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ABSTRAK 

 

 

 

 
Oleh 

 

FITRI SYAFIRA HARTAWAN 

 

 

 
Pandemi Covid-19 yang sedang melanda dunia tidak hanya menyebabkan banyak 

terjatuhnya korban jiwa akibat virus yang menyebar di seluruh penjuru dunia, 

namun pandemi ini juga berdampak pada berbagai macam sektor salah satunya 

pada sektor perekonomian. Banyak perusahaan yang mengalami kebangkrutan 

yang menyebabkan para karyawan merasakan job insecurity akibat perubahan 

lingkungan kerja yang sangat drastis sehingga berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job 

insecurity dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT BNI Life 

Insurance kota Bandar Lampung. Metode pengumpulan data pada penelitian ini 

menggunakan kuisioner dengan skla likert. Sample yang digunakan dalam 

penelitian ini berjumlah 120 responden. Alat analisis data yang digunakan adalah 

analisis linear berganda, uji t dan uji f. Hasil penelitian ini job insecurity 

mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. PT BNI Life Insurance 

Kota Bandar Lampung diharapkan dapat menekan job insecurity dengan cara 

perusahaan harus memberikan job description yang jelas pada awal 

penandatangan kontrak kerjanya sehingga nantinya pekerja dapat mengetahui 

peran dan tanggung jawabnya Selain itu pemimpin diharapkan untuk lebih 

memperhatikan terhadap kondisi lingkungan sekitar tempat bekerja karena 

karyawan akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan yang bersih. 

Pencapaian target kinerja  PT BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung harus 

lebih diperhatikan agar karyawan dapat melakukan pencapaian target dengan 

maksimal. 
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ABSTRACT 

 

 

 

 
By 

 

FITRI SYAFIRA HARTAWAN 

 

 
The Covid-19 pandemic that is currently sweeping the world has not only caused 

many deaths due to the virus that has spread all over the world, but has also 

caused a downturn in the world economic system. Many companies experience 

bankruptcy which causes employees to feel job insecurity due to drastic changes 

in the work environment so that it affects the performance of these employees. 

This study aims to determine the effect of job insecurity and work environment on 

employee performance at PT BNI Life Insurance Bandar Lampung city. The data 

collection method in this study used a questionnaire with a Likert scale. The 

sample used in this study amounted to 120 respondents. The data analysis tool 

used is multiple linear analysis, t test and f test. The results of this study job 

insecurity has a negative effect on employee performance and the work 

environment has a positive influence on employee performance. PT BNI Life 

Insurance Bandar Lampung City is expected to suppress job insecurity by means 

the company must provide a clear job description at the beginning of signing the 

work contract so that later workers can know their roles and responsibilities. In 

addition, leaders are expected to pay more attention to environmental conditions 

around the workplace because employees will feel comfortable with clean 

environmental conditions. The achievement of the performance target of PT BNI 

Lifee Insurance Bandar Lampung City should be paid more attention so that 

employees can carry out the target optimally. 
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“ Jangan pergi mengikuti kemana jalan akan berujung.  

Buat jalanmu sendiri dan tinggalkan jejak “ 

( Ralp Waldo Emerson) 
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I. PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Era globalisasi pada saat ini menuntut perusahaan untuk bersaing dalam membangun 

manajemen yang baik bagi perusahaanya. Manajemen perusahaan yang baik mampu 

meningkatkan efektivitas pada perusahaan tersebut sehingga mampu bersaing dengan 

perusahaan lainnya. Dalam meningkatkan efektivitas suatu perusahaan, salah satu 

faktor terpenting adalah sumber daya manusia yang berada di dalam perusahaan 

tersebut. Sumber daya manusia (SDM) ini memiliki peranan yang paling penting baik 

di dalam organisasi yang berskala besar maupun kecil, karena merupakan salah satu 

faktor yang dapat mengarahkan dan mengembangkan suatu organisasi dalam 

mempertahakan organisasi tersebut dengan berbagai tuntutan masyarakat dan zaman. 

Menurut pendapat Mangkunegara (2017) sumber daya manusia (SDM) merupakan 

suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan 

pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi. 

 

Program prioritas Presiden Joko „Jokowi‟ Widodo di periode kedua salah satunya 

adalah pembangunan sumber daya manusia (SDM). Dalam pidato nota keuangan 

2020 di hadapan DPR, DPD dan MPR 16 Agustus 2020, Jokowi menyebut SDM 

berperan penting dalam pertumbuhan negara (www.idntimes.com). Dengan 

demikian, keberadaan SDM pada suatu perusahaan mengalami tuntutan pada sistem   

kinerja mereka yang mengharuskan para sumber daya manusia ( SDM) tersebut 

http://www.idntimes.com/
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untuk selalu meningkatkan kemampuan soft skill dan hard skill yang mereka miliki 

untuk menunjang kelangsungan perusahaan. 

 

Akibat dari tuntuan kinerja tersebut akan menimbulkan rasa kecemasan terhadap 

keeberadaan mereka pada suatu perusahaan. Ketidakpastian dan kecemasan terhadap 

masa depan karir yang mereka alami, menjadikan para karyawan dan pemburu kerja 

merasakan job insecurity. Ashford et al. (1989) dalam novliadi (2009) menyatakan 

job insecurity merupakan cerminan derajat kepada karyawan yang merasakan 

pekerjaan mereka terancam dan merasakan ketidakberdayaan untuk melakukan 

segalanya tentang itu. Kondisi ini muncul karena banyaknya pekerjaan dengan status 

kontrak maupun outsourcing yang cukup marak diterapkan oleh perusahaan. Makin 

banyaknya pekerjaan dengan durasi waktu sementara atau tidak permanen, 

menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job insecurity. 

 

Seorang mahluk sosial tentunya sangat membutuhkan rasa keamanan dan 

kenyamanan dalam bekerja dan melakukan tugas pekerjaannya. Smithson & Lewis 

(2000) mengartikan job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang (karyawan) 

yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi 

lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanance). Keamanan di dalam 

konteks ini bukan hanya terlindungi dari kecelakaan kerja, namun dapat terhindar 

pula dari ancaman kehilangan pekerjaan. Perasaan aman ini dapat menjadi suatu 

stimulator yang luar biasa di dalam mempertahankan sikap kerja karyawan secara 

jangka panjang. Lingkungan kerja merupakan salah satu aspek yang tidak kalah 

penting, karena kebersihan, keharmonisan antar karyawan dan keamanan akan 

meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja. 

