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ABSTRAK 

 

Nur Silvia Zannah (2020/20059084)    :"Pengaruh     Job Insecurity Terhadap Job           

Performance Dengan Subjective Wellbeing Sebagai Variabel Mediasi Pada 

Keryawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar” 

 

Dosen Pembimbing : Dr. Syahrizal, S.E, M.Si 

 

Tujuan- Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Job Insecurity 

terhadap Job Performance pada Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. (2) 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Subjective Wellbeing pada Karyawan PT Bank 

Nagaru Cabang Batusangkar. (3) Pengaruh Subjective Wellbeing  terhadap Job 

Performance pada Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar (4) Pengaruh 

Subjective Wellbeing  terhadap hubungan antara Job Insecurity dengan Job Performance 

pada Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

Metodologi- Penelitian ini merupakan penelitian kausal. Populasi dalam penelitian 

adalah seluruh Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar  berjumlah 41 orang. 

Sedangkan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini ditentukan dengan 

menggunakan total sampling sehingga sampel berjumlah sama dengan populasi yaitu 

berjumlah 41 orang. Teknik analisis yang digunakan software SmartPLS4. 
 

Hasil- Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Job Insecurity berpengaruh secara 

negatif dan signifikan terhadap Job Performance pada Karyawan PT Bank Nagari 

Cabang Batusangkar. (2) Job Insecurity  berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Subjective Wellbeing  pada Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. (3) 

Subjective Wellbeing  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance pada 

Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. (4) Job Insecurity  berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Job Performance  dengan Subjective Wellbeing  sebagai 

variabel mediasi pada Karyawan PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

 
Kata Kunci: Job Insecurity , Job Performance, Subjective Wellbeing   
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) adalah aset paling berharga bagi sebuah organisasi. 

Investasi dalam pengembangan SDM, strategi SDM yang tepat, dan budaya kerja 

yang kondusif menjadi kunci utama dalam meraih kesuksesan dalam menghadapi 

tantangan. Hal ini sejalan dengan pendapat Dessler (2018) yang menekankan 

pentingnya pengembangan SDM untuk meningkatkan produktivitas, kinerja, dan daya 

saing organisasi. Investasi dalam pengembangan SDM memberikan banyak manfaat 

bagi karyawan, seperti peningkatan keterampilan, produktivitas, motivasi, kepuasan 

kerja, retensi, kesejahteraan finansial, kesehatan mental, dan fisik. Hal ini pada 

akhirnya akan berdampak positif pada job performance dan mendorong kesuksesan 

pada perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menjadikan 

pengembangan SDM sebagai prioritas utama. Dengan berinvestasi dalam SDM, 

organisasi dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas perusahaan. 

Job performance merupakan faktor penentu utama dalam mencapai kesuksesan 

organisasi (Karakoc & Ozer, 2016). Job performance didefinisikan sebagai 

kemampuan individu untuk menyelesaikan tugas yang diberikan dengan hasil yang 

optimal. Job performance memegang peranan penting bagi organisasi dan individu. 

Bagi organisasi, job performance yang baik mendorong pencapaian tujuan organisasi 

dan meningkatkan daya saing di pasar. Bagi individu, penyelesaian tugas dengan baik 

memberikan rasa puas dan memotivasi mereka untuk terus berkembang (Al-Omari & 

Okasheh, 2017; Muchhal, 2014).  
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Pengukuran job performance menjadi penting untuk menilai efektivitas program 

dan kebijakan yang diterapkan. Menurut Na-Nan dan Chaiprasit (2017) menilai job 

performance kedalam tiga dimensi yaitu job quality (mengukur kinerja organisasi 

membutuhkan pengukuran kualitas pekerjaan karyawan karena hal ini mencerminkan 

perhatian individu karyawan terhadap aktivitas terkait pekerjaan, job 

quantity(mengacu pada unit output yang dihasilkan oleh perilaku karyawan) dan job 

time(menyangkut jumlah waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan aktivitas terkait 

pekerjaan dalam kaitannya dengan kesulitan tugas) 

Industri perbankan terkenal dengan tuntuntan kerja yang tinggi, jam kerja yang 

panjang, dan tingkat kecemasan yang signifikan. Hal ini dapat berdampak negatif 

pada kesehatan dan kebahagiaan karyawan, yang pada akhirnya dapat mempegaruhi 

kinerja mereka. Penelitian job performance sangat penting di industri perbankan 

karena dapat membantu bank untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi job performance karyawan, mengukur  job performance karyawan, 

dan mengembangkan intervensi yang efektif untuk meningkatkan job performance, 

hal ini sesuai dengan pendapat dari (Agil & Dwiarko,2021).  Industri perbankan, 

termasuk  PT Bank Nagari Cabang Batusangkar, sebuah kantor cabang dari PT Bank 

Nagari yang berlokasi di kota Batusangkar yang menyediakan layanan perbankan 

terkhususnya utuk nasabah di kota batusangkar dan sekitarnya. 

