. Karyawan di seluruh dunia menghadapi
ketidakpastian karena adanya transformasi teknologi,
ekonomi, dan perubahan politik (Piccoli et al., 2019).
Perubahan ekonomi dan sosial di negara mendesak
banyak perusahaan untuk menyusun strategi untuk
tetap bertahan diantaranya dengan menerapkan kebijakan
downsizing, mergers, dan restrukturisasi (Rudisill et
al., 2010) . Hal ini berimpas tergantinya stabilitas
dan prediktabilitas oleh ketidakamanan pekerjaan (De
Witte et al., 2015). Shoss (2017) memaparkan bahwa
ketidakaman pekerjaan berdampak pada berbagai aspek
personal maupun organisasi seperti, kesehatan fisik dan
mental termasuk didalamnya burnout, sikap kerja, dampak
dan perilaku interpersonal yang buruk, perilaku di tempat
kerja termasuk didalamnya kinerja, dan perilaku ekstra-
organisasional. Menurut Said Iqbal, Presiden Konfederasi
Serikat Pekerja Indonesia (KSPI), pada tahun 2017 di
Indonesia terjadi pemutusan kerja besar-besaran (Wiwoho,
2018; Septiadi, 2018). Data dari KSPI tersebut juga
menunjukan bahwa selama 2017, jumlah pemutusan kerja
tersebut meningkat hingga sekitar 80 ribu pemutusan.

Kompetisi global yang semakin memanas dan lingkun-
gan pekerjaan yang tidak pasti mendorong semua organ-
isasi untuk meningkatkan produktivitas dalam bekerja.
Produktivitas organisasi merupakan akumulasi dari kin-
erja individu sehingga hubungan negatif dapat merusakan
manfaat dari perubahan organisasi, sedangkan hubungan
positif dapat memfasilitasi perubahan (De Cuyper et al.,
2020). Studi meta-analisis menunjukkan bahwa terda-
pat hubungan yang negatif antara kinerja dan ketidaka-
manan pekerjaan (Shoss, 2017). Dengan demikian, hubun-
gan negatif antara kinerja dan ketidakaman pekerjaan
berdampak pada produktivitas organisasi yang menjadi
salah satu indikator perubahan organisasi yang menger-
akkan organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif
dibandingkan organisasi lain. Selain itu, Sverke et al.
(2019) memaparkan bahwa karyawan yang mengalami
ketidakamanan pekerjaan akan kurang mengerahkan usaha
untuk mendukung tujuan organisasi. Penelitian terdahulu
menemukan bahwa hubungan antara kinerja karyawan
dan ketidakamanan pekerjaan perlu peran mediasi dari
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identifikasi organisasi (Piccoli et al., 2017). Lebih lanjut,
penelitian tersebut hanya menemukan mediasi penuh pada
hubungan ketidakamanan pekerjaan dan kinerja kontek-
stual. Sedangkan pada hubungan ketidakamanan pekerjaan
dan kinerja tugas yang ditemukan hanyalah mediasi par-
sial. Hal ini membawa pertanyaan mengenai variabel lain
yang dapat memediasi hubungan antara ketidakamanan
pekerjaan dan kinerja tugas.

Kinerja pekerjaan merupakan keseluruhan penilaian
yang diharapkan oleh organisasi dari sekumpulan perilaku
berbeda yang dilakukan seseorang selama periode waktu
standar tertentu (Motowidlo & Kell, 2012). Sverke et al.
(2019) memaparkan bahwa dalam penelitian kontemporer,
kinerja pekerjaan umumnya dianggap sebagai fenomena
yang terdiri dari tige jenis yang berbeda yaitu kinerja tugas,
kinerja kontekstual, dan perilaku kerja kontraproduktif.
Pada penelitian ini akan berfokus pada kinerja tugas.
Kinerja tugas meliputi aktivitas yang secara langsung
mengubah bahan mentah menjadi barang dan jasa yang
merupakan produk dari organisasi serta aktivitas yang
melayani dan mempertahankan inti teknis dengan mengisi
kembali pasokan bahan bakunya, mendistribusikan produk
jadinya, atau menyediakan fungsi perencanaan, koordinasi,
pengawasan, atau pengelolaan tim agar dapat berfungsi
secara efektif dan efisien (Motowidlo & Kell, 2012).
Piccoli et al. (2017) mendefinisikan kinerja tugas sebagai
tingkah laku pekerja yang berhubungan langsung dengan
pokok organisasi, namun mereka juga menambahkan
bahwa kinerja tugas bukan merupakan tingkah laku kerja
yang sukarela, melainkan hal yang harus dilakukan oleh
pekerja untuk organisasi tempat dia bekerja.