 
 

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaanya sehari-

hari. Lingkungan kerja yang memiliki suasana yang tentram dan aman akan 

memungkinkan para karyawan untuk bekerja lebih produktif. Jika karyawan merasa 

http://eprints.undip.ac.id/8340/1/HUBUNGAN_ANTARA_JOB_INSECURITY_DENGAN_KOMITMEN_KONTINUAN_PADA_KARYAWAN_PELAKSANA_PRODUKSI.pdf
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nyaman di tempat dia bekerja, maka karyawan tersebut akan memiliki rasa tenang 

dalam bekerja dan melakukan aktivitasnya sehingga dapat mempergunakan waktu 

ketika bekerja dengan lebih efektif. Namun, sebaliknya jika lingkungan kerja yang 

tidak memadai dan memiliki suasana yang kurang nyaman atau tentram bagi 

karyawan, maka besar kemungkinan para pekerja tersebut akan merasa tidak 

nyaman yang akan berakibat pada penurunan tingkat kinerja mereka. 

 

Sanjaya dan Indrawati (2014) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat 

terbentuk melalui hubungan antar karyawan dengan karyawan lain. Hubungan antar 

karyawan tersebut nantinya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka dapat 

disimpulkan bahwa hubungan antar karyawan sangat penting berada pada suatu 

lingkup sebuah organisasi perusahaan. Menurut khoiri (2013), lingkungan kerja 

merupakan elemen- elemen organisasi sebagai sistem sosial yang mempunyai 

pengaruh yang kuat di dalam pembentukan perliaku individu pada organisasi dan 

berpengaruh terhadap prestasi organisasi. 

 

Samson, et al. (2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah jumlah hubungan 

timbal balik yang ada dalam karyawan dan lingkungan dimana mereka bekerja. 

Hubunganan baik antar karyawan atau karyawan dengan atasan memiliki peranan 

penting dalam membentuk suatu lingkungan kerja yang sehat. Karena pekerjaan yang 

dilakukan dalam lingkungan yang sehat dan baik, akan memotivasi untuk saling 

membantu dalam meningkatkan kinerja mereka. 

 

Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai ukuran hasil yang relevan 

dari prestasi kerja atau presatasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang karyawan. 

Kinerja karyawan merupakan istilah yang berasal dari kata job performance atau 

prestasi kerja, yaitu suatu usaha yang diperoleh oleh seorang karyawan dalam 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan tersebut 

dengan baik, dan prestasi kerja tersebut adalah hasil dari penilaian / pengukuran oleh 

perusahaan dimana memuat beberapa kriteria terhadap karyawan yang telah 
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ditentukan oleh perusahaan tersebut. Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2001: 105) 

kinerja adalah sesuatu hasil karya yang dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 

kesungguhan serta waktu. Kinerja individu merupakan suatu hal penting yang tidak 

dapat dipandang sebelah mata. Kinerja individu dapat mencerminkan bagaimana 

kinerja organisasi tersebut, karena kinerja suatu organisasi dihasilkan dari upaya 

dan kerja keras para karyawannya. Kinerja dari para karyawan dapat menjadi suatu 

modal penting  bagi organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga penting bagi 

organisasi untuk dapat memberikan kontrol yang baik serta memperhatikan 

bagaimana karyawannyaberkinerja. 

 

PT BNI Life Insurance merupakan perusahaan asuransi yang menyediakan berbagai 

produk asuransi seperti Asuransi Kehidupan (Jiwa), Kesehatan, Pendidikan, Investasi, 

Pensiun dan Syariah. Dalam menyelenggarakan kegiatan usahanya, Pendirian BNI 

Life Insurance, sejalan dengan kebutuhan perusahaan induknya, PT Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk atau BNI, untuk menyediakan layanan dan jasa keuangan 

terpadu bagi semua nasabahnya (one- stop financial services). Dalam menjalankan 

tugas nya, para karyawan BNI Life Insurance memenuhi target yang diberikan 

perusahaan. 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Diagram penerima polis tahunan 

2018 2019 2020 2021
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Diagram diatas menunjukkan sebanyak 43 polis asuransi yang terbit pada tahun 

2018, lalu mengalami peningkatan yang cukup siginifikan pada tahun selanjutnya 

yaitu total polis  mencapai 281 orang. Kondisi pandemi Covid-19 yang terjadi 

diawal tahun 2020 menyebabkan penurunan jumlah polis menjadi 134 nasabah, hal 

ini terjadi akibat dampak perekonomian selama pandemi Covid-19 dan hingga 

september 2021 sebanyak 43 nasabah. 

 

Pada masa pandemi Covid-19, konsumen mengalami penurunan dalam hal financial 

yang menyebabkan kurangnya minat terhadap penyedia asuransi. Hal ini 

menyebabkan karyawan kesulitan mencari nasabah untuk memenuhi target 

pencapaian kinerja mereka. Selain itu kondisi lingkungan yang berubah-ubah  saat 

pandemi Covid-19 membuat para karyawan harus bekerja dari rumah ( Work from 

home ) dikarenakan adanya peraturan untuk melakukan social distancing sehingga 

menyebabkan karyawan tidak dapat bekerja dengan bebas di dalam kantor seperti 

pada umumnya. Keadan ini menyebabkan perubahan dalam pola kinerja karyawan, 

kesulitan dalam mencari nasabah serta lingkungan yang berubah-ubah menyebabkan 

karyawan merasa kesulitan beradaptasi dengan keadaan saat ini. Berdasarkan uraian 

diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Job 

Insecurity dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Pada PT BNI Life 

Insurance Kota Bandar Lampung. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap kinerja karyawan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengalaman bagi peneliti dalam 

bidang penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia dan juga dapat 

memberikan pengetahuan serta wawasan tentang prilaku job insecurity dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Bagi Akademis: 

Semoga dapat memberikan gambaran dan referensi terhadap penelitian- 

peenelitian yang akan di lakukan selanjutnya, dan dapat memberikan bukti 

empiris bahwa job insecurity dan lingkungan kerja dapat memiliki pengaruh 

terhadap kinerja pegawainya yang di kemudian hari guna penelitian selanjutnya. 