 

Berikut tabel sampel beberapa karyawan yang mengalami penurunan job 

performance dari tahun 2017-2023: 
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Tabel 1. Sampel Kinerja Karyawan PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar Tahun 2017-2023 

  Nilai Kinerja 

No NIK 2017 2018 2019 2021 2022 2023 

1 2836  804 843 849 890 883 

2 1588 812 840 837 849 889 883 

3 2289 822 829 874 851 898 893 

4 1703 818 850 871 851 893 889 

5 1378 828 860 868 847 890 887 

6 2394 815 845 872 853 899 896 

7 2085 822 864 873 853 897 894 

8 0981 823 850 863 851 899 896 

9 2082 877 902 867 853 891 888 

10 1960 820 840 860 849 896 893 

11 2519 812 860 874 849 897 894 

12 1424 820 850 872 851 895 892 

13 2717 819 840 876 854 900 897 

Sumber : Bidang SDM PT. Bank Nagari Cabang Batusangkar 

Berdasarkan data diatas dapat di lihat terjadi terdapat 13 orang dengan nomor 

induk karyawan yang tertera pada tabel bahwa karyawan di PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar dengan noomor induk karyawan yang tertera pada tabel mengalami 

penurunan nilai kinerja dari rentang tahun 2017 sampai 2023, yang mana nilai kinerja 

yang didapat oleh karyawan setiap tahunnnya berasal dari nilai target kinerja 
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karyawan serta nilai target cabang. Penurunan nilai kinerja karyawan jika dirata-

ratakan  maka karyawan mengalami penurunan nilai kinerja sekitar 4 poin yang mana 

hal ini akan berdampak terhadap bonus dan tunjangan yang akan diterima karyawan 

dalam satu tahun kedepan.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Maliha Sarfraz et.,al 2023) 

mengatakan bahwa job performance dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya 

adalah subjective wellbeing dan job insecurity. Job insecurity telah menjadi isu krusial 

dalam dunia kerja modern, di mana individu dihantui kekhawatiran akan kehilangan 

pekerjaan, penurunan pendapatan, dan prospek karir yang kurang stabil. Fenomena ini 

dapat menimbulkan konsekuensi negatif yang signifikan terhadap job performance 

individu dan organisasi secara keseluruhan. Dalam Darvishmotevali et,.al (2020)  

menunjukkan bahwa hubungan antara job insecurity dan job performance bersifat 

kompleks dan multidimensi. Penelitian Darvishmotevali et,.al (2020)menunjukkan 

korelasi negatif yang kuat antara kedua variabel ini. Individu dengan tingkat job 

insecurity yang tinggi cenderung mengalami penurunan dalam berbagai aspek job 

performance, setara peran Subjective wellbeing yang memediasi hubungan kedua 

variabel tersebut memiliki pengaruh penting. 

Jon insecurity merupakan kondisi di mana karyawan merasa cemas dan tidak yakin 

tentang stabilitas pekerjaan mereka. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, 

seperti kondisi ekonomi yang tidak stabil, perubahan struktur organisasi, atau 

ancaman pemutusan hubungan kerja (Chirumbolo et al., 2020; De Witte et al., 2015). 

Job insecurity dapat memengaruhi karyawan secara berbeda. Beberapa karyawan 

mungkin mengalami kecemasan dan depresi, sementara yang lain mungkin merasa 

termotivasi untuk bekerja lebih keras untuk mempertahankan pekerjaan mereka 
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(Akkuşunduz & Eryılmaz, 2018; Huang et al., 2012). Penelitian menunjukkan bahwa 

job insecurity dapat berdampak negatif pada job performance (Shin & Hur, 2021; Van 

et al., 2020; VO-Thanh et al., 2021).  

Berdasarkan hasil wawancara dengan pihak SDM PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar  penulis juga menemukan bahwa karyawan juga merasakan cemas dan 

khawatir terkait dari perkembangan teknologi dan industri perbankan yang semakin 

pesat, karyawan merasa bahwa setiap saat ada kemungkinan bahwa mereka akan 

keluar dari pekerjaannya, berpindah posisi, berpindah tempat kerjanya di tempat lain, 

atau bahkan keluar dari organisasi tempat mereka bekerja. Selain itu  karywan pada 

PT Bank Nagari Cabang Batusangkar juga merasa kerena perkembangan teknologi 

dan banyaknya pekerjaan yang tergantikan oleh mesin seperti banyaknya layanan 

yang tersedia pada mesin ATM dan juga mobile banking membuat jumlah pekerjaan 

mereka berkurang yang memicu rasa job insecurity bagi mereka dimasa akan datang, 

hal ini tentu akan menimbulkan perasaan cemas dan terancam  pada diri karyawan 

sehingga secara tidak langsung akan menurunkan job performance pada karyawan.  