Piccoli et al. (2017) mendefinisikan ketidakamanan
pekerjaan sebagai suatu keadaan dimana terdapat ketidak-
pastian akan adanya kemungkinan bagi seseorang untuk
kehilangan pekerjaannya di masa depan. Shoss (2017)
memaparkan ketidakamanan pekerjaan merupakan anca-
man yang dirasakan terhadap keberlangsungan dan sta-
bilitas pekerjaan. Sverke et al. (2010) menerjemahkan
ketidakamanan pekerjaan sebagai pengalaman subjektif
yang menggambarkan ketidakpastian tentang keberlang-
sungan pekerjaan di masa depan. Dalam meta-analisisnya,
Sverke et al. (2002) membedakan ketidakamanan peker-
jaan dan kehilangan pekerjaan. Perbedaan antara keduanya
terletak pada pengalaman yang dialami oleh individu.
Pada ketidakamanan pekerjaan, pengalaman yang dialami
merupakan ketidakpastian mengenai masa depan yang
dirasakan seseorang di setiap harinya. Sedangkan, pada
kehilangan pekerjaan, pengalaman yang dialami dirasakan
secara langsung, yaitu pada saat individu kehilangan peker-
jaannya. Salah satu dampak dari ketidakamanan peker-
jaan yaitu pada aspek kesehatan individu sehingga memu-
ngkinkan karyawan terpapar burnout (Sverke et al., 2002).

Burnout merupakan permasalahan kesehatan mental
yang paling sering didiskusikan ditengah berbagai tan-
tangan sosial ekonomi. Hal ini menyebabkan individu
mengalami peningkatan tekanan dalam kehidupan sehari-
hari khususnya di tempat kerja sehingga menyebabkan

timbulnya stres yang berkaitan dengan pekerjaan, kelela-
han fisik dan mental yang merupakan gejala-gejala utama
dari burnout (Heinemann & Heinemann, 2017). Maslach
& Leiter (2016) memaparkan bahwa burnout merupakan
sindrom psikologis yang muncul sebagai respon berkepan-
jangan terhadap penyebab stres interpersonal yang kronis
di tempat kerja. Terdapat tiga dimensi dari burnout yaitu
kelelahan yang berlebihan (exhaustion), perasaan sinisme
(cynicism), dan keterpisahan dari pekerjaan (detachment
from the job) dimana model ini menempatkan pengalaman
stres individu dalam konteks sosial dan melibatkan pema-
haman baik tentang diri sendiri dan orang lain (Maslach
& Leiter, 2016). Lebih lanjut, ditemukan hubungan negatif
antara kinerja tugas dan emotional exhaustion (Demerouti
et al., 2014; Pan, 2017). Selain itu, ditemukan pula bahwa
ketidakamanan pekerjaan memiliki hubungan yang positif
dengan burnout (Aybas et al., 2015; Blom et al., 2015) dan
emotional exhaustion (Piccoli & De Witte, 2015).