 

3. Bagi pihak lain : 

Hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai bahan masukan dan bermanfaat bagi 

perusahaan BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung dalam mengelola sumber 

daya manusia, dan masalah yang berkaitan dengan job insecurity, lingkungan 

kerja dan kinerja dan penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 

perkembangan ilmu pengetahuan di bidang MSDM dan memberikan informasi 

bagi peneliti berikutnya yang mengambil topik yang sama. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Job Insecurity 

Rasa ketakutan kehilangan pekerjaan yang dialami para karyawan dapat 

menyebabkan penurunan kinerja mereka. Karyawan yang merasa pekerjaannya 

terancam memiliki kemungkinan untuk melindungi diri mereka secara psikologis 

dengan cara menarik diri dengan sengaja dari pekerjannya. Perilaku menarik diri ini 

dapat meliputi penurunan keterlibatan, komitmen, atau loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. De Witte (2005) menyatakan bahwa job insecurity merupakan fenomena 

sosial yang dapat di ukur karena adanya perubahan fundamental seperti 

restrukturisasi dan penambahan karyawan kontrak pada sebuah organisasi yang 

berfokus pada kecenderungan karyawan yang terancam kehilangan pekerjaan. 

Sementara Smithson & Lewis (2000) mengartikan job insecurity sebagai kondisi 

psikologis seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak 

aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanance). 

 

Ashford et al. (1989) dalam novliadi (2009) menyatakan job insecurity merupakan 

cerminan derajat kepada karyawan yang merasakan pekerjaan mereka terancam dan 

merasakan ketidakberdayaan untuk melakukan segalanya tentang itu. Kondisi ini 

muncul karena banyaknya pekerjaan dengan status kontrak maupun outsourcing 

yang cukup marak diterapkan oleh perusahaan. Makin banyaknya pekerjaan dengan 

durasi waktu sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya 

karyawan yang mengalami job insecurity. Secara umum, job insecurity adalah 

ketidakamanan dalam bekerja secara psikisologis. Berdasarkan pengertian-pengertian 

yang dikemukakan oleh para ahli di atas, maka peneliti menyimpulkan bahwa job 

insecurity adalah perasaan terancam, khawatir, dan rasa ketidakberdayaan yang 
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dirasakan karyawan terhadap situasi yang ada dalam organisasi di tempat kerja akan 

kelangsungan pekerjaan dimasa yang akan datang. 

 

2.1.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job Insecurity 

Ashford dkk (1989)   mengkategorikan faktor-faktor penyebab job insecurity 

kedalam 3 kelompok sebagai berikut: 

 

1. Kondisi Lingkungan dan Organisasi. 

Kondisi lingkungan dan organisasi ini dapat dijelaskan oleh beberapa faktor, 

misalnya: komunikasi organisasional dan perubahan organisasional. Perubahan 

organisasional yang terjadi antara lain dengan dilakukannya downsizing, 

restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan. Menurut Deston dan Wisdom (1991) 

dalam Novliadi (2009), menyatakan bahwa organisasi yang paling sukses dalam 

menghadapi perubahan yang terjadi adalah organisasi yang menciptakan tradisi 

pembelajaran. 

 

2. Karakteristik Individual dan Jabatan Pekerja. 

Karakteristik individual dan jabatan pekerja terdiri dari: usia, gender, senioritas, 

pendidikan, posisi pada perusahaan, latar belakang budaya, status, sosial ekonomi 

dan pengalaman kerja. 

 

3. Karakteristik Personal Pekerja. 

Karakteristik personal pekerja yang dapat mempengaruhi job insecurity misalnya: 

locus of control, self esteem, dan perasaan optimis atau pesimis pada karyawan. 

 

2.1.2 Dampak Job Insecurity 

Ashford dkk (1989) dalam Novliadi (2009), menyatakan bahwa 

mengkonseptualisasikan job insecurity sebagai suatu sumber stress yang melibatkan 

ketakutan, kehilangan potensi, dan kecemasan. Salah satu akibat dari stress tersebut 

adalah dalam bentuk permasalahan somatis, seperti tidak bisa tidur, dan kehilangan 
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selera makan. Perasaan job insecurity dapat mengakibatkan permasalahan somatis 

dan hipertensi. Job insecurity tidak hanya berdampak pada diri karyawan saja, 

melainkan terhadap organisasi atau perusahaan dimana tenaga kerja tersebut bekerja. 

Berikut ini merupakan dampak-dampak yang berpotensi muncul karena job insecurity 

(dalam Irene, 2008; 16-17) 

 

1. Stres. 

Job insecurity dapat menimbulkan rasa takut, kehilangan kemampuan, dan 

kecemasan. Pada akhirnya, jika hal ini dibiarkan berlangsung lama karyawan 

dapat menjadi stres akibat adanya rasa tidak aman dan ketidakpastian akan 

kelangsungan pekerjaan. 

 

2. Kepuasan kerja. 

Job insecurity memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang 

merasa dirinya tidak aman (insecure) tentang kelangsungan pekerjaan mereka, 

cenderung merasa tidak puas dibandingkan mereka yang merasakan kepastian 

masa depan pekerjaan mereka. 

 

3. Komitmen dan rasa percaya karyawan terhadap perusahaan. 

Job insecurity memiliki hubungan yang negatif dengan komitmen kerja dan 

rasa percaya karyawan terhadap perusahaan. Hal ini disebabkan karena karyawan 

merasa kehilangan kepercayaan akan nasib mereka pada perusahaan dan lama 

kelaman ikatan antara karyawan dan organisasi menghilang. 

 

4. Motivasi kerja 

Hasil penelitian mengenai job insecurity dan work intensification yang dilakukan 

oleh Universitas Cambridge dan ESRC Centre for Bussiness Research 

menunjukkan individu dengan job insecurity tinggi memiliki motivasi yang lebih 

rendah dibandingkan individu yang job insecurity nya rendah. Pengurangan 

jumlah karyawan yang dilakukan perusahaan juga didapatkan hasil bahwa 



10 
 

 

karyawan mengalami penurunan motivasi, semangat, rasa percaya diri, dan 

kesetiaan, serta terjadi peningkatan stres, sskeptis, dan kemarahan. 