Subjective wellbeing  mengacu pada penilaian individu terhadap kualitas hidup 

mereka, termasuk emosi, perasaan, dan kepuasan hidup. Subjective wellbeing dapat 

bervariasi dari keputusasaan hingga kepuasan, dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

seperti disposisi sesaat dan penilaian jangka panjang tentang kehidupan. Subjective 

wellbeing yang tinggi dikaitkan dengan perasaan senang, minimnya emosi negatif, 

dan kepuasan hidup yang tinggi (Diener et al., 2009).  

Penelitian dari Darvishmotevalia dan Alib (2017) menunjukkan bahwa kesehatan 

dan subjective wellbeing merupakan prediktor penting bagi keberhasilan dan kinerja 
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organisasi. Karyawan yang sejahtera memiliki tingkat job performance yang lebih 

tinggi, yang pada gilirannya mengarah pada peningkatan produktivitas, kepuasan 

klien, dan keterlibatan karyawan. Beberapa penelitian telah menemukan hubungan 

positif antara subjective wellbeing dan job performance pada tingkat individu. 

(Bryson et al., 2017).  

Dalam penelitian ini menggunakan model Job Demands-Resources (JD-R) sesuai 

dengan penelitian sebelumnya yang menggunakan teoti JDR dalam menjelaskan 

hubungan  antara job insecurity terhadap job performance dengan subjective 

wellbeing sebagai variabel mediasi (Darvishmotevali et,.al (2020) , bertujuan untuk 

memahami bagaimana rasa tidak aman dalam pekerjaan dapat memengaruhi job 

performance karyawan dengan menurunkan subjective wellbeing mereka, khususnya 

di industri perbankan pada PT Bank Nagari Cabang Batusangkar.  Industri perbankan 

terkenal dengan tuntuntan kerja yang tinggi, jam kerja yang panjang, dan tingkat 

kecemasan yang signifikan. Hal ini dapat berdampak negatif pada kesehatan dan 

kebahagiaan karyawan, yang pada akhirnya dapat mempegaruhi kinerja mereka. 

Subjective wellbeing mengacu pada seberapa baik karyawan merasakan dan berfungsi 

di tempat kerja. 

Berdasarkan fenomena yang ada serta latar belakang yang telah penulis uraikan 

sebelumnya, maka penulis tertarik melakukan penelitian terkait “ Pengaruh Job 

insecurity terhadap Job performance dengan Subjective wellbeing sebagai 

Variabel Mediasi pada PT Bank Nagari Cabang Batusangkar” 
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B. Identifikasi Masalah 

1. Job performance yang masih belum optimal. Hal ini ditandai dengan 

kurangnya rasa puas terhadap pekerjaan  

2. Job insecurity yang belum efektif. Hal ini ditandai dengan  tuntutan pekerjaan 

yang tinggi yang dapat meningkatkan kecemasan dan tekanan pekerjaan.  

3. Subjective wellbeing yang rendah. Hal ini disebabkan oleh kurangnya 

informasi yang jelas tentang pekerjaan, beban kerja yang berat, dan jam kerja 

yang panjang. 

C. Batasan Masalah 

Penelitian ini akan berfokus pada pengaruh job insecurity terhadap job 

performance dengan subjective wellbeing sebagai variabel mediasi pada karyawan 

PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

D. Rumusan Masalah 

1. Apakah job insecurity memiliki pengaruh terhadap job performance pada 

karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar 

2. Apakah job insecurity memiliki pengaruh terhadap subjective wellbeing pada 

karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar 

3. Apakah job performance memiliki pengaruh terhadap subjective wellbeing 

pada karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar 

4. Apakah subjective wellbeing  memiliki pengaruh terhadap hubungan antara 

job insecurity dengan job performance pada karyawan PT Bank Nagari 

Cabang Batusangkar. 
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E. Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui pengaruh job insecurity terhadap job performance pada karyawan 

di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

2. Mengetahui pengaruh job insecurity terhadap subjective wellbeing pada 

karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

3. Mengetahui pengaruh job performance terhadap subjective wellbeing pada 

karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar 

4. Mengetahui pengaruh subjective wellbeing terhadap hubungan antara job 

insecurity dengan job performance pada karyawan di PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar. 