Hubungan negatif antara ketidakamanan pekerjaan dan
kinerja karyawan dapat juga dijelaskan oleh teori stres,
teori identitas sosial dan teori kontrak psikologis (Sverke
et al., 2019). Berdasarkan teori stres, individu yang men-
galami stres dan ketidakpastian akan masa depan peker-
jaannya akan mengakibatkan penurunan kinerja (Reisel
et al., 2010). Karyawan yang merasa bahwa organisasi
telah melanggar kontrak psikologis, sebagai akibat dari
persepsi ketidakamanan pekerjaan yang dirasakan akan
lebih rentan mengalami kelelahan emosional dan cen-
derung tidak mengerahkan diri untuk organisasi (Piccoli
& De Witte, 2015). Sedangkan berdasarkan teori identitas
sosial memaparkan bahwa pengalaman kehilangan peker-
jaan potensial dapat mengikis identitas individu terkait
pekerjaan (Selenko et al., 2017). Namun demikian, indi-
vidu yang mengalami ketidakamanan pekerjaan dapat juga
menghadapi ancaman terhadap pekerjaan mereka dengan
bekerja keras untuk menunjukkan mereka layak untuk
dipertahankan organisasi dengan menghasilkan kinerja
tugas yang lebih tinggi (Sverke et al., 2019). Lebih lan-
jut, ketidakaman pekerjaan menyebabkan stres memicu
reaksi ketegangan karena mereka harus mengeluarkan
sumber daya fisik dan emosional untuk mengantisipasi
kehilangan pekerjaannya Piccoli et al. (2017). Berku-
rangnya sumber daya fisik dan emosional dalam pekerjaan
pada seseorang ini berkaitan dengan dimensi utama dari
burnout yaitu emotional exhaustion. Dari pemaparan di
atas, dapat mengindikasikan bahwa bila seseorang secara
terus menerus menilai bahwa dirinya tidak mampu untuk
mengatasi ancaman ketidakamanan pekerjaan karena dia
tidak memiliki sumber daya yang cukup, maka pada
akhirnya salah satu respon yang bisa muncul dari perasaan
tersebut adalah burnout.

Penelitian terdahulu, Blom et al. (2015) mengaitkan
hubungan antara ketidakamanan pekerjaan dan burnout
yang dimoderatori oleh kinerja. Pada penelitian ini akan
mengeksplorasi lebih lanjut dinamika hubungan antara
kinerja tugas dan ketidakamanan pekerjaan melalui peran
moderasi burnout. Hasil penelitian ini dapat berkontribusi
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dalam pengembangan teori kinerja tugas, ketidakamanan
pekerjaan, dan burnout pada sektor swasta di Indonesia.
Oleh karena itu, berdasarkan latar belakang tersebut,
peneliti mengajukan hipotesis, yaitu: (1) ketidakamanan
pekerjaan memiliki hubungan yang negatif terhadap
kinerja tugas dan (2) burnout dapat memediasi hubungan
antara ketidakamanan pekerjaan dan kinerja tugas.

Metode
Penelitian ini merupakan penelitian korelasional den-
gan desain non-experimental. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan untuk penelitian ini adalah non-random
atau non-probability sampling dengan jenis convenience
sampling. Responden penelitian ini adalah karyawan di
sektor swasta dengan usia minimal 21 tahun dan sudah
bekerja minimal satu tahun. Pertimbangan pemilihan kri-
teria pengalaman kerja minimal satu tahun untuk memas-
tikan responden telah memahami dinamika pekerjaan
sehingga lebih relevan ketika menjawab kuesioner yang
diajukan. Terdapat tiga variabel penelitian yaitu, kinerja
tugas sebagai variabel tergantung, ketidakamanan peker-
jaan sebagai variabel bebas, dan burnout sebagai variabel
mediator.

Data yang diperoleh dalam penelitian ini diambil dengan
menggunakan beberapa instrumen self-report berupa
kuesioner yang disebarkan kepada partisipan secara daring.
Sebelum digunakan untuk mengumpulkan data, penulis
melakukan adaptasi alat ukur semua variabel penelitian ke
dalam Bahasa Indonesia dengan melakukan back-translate
dan kemudian dilakukan penilaian dan pengujian validitas
eksternal oleh expert untuk menilai apakah hasil back-
translate tersebut sudah sesuai dengan konteks penelitan.
Lebih lanjut, peneliti melakukan studi pendahuluan pada
30 responden untuk menguji adaptasi alat ukut ini.