Job insecurity merupakan hal yang perlu diperhatikan, karena tidak hanya 

berdampak pada diri karyawan, melainkan juga pada organisasi atau perusahaan 

tempat karyawan bekerja. Reaksi-reaksi yang diberikan oleh karyawan dalam 

bekerja akan dapat mempengaruhi efektivitas organisasi tersebut. 

 

2.1.3 Dimensi atau Indikator Job Insecurity 

Ashford et al., (1989) dalam Novliadi (2009) menyatakan bahwa mengembangkan 

pengukuran dari konsep job insecurity yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan 

Rosenblatt dan menyatakan bahwa komponen job insecurity adalah: 

 

1. Arti pekerjaan itu bagi individu. Seberapa penting aspek kerja tersebut bagi 

individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam bekerja. 

Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagian (aspek) pekerjaan seperti 

gaji, jabatan, promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat mempengaruhi 

tingkat keamanan dan kenyamanan individu dalam menjalankan pekerjaan. 

 

2. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan 

seperti kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tingkat upah 

yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah. Individu yang menilai aspek 

kerja tertentu yang terancam (terdapat kemungkinan aspek kerja tersebut akan 

hilang) akan lebih gelisah dan merasa tidak berdaya. Seberapa besar 

kemungkinan yang dirasakan karyawan terhadap perubahan (kejadian negatif) 

yang mengancam bagian- bagian (aspek) pekerjaan. Berdasarkan uraian tersebut 

maka dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah kemungkinan 

perubahan negatif pada bagian-bagian (aspek) kerja. 

 

3. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang secara negatif 

mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misalnya dipecat atau dipindahkan ke 
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kantor cabang yang lain. Dengan kata lain dapat dikatakan arti penting 

keseluruhan kerja bagi karyawan. 

4. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi 

setiap peristiwa tersebut. Seperti tingkat kekhawatiran individu untuk tidak 

mendapatkan promosi atau menjadi karyawan tetap dalam suatu perusahaan. 

Seberapa besar kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja yang 

dirasakan karyawan dalam keadaan terancam. 

 

5. Ketidakberdayaan (powerlessness) yaitu ketidakmampuan individu untuk 

mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek pekerjaan 

dan pekerjaan secara keseluruhan yang teridentifikasi pada empat komponen 

sebelumnya. 

 

Variabel job insecurity pada penelitian menggunakan teori dan indikator dari 

Ashford dkk (1989) dalam novliadi (2009) yang menyatakan bahwa job 

insecurity merupakan suatu tingkat dimana para pekerja merasa pekerjaannya 

terancam dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apapun terhadap situasi 

tersebut. Indikator yang digunakan adalah arti pekerjaan itu bagi individu, tingkat 

ancaman yang dirasakan mengenai aspek-aspek pekerjaan, tingkat ancaman yang 

kemungkinan akan terjadi dan mempengaruhi keseluruhan kerja individu, tingkat 

Ancaman terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya dan ketidakberdayaan 

(powerlessness). 

 

2.2 Lingkungan Kerja 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu sumber keunggulan 

terpenting didalam sebuah perusahaan, dikarenakan setiap sumber daya 

memiliki ciri khas tersendiri yang membedakan antara satu dengan yang 

lainnya, khususnya dalam hal kompetensi. Dalam melaksanakan rutinitasnya 

tersebut, setiap sumber daya manusia akan selalu berhubungan dengan tempat 

dimana ia bekerja atau disebut juga lingkungan kerja. 
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Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan hal yang perlu 

diperhatikan, karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap 

para karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 

menurunkan kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila 

manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 

karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitas 

sehingga waktu kerja dapat 

 

dipergunakan secara efektif. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 

rancangan sistem kerja yang efisien. Seperti halnya yang diungkapkan oleh 

Stephen P. Robbins (2001: 150) bahwa “Kepuasan kerja salah satunya 

ditentukan oleh kondisi kerja yang mendukung“ lingkungan kerja yang 

mendukung akan membuat para pegawai merasa nyaman dan bersemangat 

dalam melaksankan kewajibanya, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak 

mendukung akan membuat pegawai tidak bersemangat dan merasa tidak 

nyaman. 

 

Mangkunegara, (2017) menyatakan lingkungan kerja merupakan keseluruhan 

alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun kelompok. Dalam hal ini dapat deikatakan pula bahwa lingkungan kerja 

dapat mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama karyawan, 

hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat 

karyawan bekerja. Lebih lanjut kohun (2002) dalam Samson, et al. (2015) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah jumlah hubungan timbal balik yang 

ada dalam karyawan dan lingkungan dimana mereka bekerja. 
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2.2.1 Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan indikator pendukung keberhasilan pelaksanaan kerja, 

semakin baik kondisi lingkungan kerja maka akan semakin baik pula hasil pekerjaan 

yang akan diraih pegawai. Samson, et al. (2015) menyatakan ada dua indikator dari 

lingkungan kerja, yaitu : m 

 

1. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan 

kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya temparatur, kelembaban, 

sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, 

warna dan lain-lain. 

 

2. Lingkungan Psikososial / Non-Fisik 

Faktor lingkungan psikososial dianggap sebagai salah satu isu yang paling 

penting dalam masyarakat kontemporer dan masa depan. Samson, et al. (2015) 

mengklasifikasikan lingkungan psikososial menjadi 3 kategori, yaitu dukungan 

atasan, peran harmoni dan kualitas kepemimpinan. 

 

Variabel lingkungan kerja menggunakan teori Samson, et al. (2015) menyatakan 

bahwa lingkungan kerja adalah jumlah hubungan timbal balik yang ada dalam 

karyawan dan lingkungan dimana mereka bekerja. Sedangkan indikator yang 

digunakan adalah Samson, et al. (2015) menyatakan ada dua indikator dari 

lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan lingkungan psikosisial/non-fisik. 

 

2.3 Kinerja Karyawan 

Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai ukuran hasil yang relevan 

dari prestasi kerja atau presatasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang karyawan. 

Kinerja karyawan merupakan istilah yang berasal dari kata job performance atau 

prestasi kerja yang merupakan suatu usaha seorang karyawan dalam menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan yang dibebankan terhadapnya dengan kemampuan yang 

dimilikinya, dan hasil dari tugas atau pekerjaan tersebut akan diberi 
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penilaian/pengukuran oleh perusahaan dimana memuat beberapa kriteria terhadap 

karyawan yang telah ditentukan oleh perusahaan tersebut. Kemudian Robbins (2008) 

mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam 

pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. 