F. Manfaat Penelitian 

Sesuai dengan tujuan penelitian, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Manfaat Teoritis. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah ilmu pengetahuan 

yang ada pada instansi pendidikan, khususnya pada bidang manajemen dan 

organisasi yang menyangkut tentang job performance. Selain itu agar pembaca 

dapat mengetahui hubungan antara job performance, job insecurity, dan subjective 

wellbeing yang dimiliki oleh karyawan yang bekerja di sebuah perusahaan, 

terkhususnya karyawan di PT Bank Nagari Cabang Batusangkar. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi bagi instansi 

perindustrian tentang bagaimana memaksimalkan job performance melalui job 
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insecurity dan subjective wellbeing yang dimiliki oleh karyawan sehingga 

organisasi atau perusahaan dapat memprediksi hal penting yang berkaitan dengan 

keberlangsungan perusahaan atau organisasi. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebagai bahan acuan atau referensi untuk penelitian yang relevan dan lebih 

mendalam pada masa yang akan datang. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

93 
 

BAB VI 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Uji hipotesisi telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut yaitu: 

1. Job insecurity  berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job 

performance. Hal ini berarti setiap peningkatan job insecurity akan 

menurunkan  job performance secara signifikan terhadap karyawan PT 

Bank Nagari cabang Batusangkar. 

2. Variabel job insecurity  memiliki pengaruh berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap subjective wellbeing..Hal ini berarti setiap 

peningkatan job insecurity  akan menurunkan  subjective wellbeing 

secara signifikan terhadap karyawan PT Bank Nagari cabang 

Batusangkar.  

3. Variabel subjective wellbeing berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job performance. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan 

subjective wellbeing akan meningkatkan job performance secara 

signifikan  terhadap karyawan PT Bank Nagari cabang Batusangkar. 

4. Variabel job insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap job performance  melalui  subjective wellbeing. Hal ini berarti 

bahwa setiap peningkatan job insecurity akan meningkatkan subjective 

wellbeing karyawan yang ikut disertai dengan peningkatan Job 

performance  secara signifikan  terhadap karyawan PT Bank Nagari 

cabang Batusangkar. 
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B. Saran 

Dari hasil penelitian ini, maka beberapa masukan atau saran dari penulis 

untuk pihak-pihak yang berkepentingan agar dapat meningkatkan Job 

Performance pada karyawan, menurunkan Joob Insecurity pada karyawan, 

serta meningkatkan subjective wellbeing  pada instansi, penulis   memberikan 

beberapa saran adalah sebagai berikut: 

1. Disarankan agar pihak devisi SDM PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar  mengimplementasikan serangkaian intervensi strategis 

untuk mitigasi dampak negatif job insecurity terhadap job performance 

Intervensi tersebut meliputi penguatan sistem komunikasi internal, 

pengembangan program karir yang komprehensif, serta peningkatan 

kesejahteraan karyawan. Selain itu, penting untuk menciptakan budaya 

organisasi yang positif dan mendukung, yang ditandai dengan adanya 

transparansi, penghargaan, dan pemberdayaan karyawan. 

2. Disarankan agar pihak devisi SDM PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar menerapkan serangkaian intervensi yang berfokus pada 

peningkatan komunikasi, pengembangan karir, kesejahteraan 

karyawan, dan budaya organisasi yang positif, PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar  dapat secara efektif mengurangi tingkat job insecurity 

dan meningkatkan subjective wellbeing karyawan. Hal ini tidak hanya 

akan berdampak positif pada kinerja individu, tetapi juga pada kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

3. Disarankan agar pihak devisi SDM PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar menerapkan serangkaian inisiatif yang berfokus pada 
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peningkatan kesejahteraan karyawan, pengembangan budaya 

organisasi yang positif, dan pemberdayaan karyawan, PT Bank Nagari 

Cabang Batusangkar dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

positif dan produktif. Hal ini tidak hanya akan meningkatkan 

subjective wellbeing karyawan, tetapi juga akan berdampak positif 

pada kinerja organisasi secara keseluruhan 

C. Keterbatasan 

 Penelitian ini memiliki berbagai keterbatasan dimana penelitian ini hanya 

meggunakan sampel sebanyak 41 orang karyawan PT Bank Nagari Cabang 

Batusangkar. Penulis juga membatasi faktor yang menurut penulis 

berpengaruh terhadap Job performance yaitu Job Insecurity dan Subjective 

Wellbeing sebagai variabel mediasi. 
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