Instrumen yang digunakan untuk mengukur kinerja
tugas adalah alat ukur Task Performance Scale yang
dikembangkan oleh (Chirumbolo & Areni, 2010). Alat
ukur ini mengukur kinerja tugas secara unidimensional.
Task Performance Scale memiliki 12 item dengan enam
skala likert yaitu 1 “Sangat Buruk” sampai 6 “Sangat
Baik”. Nilai Koefisien intrumen diperoleh α sebesar 0.9
dengan nilai item total correlation setiap item diatas
0.2. Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel
ketidakamanan pekerjaan adalah alat ukur Job Insecurity
Scale yang dikembangkan oleh (Sverke et al., 2004). Alat
ukur ini mengukur ketidakamanan pekerjaan secara global
atau unidimensional, yang terdiri dari 6 item, dengan
enam skala likert, yaitu 1 “Sangat Tidak Setuju” hingga
6 “Sangat Setuju”. Koefisien konsistensi internal alat ukur
tersebut sebesar α = 0.7 dengan nilai item total correlation
pada setiap item diatas 0.2.

Instrumen yang digunakan untuk variabel burnout
adalah Maslach Burnout Inventory – General Scale yang
dikembangkan (Maslach et al., 1996). MBI-GS mengukur
tingkat burnout seseorang pada berbagai bidang pekerjaan,
terdiri dari 16 item yang mengukur tiga dimensi, yaitu

emotional exhaustion, depersonalization (cynicism), dan
professional efficacy. Terdapat tujuh pilihan jawaban
berupa skala likert mulai dari 0 “Tidak Pernah” hingga 6
“Setiap hari”. Koefisien Alpha yang diperoleh pada alat
ukur ini adalah α= 0.86 namun karena pada item nomor
13 nilai item total correlation yang diperoleh dibawah
0.2 maka item tersebut dieliminasi. Konsistensi internal
interumen tersebut diperoleh koefisien α sebesar 0.87.
Keputusan untuk mengeliminasi item nomor 13 dari alat
ukur burnout ini juga didasari oleh penelitian sebelumnya
yang memvalidasi alat ukur burnout (Schutte et al., 2000).
Pada penelitian tersebut item nomor 13 dieliminasi untuk
pengujian reliabilitas karena item tersebut tidak cukup baik
untuk menguji dimensi cynicism.

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, penulis
melakukan uji keterbacaan dan uji coba kepada beberapa
orang yang sesuai dengan kriteria partisipan yang
telah ditentukan. Setelah alat ukur layak digunakan,
pengambilan data dilakukan secara daring dan dilakukan
pengolahan data. Teknik analisis statistik yang digunakan
adalah analisis deskriptif, analisis korelasi, dan analisis
regresi berganda. Selain menggunakan SPSS versi 23.0,
penulis juga mengintegrasikan plugin PROCESS MACRO
yang dikembangkan oleh Andrew Hayes pada SPSS
untuk mengetahui efek mediator pada hubungan antara
variabel-variabel yang diukur.

Hasil
Jumlah partisipan yang didapatkan adalah 108 responden.
Namun, data yang diolah hanyalah 106, karena ada satu
partisipan yang mengisi kuesioner sebanyak dua kali
dan ada satu partisipan yang terindikasi diisi secara asal
karena memiliki pola tertentu. Persebaran data demografi
responden penelitian tersaji pada Tabel 1.

Jenis kelamin responden paling banyak muncul dari
jenis kelamin perempuan, yaitu 60.4% berjenis kelamin
perempuan dan 39.6% berjenis kelamin laki-laki. Usia
partisipan yang paling mendominasi berasal dari usia 21
sampai 25 tahun, yaitu 56.6% dari keseluruhan partisipan
yang berada pada rentang usia tersebut. Status kerja
partisipan kurang lebih memiliki frekuensi yang sama
dimana partisipan dengan status kerja kontrak berjumlah
47.2% dan partisipan dengan status kerja tetap berjumlah
52.8%. Lama bekerja partisipan di dalam satu perusahaan
tempat dia bekerja saat ini didominasi oleh partisipan
yang bekerja selama satu sampai lima tahun, yaitu
sebanyak 83% dari keseluruhan partisipan bekerja pada
rentang tahun tersebut. Sedangkan pada tingkat pendidikan
atau pendidikan terakhir didominasi oleh partisipan yang
memiliki pendidikan terakhir strata satu, yaitu sebanyak 70
atau 66% dari keseluruhan partisipan.