 

Sadili Samsudin (2006: 159) kinerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang dapat 

dicapai seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan 

batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan 

Mangkuprawira dan Hubeis (2007: 160) menyebutkan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai. Faktor-faktor intrinsik yang 

mempengaruhi kinerja pegawai terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, 

kesehatan, usia, keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang 

mempengaruhi kinerja pegawai terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik, 

kepemimpinan, komunikasi vertical dan horizontal, kompensasi, kontrol berupa 

penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, system hukuman dan 

sebagainya. 

 

2.3.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Pemimpin suatu perusahaan sangat menyadari adanya perbedaan kinerja antara satu 

pegawai dengan pegawai yang lainnya, walaupun bekerja dalam satu organisasi yang 

sama tentunya tingkat produktivitas mereka berbeda-beda. Hal ini dapat disebabkan 

karena beberapa faktor. Menurut Robbins (2006), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

 

1. Kualitas 

Diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta 

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai. 

 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 
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jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

 

3. Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 

yang tersedia untuk aktivitas lain. 

 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, 

bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit 

dalam penggunaan sumber daya. 

 

5. Kemandirian 

Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan 

instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap kantor. 

 

2.3.2 Metode-Metode Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap perusahaan untuk 

meenilai kinerja para karyawannya. Rival (2005: 130) mengatakan penilaian kinerja 

dapat efektif apabila instrumen penilaian kinerja memenuhi syarat-syarat berikut ini: 

1. Reliability 

Yaitu ukuran kinerja harus konsisten. Mungkin yang paling penting adalah 

konsistensi suatu ukuran kinerja. Jika ada dua penilai mengevaluasi pekerja yang 

sama, mereka perlu menyimpulkan hasil serupa menyangkut hasil mutu pekerja. 

 

2. Sensitivity 

Yaitu beberapa ukuran harus mampu mencerminkan perbedaan antara 

penampilan nilai tinggi dan rendah. Penampilan tersebut harus dapat 

membedakan dengan teliti tentang perbedaan kinerja. 
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3. Practicality 

Yaitu kriteria harus dapat diukur, dan kekurangan pengumpulan data tidak terlalu 

mengganggu atau tidak efisien. 

 

4. Practical 

Yaitu kriteria harus dapat diukur, dan kekurangan pengumpulan data tidak terlalu 

menganggu atau tidak efisien. 

 

2.3.3 Indikator Kinerja 

Kinerja karyawan merupakan masalah utama yang harus diselesaikan agar tujuan 

perusahaan dapat tercapai dengan sempurna. Setiap perusahaan harus memiliki 

manajemen yang efektif untuk dapat meningkatkan kinerja para karyawannya untuk 

mempertahankan keberlangsungan perusahaanya. Adapun indikator- indikator di 

dalam kinerja karyawan menurut Robbins (2006: 260): 

 

1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. Dengan melihat kualitas pekerjaan dari para karyawan dapat di lihat 

kinerja karyawan tersebut. 

 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Dengan melihat kuantitas dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dalam mengerjakan tugas- tugasnya. Bila para 

karyawan mampu bekerja untuk kuantitas yang maksimal dan kualitas yang prima, 

maka perusahaan akan menjadi semakin efektif dalam kinerjanya. 

 

3. Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat 
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dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang 

tersedia untuk aktivitas lain.Waktu karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas 

dengan sesuai dan tepat,menunjukan karyawan tersebut berkinerja baik. 

 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, 

bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit 

dalam penggunaan sumber daya. Dengan demikian penggunaan sumber daya dapat 

dimanfaatkan dengan baik sehingga kinerja karyawan terjaga dengan baik. 

5. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalanka fungsi 

kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 

Kemandirian karyawan dalam melaksanakan tugas yang di berikan membuktikan 

kinerja karyawan baik. 

 

Koopmans, et al. (2014) mengemukakan terdapat beberapa hal yang memengaruhi 

kinerja yaitu kinerja tugas, kinerja konteksual, serta perilaku kinerja tidak produktif. 

Indikator kinerja berdasarkan dari beberapa definisi di atas mengenai kinerja adalah : 

1. Kinerja tugas. Dimensi ini mengukur kecakapan atau kompetensi seseorang 

terkait tugas utama mereka. Contohnya bekerja secara efisian, kualitas dalam 

bekerja dan pengetahuan tentang pekerjaan. 

 

2. Kinerja kontekstual. Perilaku yang mendukung lingkungan organisasi, lingkungan 

sosial, dan lingkungan psikologis tempat mereka bekerja. Contohnya 

mengerjakan tugas tambahan, kemampuan berkomunikasi dan kreatif, inisiatif 

dan mampu bekerja sama. 

 

3. Perilaku kerja tidak produktif. Perilaku yang menganggu dan dapat 

membahayakan perusahaan. Contohnya, mencuri di tempat kerja, 
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penyalahgunaan jabatan, dan melakukan hal-hal yang merugikan bagi perusahaan. 

 

Variabel kinerja dalam penelitian ini menggunakan teori dari Koopmans, et al. (2014) 

mendefinisikan kinerja sebagai ukuran hasil yang relevan dari prestasi kerja atau 

presatasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang karyawan. Dan indikator yang 

digunakan adalah dari Koopmans, et al. (2014) yaitu, kinerja tugas, kinerja 

konteksual, serta perilaku kinerja tidak produktif. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sangat penting dan kegunaannya adalah untuk mengetahui hasil 

yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu sekaligus sebagai perbandingan dan 

gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya. Berikut ini adalah 

penelitian terdahulu yang dikutip dari beberapa jurnal pendukung: 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
 

 

No Peneliti, Tahun Judul Hasil Penelitian 

1. Novliadi, F. (2009). Hubungan Antara Persepsi 

Terhadap Organisasi 

Pembelajar Dengan Job 

Insecurity  Pada 

Karyawan. 

Organisasi pembelajaran 

merupakan variabel yang 

berhubungan dengan job 

insecurity. Dengan 

menerapkan atribut-atiribut 

organisasi pembelajaran 

pada suatu perusahaan, 

maka akan berpengaruh 

pada menurunnya job 

insecurity yang dirasakan 

oleh karyawan. 