Berdasarkan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
terdapat hubungan langsung yang negatif antara keti-
dakamanan pekerjaan dan kinerja tugas (b = −0.35, t =
−2.78; p = 0.00). Berdasarkan pengujian ini dapat disim-
pulkan bahwa hipotesis satu diterima. Berdasarkan tabel
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Tabel 1. Gambaran Demografis Responden Penelitian

Data Demografis Jumlah Persentase

Usia (dalam tahun)
21 – 25 60 56.6
26 – 30 26 24.5
31 – 35 9 8.5
36 – 40 3 1.9
41 – 45 3 2.8
46 – 50 6 5.7

Jenis Kelamin
Laki-laki 42 39.6
Perempuan 64 60.4

Lama Bekerja (dalam tahun)
1 - 5 88 83.0
6 - 10 10 9.4
11 - 15 5 4.7
> 20 3 2.8

Status Kerja
Kontrak 50 47.2
Tetap 56 52.8

Pendidikan Terakhir
SMA sederajat 19 17.9
D3 sederajat 11 10.4
S1 sederajat 70 66.0
S2 6 5.7

4, dapat diketahui bahwa ketidakamanan pekerjaan memi-
liki hubungan yang positif dengan burnout (b = 1.06, t =
3.95; p = 0.00). Lebih lanjut, hubungan antara burnout
dan kinerja tugas ditemukan signifikan dan negatif (b =
−0.19, t = −4.52; p = 0.00).

Peneliti menggunakan bootstrapping pada pengujian
signifikansi efek tidak langsung dari burnout. Meng-
gunakan sampel 5000 bootstrapping dengan confi-
dence interval 99%, efek tidak langsung dari burnout
pada hubungan antara ketidakamanan pekerjaan dan
kinerja tugas ditemukan signifikan (β = −0.20,SE =
0.07; 99%CI[−0.41,−0.05]). Oleh karena itu, dapat dis-
impulkan bahwa hipotesis dua juga diterima. Namun, perlu
dicatat bahwa karena direct effect pada hubungan ketidaka-
manan pekerjaan terhadap kinerja tugas yang ditemukan
signifikan, maka mediasi yang dilakukan oleh burnout
terhadap hubungan antara ketidakamanan pekerjaan dan
kinerja tugas adalah mediasi parsial.

Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian statistik ditemukan bahwa
ketidakamanan pekerjaan memiliki hubungan negatif yang
signifikan terhadap kinerja tugas. Hal ini menunjukan
bahwa orang dengan tingkat ketidakamanan pekerjaan
yang tinggi akan cenderung memiliki kinerja tugas yang
rendah. Temuan ini sesuai dengan penelitian sebelumnya
yang juga menemukan bahwa ketidakamanan pekerjaan
memiliki hubungan yang negatif terhadap kinerja tugas
(Piccoli et al., 2017; Shoss, 2017; Staufenbiel & König,
2010). Perlu ditekankan bahwa hubungan ketidakamanan

pekerjaan dengan kinerja tugas dapat juga dipengaruhi oleh
efek positif dari ketidakamanan pekerjaan. Staufenbiel
& König (2010) menjelaskan bahwa ketidakamanan
pekerjaan sebagai sebuah stresor dapat dibagi lagi menjadi
dua bagian, yaitu hindrance stressor dan challenge
stressor. Sebagai hindrance stressor, ketidakamanan
pekerjaan dapat menurunkan kinerja tugas. Namun,
sebagai challenge stressor, ketidakamanan pekerjaan
justru dapat meningkatkan kinerja tugas. Staufenbiel
& König (2010) menemukan bahwa pengaruh negatif
ketidakamanan pekerjaan terhadap kinerja tugas secara
parsial ditekan oleh efek ketidakamanan pekerjaan
sebagai challenge stressor. Hal ini menunjukan bahwa
koefisien korelasi yang peneliti dapatkan pada hubungan
ketidakamanan pekerjaan dan kinerja tugas memiliki
kemungkinan dipengaruhi oleh peran ketidakamanan
pekerjaan sebagai challenge stressor.