2. Sanny, L., & Kristanti, 

S. (2012). 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja dan Job Insecurity 

Terhadap Motivasi Kerja 

dan Dampaknya Pada 

Kinerja Karyawan 

Outsourcing Mall Lippo 

Cikarang. 

Job Insecurity memiliki 

hubungan yang lemah dan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap Motivasi kerja 

dan Kinerja karyawan dan 

lingkungan kerja memiliki 

hubungan yang cukup kuat 

dan signifikan terhadap 

Motivasi dan Kinerja 

karyawan. 
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3. Pangat, A. P. O. (2013) Analisis Pengaruh Job 

Insecurity Terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasional  Serta 

Dampaknya 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Outsourcing 

Pt Upaya Kelola 

Profitama 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

variabel ketidakamanan 

kerja, kepuasan 

kerja dan komitmen 

organisasi        berpengaruh 

langsung terhadap prestasi 

kerja karyawan. Penelitian 

ini juga 

menunjukkan bahwa ada 

pengaruh langsung dan 

signifikan dari 

ketidakamanan kerja 

terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi.. 
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4. Samson, Gitahi N., 

Waiganjo, Maina., 

Koima, dan Joel. 2015. 

Effect of Workplace 

Environment on the 

Performance of 

Commercial Banks 

Employees in Nakuru 

Town. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Aspek fisik tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

sedangkan psikososial dan 

Faktor work life balance 

signifikan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa aspek 

psikososial diperlihatkan 

hubungan terkuat dengan 

kinerja karyawan 

sedangkan aspek fisik dan 

aspek psikososial adalah 

moderat. 

 

Tabel 2.1 Menunjukkan beberapa hasil penelitian sejenis dan mirip dengan 

penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini. Perbedaan mendasar dari 

penelitian-penelitian sebelumnya adalah pada subjek dan objek penelitian, dimana 

fokus penelitian pengaruh job insecurity dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung. 
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2.5 Kerangka Berfikir 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

LINGKUNGAN KERJA 

(X2) 

 

1. Lingkungan fisik 

2. Lingkungan psikososial/ 

Non-Fisik. 

 
Samson, et al., (2015) 

KINERJA KARYAWAN 

(Y) 

1. Kinerja tugas 

2. Kinerja konstektual 

3. Prilaku kerja 

kontraproduktif 

Koopmans, et al. (2014) 

JOB INSECURITY 

(X1) 

1. Arti pekerjaan itu bagi 

individu. 

2. Tingkat ancaman yang 

dirasakan mengenai aspek- 

aspek pekerjaan. 

3. Tingkat ancaman yang 

kemungkinan akan terjadi 

dan mempengaruhi 

keseluruhan kerja individu. 

4. Tingkat Ancaman terhadap 

pekerjaan pada tahun 

berikutnya. 

5. Ketidakberdayaan 
 

Ashford et al (1989) dalam 

Novliadi (2009) 
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2.6 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana 

rumusan masalah telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. (Sugiyono, 

2013: 64). Berdasarkan hasil di atas, maka dapat disimpulkan hipotesis yang di dapat 

adalah: 

 

H1: Job Insecurity berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan pada karyawan. 

 

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan. 
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III. METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausalitas yang membuktikan hubungan 

sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Menurut Oei (2010), 

terdapat tiga desain penelitian yaitu : desain penelitian eksploratori, desan penelitian 

deskriptif dan desain penelitian kausal. Penelitian kausal merupakan desain penelitian 

dengan tujuan utama membuktikan adanya hubungan sebab-akibat atau hubungan 

mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang 

mempengaruhi disebut variabel bebas, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut 

variabel terikat. 

 

3.2 Objek Penelitian 

Objek penelitian ini akan dilakukan di Bank BNI Life Insurance Kota Bandar 

Lampung. PT BNI Life Insurance merupakan perusahaan asuransi yang menyediakan 

layanan asuransi seperti Asuransi Jiwa, Asuransi Kesehatan, Asuransi Pendidikan, 

Asuransi ber-basis Investasi, Pensiun dan Syariah. Dalam menyelenggarakan 

kegiatan usahanya, BNI Life Insurance telah memperoleh izin usaha di bidang 

asuransi jiwa berdasarkan surat dari Menteri Keuangan No.305/KMK.017/1997 

tanggal 7 Juli 1997. Pendirian BNI Life Insurance, sejalan dengan kebutuhan 

perusahaan induknya, PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk atau BNI, untuk 

menyediakan layanan dan jasa keuangan terpadu bagi semua nasabah nya. 

Pelaksanaan penelitian ini berlangsung di Kota Bandar Lampung dan responden 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Bank BNI Life 

Insurance kota Bandar Lampung. 
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3.3 Metode Penentuan Sample 

3.3.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013: 61). Bank BNI Life 

Insurance kota Bandar Lampung memiliki populasi karyawan sebesar 120 orang 

karyawan. 

 

3.3.2 Teknik Sampling 

Arikunto (2005) menyatakan apabila subjek kurang dari 100 lebih baik diambil 

semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitiann populasi. Selanjutnya, jika 

terdapat lebih dari 100 dapat diambil antara 10-15 % atau 20-25 % atau lebih. Bagi 

penelitian ini yang dijadikan responden adalah seluruh karyawan Bank BNI Life 

Insurance kota Bandar Lampung yaitu sebanyak 120 responden. 

 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

Operasional variabel adalah petunjuk tentang bagaimana variabel dapat diukur. 

Dengan kata lain, definisi operasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan 

bagaimana caranya mengukur variabel. Adapun operasional variabel pada penelitian 

ini dapat dilihat pada Tabel 3.1 
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Tabel 3.1 Operasional Variabel dan Indikator 
 

No. Variabel Definisi Indikator Skala 

1. Job Insecurity 

( X1) 

Job insecurity merupakan 

cerminan derajat kepada 

karyawan yang 

merasakan pekerjaan 

mereka terancam dan 

merasakan 

ketidakberdayaan untuk 

melakukan segalanya 

tentang pekerjaannya. 

1. Arti pekerjaan itu bagi individu. 

2.Tingkat ancaman yang dirasakan 

mengenai aspek-aspek pekerjaan. 

3. Tingkat ancaman yang 

kemungkinan akan terjadi dan 

mempengaruhi keseluruhan kerja 

individu. 

4. Tingkat Ancaman terhadap 

pekerjaan pada tahun berikutnya. 

Likert 

   

Ashford et al (1989) 

dalam Novliadi (2009) 

5.Ketidakberdayaan  

2. Lingkungan 

Kerja ( X2) 

Lingkungan kerja adalah 

jumlah hubungan timbal 

balik yang ada dalam 

karyawan dan lingkungan 

dimana mereka bekerja. 

Samson, et al., (2015) 

1. Lingkungan fisik 

2. Lingkungan psikososial/ Non- 

Fisik. 

Likert 
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3. Kinerja 

Karyawan 

( Y) 

Mendefinisikan kinerja 

sebagai ukuran hasil yang 

relevan dari prestasi kerja 

atau presatasi 

sesungguhnya yang 

dicapai oleh seorang 

karyawan. 

Koopmans, et al. (2014) 

1.Kinerja tugas 

2.Kinerja konstektual 

3.Prilaku kerja kontraproduktif 

Likert 

 

3.5 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala likert. 

Skala Likert digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi seseorang atau 

kelompok orang tentang fenomena sosial. Fenomena sosial berupa variabel 

penelitian yang dijadikan sebagai indikator variabel. Dan indikator tersebut 

dijadikan sebagai tolak ukur untuk menyusun instrument berupa pertanyaan atau 

pernyataan. Jawaban untuk instrument dalam skala likert sebagai berikut : 

 

1. Skala Pengukuran Variabel Job Insecurity : 

a. Sangat setuju (SS) : Skor 1 

b. Setuju (S) : Skor 2 

c. Netral (N) : Skor 3 

d. Tidak setuju (TS) : Skor 4 

e. Sangat tidak setuju (STS) : Skor 5 

 

2. Skala Pengukuran Variabel Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan : 

a. Sangat setuju (SS) : Skor 5 

b. Setuju (S) : Skor 4 

c. Netral (N) : Skor 3 

d. Tidak setuju (TS) : Skor 2 

e. Sangat tidak setuju (STS) : Skor 1 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan pengumpulan data primer dan data sekunder: 

1. Data primer 

Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di lapangan 

oleh orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang 

memerlukannya Hasan (2013: 21). Sumber data primer dalam penelitian ini 

diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner pada sampel yang telah ditentukan 

sebelumnya, mengenai indikator yang diajukan dalam variabel-variabel Job 

Insecurity dan Lingkungan Kerja, Terhadap kinerja Karyawan pada Bank BNI 

Life Insurance Cabang Sudirman Bandar Lampung. 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada 

seperti dari website, internet, catatan atau dokumentasi perusahaan, dan studi 

kepustakaan terkait dengan topik penelitian. Dalam penelitian ini data sekunder 

diperoleh dari literatur-literatur dan jurnal-jurnal penelitian terdahulu serta 

dokumen- dokumen pendukung dari Bank BNI Life Insurance untuk penelitian 

ini. 

 

3.7 Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas data yang diperoleh dari tiap item kuesioner yang diisi oleh 

responden. Metode kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini diharapkan akan 

mendapat hasil pengukuran yang akurat tentang respon dari responden, sehingga data 

yang berbentuk angka dapat diolah dengan mengunakan metode statistik. 

 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji atau mengukur apakah suatu kuesioner valid 

atau tidak. Menurut Ghozali (2016), uji validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
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kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. 

 

𝑁∑𝑥𝑦 − (∑𝑥) − (∑𝑦) 

√{(𝑁𝛴𝑥2) − (∑𝑥2)}{(𝑁𝛴𝑦2) − (∑𝑦2)} 
 

𝑁∑𝑥𝑦 − (∑𝑥) − (∑𝑦) 
𝑟𝑥𝑦 =    

√{(𝑁𝛴𝑥2) − (∑𝑥2)}{(𝑁𝛴𝑦2) − (∑𝑦2)} 
 

Keterangan: 

𝑟𝑥𝑦 = Angka Index Koefisien 

𝑁 = Jumlah sample 

∑𝑥𝑦 = Jumlah hasil perkalian antara skor X dan skor Y 

∑𝑥 = Jumlah skor dari hasil pre test 

 

Hasil uji validitas pada setiap variabel dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan alat analisis Product Moment dan perhitungannya menggunakan 

bantuan program SPSS versi 22.0, sampel uji validitas berjumlah 30 responden. 

Setiap butir pernyataan pada masing-masing variabel diuji tingkat validitasnya 

dan mengeksekusi item pernyataan yang dianggap tidak valid. Nilai uji validitas 

yang diperoleh dari perhitungan SPSS dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3.2. Hasil Perhitungan Validitas masing-masing Variabel 

 

Variabel 
Pertanyaa

n 
Nilai r-

hitung 

Nilai r-

tabel 
Kondisi 

Simpula

n 

 

 

 

 

 

 

 
Job Insecurity 

JOI1 0,435 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI2 0,584 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI3 0,637 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI4 0,362 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI5 0,296 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI6 0,685 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI7 0,495 0,361 rhitung > rtabel Valid 

JOI8 0,547 0,361 rhitung > rtabel Valid 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Lingkungan 

Kerja 

LIK1 0,553 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK2 0,628 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK3 0,757 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK4 0,726 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK5 0,555 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK6 0,613 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK7 0,743 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK8 0,444 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK9 0,757 0,361 rhitung > rtabel Valid 

LIK10 0,482 0,361 rhitung > rtabel Valid 

Kinerja 

Karyawan 

KIK1 0,605 0,361 rhitung > rtabel Valid 
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KIK2 0,666 0,361 rhitung > rtabel Valid 

 KIK3 0,478 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK4 0,537 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK5 0,725 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK6 0,581 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK7 0,506 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK8 0,594 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK9 0,656 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK10 0,556 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK11 0,587 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK12 0,601 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK13 0,450 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK14 0,421 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK15 0,469 0,361 rhitung > rtabel Valid 

KIK16 0,450 0,361 rhitung > rtabel Valid 

 

Sumber: Data Lampiran 3. 2021. 