Pada penelitian ini faktor demografis seperti usia,
gender, dan status pekerjaan tidak memiliki hubungan
dengan ketidakaman pekerjaan. Hal ini juga tercermin dari
90% responden penelitian yang memiliki ketidakamanan
pekerjaan yang rendah. Hal ini juga sejalan dengan hasil
penelitian Huang et al. (2012) yang tidak menemukan
hubungan yang signifikan antara ketidakamanan pekerjaan
dengan usia, gender, dan status pekerjaan pada 491
karyawan serta 146 supervisor di Cina. Selain itu, kinerja
tugas diketahui berkorelasi dengan usia responden. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa seiring pertambahan
usia semakin baik kinerja tugasnya.

Penelitian terdahulu juga menunjukkan adanya hubun-
gan yang signifikan dan positif antara kinerja pekerjaan
dan usia seseorang (Selenko et al., 2017) . Lebih lanjut,
burnout diketahui berkorelasi negatif dengan usia dan
berkorelasi positif gender responden. Dengan demikian,
semakin muda usia seseorang maka semakin rentan
terhadap burnout. Namun demikian, penelitian yang
dilakukan Blom et al. (2015) menunjukkan terdapat hubun-
gan yang signifikan dan positif antara burnout dengan gen-
der dan usia. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa
burnout dapat memediasi hubungan antara ketidakamanan
pekerjaan dan kinerja tugas. Namun, jenis mediasi yang
ditemukan adalah mediasi parsial. Hal ini menunjukan
bahwa pengaruh ketidakamanan pekerjaan terhadap kin-
erja tugas bisa melewati variabel penengah, dalam kasus
ini yaitu burnout.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, stres dalam peker-
jaan dapat dipicu apabila seseorang menilai bahwa keti-
dakamanan pekerjaan tersebut sebagai ancaman dan orang
tersebut melihat bahwa dia tidak mempunyai sumber daya
yang cukup untuk mengatasi perasaan tidak aman tersebut
(Blom et al., 2015). Sejalan dengan pengertian burnout
oleh Maslach & Leiter (2016) yang mengatakan burnout
merupakan respon berkepanjangan terhadap stresor emo-
sional dan interpersonal dalam pekerjaan yang kronis,
temuan dari penelitian ini membuktikan bahwa sebelum
ketidakamanan pekerjaan memberikan efek negatif ter-
hadap kinerja tugas, bila ketidakamanan tersebut terjadi
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Tabel 2. Hasil Regresi dari Mediasi

Jalur efek langsung dan tidak langsung b SE t p

KP → Kinerja Tugas −0.35 0.13 −2.78 0.00
KP → Burnout 1.06 0.27 3.95 0.00
Burnout → Kinerja Tugas −0.19 0.42 −4.52 0.00

Hsil Bootstrap untuk efek tidak langsung β SE LLCI ULCI

KP → Burnout→ Kinerja Tugas −0.20 0.07 −0.41 −0.05

Catatan: KP = Ketidaknyamanan Pekerjaan

secara terus menerus, maka salah satu respon yang dapat
muncul adalah burnout dan pada akhirnya hal ini dapat
menyebabkan seseorang mengalami penurunan dalam kin-
erja tugas.

Lebih lanjut, hubungan antara kinerja tugas dan keti-
dakamanan pekerjaan yang dimediasi oleh burnout sejalan
pula dengan teori kontrak psikologis dimana ketidaka-
manan pekerjaan dapat memicu keleahan emosional
yang merupakan salah satu ciri dari burnout sehingga
berdampak pula pada penurunan kinerja tugas (Piccoli &
De Witte, 2015) .