 
Hasil uji validitas pada Tabel 3.2 menunjukan bahwa semua pertanyaan pada seluruh 

variabel dinyatakan memiliki tingkat validitas yang baik karena nilai rhitung > nilai r-

tabel (0,361) pada n = 30 dan taraf signifikan 95%, serta tingkat kesalahan (σ = 5%). 

Setelah seluruh pertanyaan diuji validitas masing-masing, selanjutnya setiap variabel 

akan diuji reliabilitas. 
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3.7.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat uji untuk memastikan apakah kuesioner akan dipergunakan 

untuk mengumpulkan data variabel penelitian reliable atau tidak. Kuesioner yang 

dikatakan reliabel jika kuesioner tersebut dilakukan pengukuran ulang, maka akan 

mendapatkan hasil konsistem atau stabil. Alat untuk mengukur 

 

reliabilitas adalah Alpha Cronbach. Menurut Ghozali (2016) Suatu variabel dikatakan 

reliabel apabila: 

1. Hasil Alpha Cronbach ˃ 0.60 = reliabel 

2. Hasil Alpha Cronbach ˂ 0.60 = tidak reliabel 

3. Alpha Cronbach ˃ Alpha Cronbach if item deleted 

 

Hasil uji reliabilitas keseluruhan variabel dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai 

berikut: 

Tabel 3.3. Hasil Perhitungan Reliabilitas Seluruh Variabel 

 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

Batas 

Reliabilitas 
Keterangan 

Job Insecurity 0,791 0,60 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,890 0,60 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,892 0,60 Reliabel 

 

Sumber: Data Lampiran 3. 2021. 

 

Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 3.3 di atas menunjukkan bahwa nilai koefisien 

Alpha dari variabel-variabel yang diteliti menunjukkan hasil yang beragam dan 

variabel menghasilkan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

reliabel. 
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3.7.3 Uji Normalitas 

Ghozali (2013) mengatakan Uji normalitas merupakan untuk mengetahui apakah 

dalam model regresi, variabel pengganggu dan residual memiliki distribusi normal. 

Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi data normal atau mendekati 

normal. Ada dua cara mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak, 

yaitu analisis grafik dan analisis statistik Ghozali (2006: 45) Ada dua cara untuk 

mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 

 

dengan analisis grafik dan uji statistik. Analisis grafik adalah salah satu cara 

termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat grafik histogram 

yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati 

distribusi normal. Uji statistik sederhana dapat dilakukan dengan melihat nilai 

kurtosis dan skewness dari residual. 

 

3.7.4 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah suatu model regresi terdapat 

korelasi atnar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi antar variabel independen Ghozali (2012:105). Pengujian 

multikolinearitas dilihat dari besaran VIF (Varience Inflation Factor) dan tolerance. 

Tolerance mengukur variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh 

variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF 

tinggi ( Karena VIF =1/tolerance). Nilai yang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance ≥ 0,01 atau sama dengan nilai VIF ≤ 

10. 

 

3.8 Teknik Analisi Data 

3.8.1 Analisis Kualitatif 

Analisi kualitatif adalah riset yang cara pengolahan datanya tidak dikuantifikasi atau 

tidak dihitung dan tidak menggunakan analisis matematis. Penelitian ini 



34 
 

 

menggunakan analisis kualitatif agar lebih memahami Pengaruh Job Insecurity dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

3.8.2 Analisis Kuantatif 

Analisi Kuantitatif adalah riset yang cara pengolahan datanya dihitung menggunakan 

analisis sistematis. Dalam penelitian ini menggunakan uji regresi linier berganda. 

3.8.3 Uji Regresi Linier Berganda 

Uji regresi linier berganda digunakan untuk memeriksa kuatnya hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terikat. Uji regresi linier berganda dapat dilihat dalam 

persamaan berikut: 

 

KK = α + β1JI + β2LK + e 

 
Keterangan : 

 
KK = Kinerja Karyawan α  = Konstanta 

β1,2 = Penaksir koefisien regresi JI = Job Insecurity 

LK = Lingkungan Kerja 

e = Variabel Residual (error) 

 
3.9 Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel independen 

yaitu Job Insecurity (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y) pada tingkat 

kepercayaan 95% atau α =5% dengan hipotesis: 

 

1. Bila nilai signifikan (P Value) < 0,05 maka (Ho) tidak didukung dan didukung 

alternatif (Ha) yang berarti ada pengaruhnya antara variabel bebas dan variabel 

terikat. 
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2. Bila nilai signifikan (P value) > 0,05 maka (Ho) didukung dan tidak didukung 

alternatif (Ha) yang berarti tidak ada pengaruh antara variabel bebas dan variabel 

terikat. 

 

 

  



52 
 

 

 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Simpulan yang dapat dibuat atas hasil pembahasan yang dilakukan mengenai penelitian 

“Pengaruh Job Insecurity dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Pada 

PT BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung” yaitu sebagai berikut: 

 

1. Hasil pengujian menunjukan bahwa variabel job insecurity mempunyai 

pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, jadi dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan pada PT BNI Life 

Insurance Kota Bandar Lampung, dengan demikian hipotesis diterima. 

 

2. Hasil pengujian menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, jadi dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT BNI Life 

Insurance Kota Bandar Lampung, dengan demikian hipotesis diterima. 

 

5.2 Saran 

1. Mengacu pada persepsi responden pada variabel job insecurity, meskipun dapat 

dikatakan baik tetapi masih terdapat jawaban yang menyatakan bahwa 

karyawan merasa gelisah dan tidak berdaya terhadap peristiwa-peristiwa yang 

akan mempengaruhi kerja seperti dipecat, untuk itu sebaiknya manajemen PT 

BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung harus menekan job insecurity 

dengan cara perusahaan harus memberikan job description yang jelas pada 

awal penandatangan kontrak kerjanya sehingga nantinya pekerja dapat 



53 
 

 

mengetahui peran dan tanggung jawabnya. 

 

2. Perlunya perbaikan dan perhatian yang lebih pada indikator lingkungan fisik 

seperti suhu udara dan ventilasi, karena meskipun mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yang berarti baik tetapi memiliki persentase yang 

rendah dari pada indikator yang lainnya. 

 

3. PT BNI Life Insurance Kota Bandar Lampung harus lebih memperhatikan 

pencapaian target yang karyawan lakukan, agar kinerja karyawan dapat sesuai 

dengan job description perusahaan.  
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