Meskipun demikian, mediasi yang ditemukan pada
penelitian ini adalah mediasi parsial. Hal ini karena
walaupun ditemukan indirect effect ketidakamanan peker-
jaan terhadap kinerja tugas lewat burnout, dari peneli-
tian masih ditemukan direct effect dari ketidakamanan
pekerjaan terhadap kinerja tugas. Lebih lanjut, hal ini
mengindikasikan bahwa pengaruh negatif langsung dari
ketidakamanan pekerjaan pada kinerja tugas berkurang
karena kehadiran burnout sebagai variabel mediator.
Burnout yang dirasakan responden berperan sebagai chal-
lenge stressor yang menekan efek negatif ketidakamanan
pekerjaan dan mendorong responden untuk bekerja lebih
keras untuk menunjukkan bahwa mereka layak diper-
tahankan organisasi yang mempengaruhi kinerja tugas
individu (Staufenbiel & König, 2010; Sverke et al.,
2019).Temuan ini menunjukan bahwa terdapat kemungk-
inan bahwa burnout bukanlah satu-satunya respon yang
dapat muncul ketika seseorang merasakan ketidakamanan
dalam pekerjaan secara terus menerus.

Faktor lain bisa saja menjadi alasan mengapa keti-
dakamanan pekerjaan dapat menurunkan kinerja tugas
seseorang. Shoss (2017) memaparkan beberapa variabel
yang dapat dipertimbangkan untuk menjelaskan hubun-
gan ketidakaman pekerjaan dengan kinerja melalui peran
mediasi yaitu mengaitkan ketidakadilan organisasi (orga-
nizational injustice), motivasi mempertahanakan pekerjaan
(job preservation motivation), dan koping proaktif (proac-
tive coping).

Pada penelitian Piccoli et al. (2019) menjabarkan peran
mediasi sikap kerja berupa kepuasan kerja dan komitmen
afektif dalam menjelaskan hubungan ketidakaman peker-
jaan dan kinerja tugas. Lebih lanjut, penelitian ini memiliki
beberapa keterbatasan diantaranya populasi sampel yang

sangat heterogen, persebaran demografi partisipan peneli-
tian yang kurang beragam dan sumber data kinerja yang
bersifat subjektif. Hal ini dapat menjadi peluang untuk
mengembangkan penelitian selanjutnya dengan lebih kom-
prehensif.

Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa
ketidakamanan pekerjaan memiliki hubungan yang negatif
terhadap kinerja tugas dan burnout juga ditemukan dapat
memediasi hubungan tersebut. Namun, mediasi yang
ditemukan pada penelitian ini adalah mediasi parsial
sehingga masih ada variabel lain yang berhubungan
dengan ketidakamanan pekerjaan namun juga dapat
mempengaruhi penurunan kinerja tugas. Oleh karena
itu, penelitian ini dapat menjadi salah satu rujukan
untuk mengembangkan penelitian antara ketidakamanan
pekerjaan dan kinerja tugas dengan mengeksplorasi
variabel lain yang memengaruhi mekanisme hubungan dua
variabel tersebut.

Terkait keterbatasan dan kekurangan yang ada pada
penelitian ini, peneliti ingin menyarankan beberapa hal
yang mungkin dapat diterapkan dalam penelitian selan-
jutnya, yaitu: (a) pengambilan data mengerucut pada satu
bidang pekerjaan khususnya yang rentan dengan keti-
dakamanan pekerjaan, (b) menggunakan random sampling
dalam pencarian partisipan, (c) mencari partisipan dengan
persebaran usia yang lebih merata, (d) menggunakan tipe
pengambilan data kinerja tugas yang objective-rated, serta
(e) melakukan penelitian longitudinal agar tidak terbatas
dalam mengambil hubungan kausal.
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(2010). European perspectives on job insecurity: Editorial
introduction. Economic and Industrial Democracy, 31(2),
175–178. https://doi.org/10.1177/0143831X10365601

Sverke, M., Hellgren, J., & Näswall, K. (2002). No security:
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