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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Job Insecurity dan 

Perceived Organizational Inclusion terhadap kinerja karyawan 

outsourcing di PT. Karya Utama Nusindo (KUN). Pendekatan 

kuantitatif digunakan dengan metode survei yang melibatkan 83 

responden dari lima mitra kerja PT. KUN. Job insecurity diukur 

menggunakan 5 item indikator, sedangkan perceived organizational 

inclusion menggunakan 6 item indikator. Kinerja karyawan 

menggunakan 6 item indikator. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, artinya ketidakpastian kerja justru memotivasi karyawan 

untuk bekerja lebih baik. Sementara itu, perceived organizational 

inclusion juga berpengaruh positif signifikan, menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja inklusif mendorong kinerja optimal. Penelitian ini 

memberikan wawasan bagi perusahaan untuk memanfaatkan faktor-

faktor ini dalam meningkatkan kinerja karyawan outsourcing 

melalui pendekatan strategis yang mengelola ketidakpastian kerja 

secara produktif dan mendorong inklusivitas organisasi. 

Abstract 

This study aims to examine the influence of job insecurity and 

perceived organizational inclusion on the performance of outsourced 

employees at PT Karya Utama Nusindo (KUN). A quantitative 

approach was used with a survey method involving 83 respondents 

from five partners of PT KUN. Job insecurity was measured using 5 

indicator items, while Perceived Organizational Inclusion used 6 

indicator items. Employee performance uses 6 indicator items. The 

results showed that job insecurity has a positive and significant effect 

on employee performance, meaning that job uncertainty actually 

motivates employees to work better. Meanwhile, perceived 

organizational inclusion also has a significant positive effect, 

indicating that an inclusive work environment encourages optimal 

performance. This research provides insight for companies to 

leverage these factors in improving outsourced employee 

performance through a strategic approach that manages job 

insecurity productively and encourages organizational inclusiveness. 

 

Kutipan: Boyas, J. R. (2024). The Effect of Job Insecurity and Perceived Organizational Inclusion on Outsourcing 

Employee Performance GREENOMIKA, 6(2), 205-214. https://doi.org/10.55732/unu.gnk.2024.06.2.10 
 

1. Pendahuluan 

Di Indonesia, karyawan outsourcing telah menjadi bagian integral dari sektor ekonomi, dengan 

lebih dari 3 juta karyawan outsourcing tercatat pada tahun 2023, menurut data dari Badan Pusat 

Statistik (BPS). Meskipun jumlahnya besar, karyawan outsourcing sering menghadapi tantangan 
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yang tidak dihadapi oleh karyawan tetap. Karyawan outsourcing memainkan peran penting dalam 

berbagai sektor di Indonesia, termasuk manufaktur, perhotelan, dan layanan. Meskipun mereka 

berkontribusi signifikan terhadap kelancaran operasional perusahaan, karyawan outsourcing sering 

kali menghadapi Job Insecurity (ketidakamanan kerja), yang dapat menurunkan kesejahteraan 

psikologis dan kinerja mereka. Menurut Ashford et al., (1989) Job Insecurity mengacu pada perasaan 

ketidakpastian dan kecemasan terkait masa depan pekerjaan, yang seringkali mengarah pada 

penurunan motivasi dan produktivitas. Selain itu, mereka seringkali tidak merasa terlibat dalam 

organisasi, yang dikenal dengan istilah perceived organizational inclusion. Shore et al., (2010) 

menambahkan bahwa perceived organizational inclusion yakni persepsi karyawan tentang 

penerimaan dan keterlibatan mereka dalam organisasi memiliki dampak signifikan terhadap 

keterlibatan dan kepuasan kerja.  

Karyawan outsourcing banyak yang bekerja dengan kontrak jangka pendek dan sering merasa 

terpinggirkan dalam organisasi. Fenomena di Indonesia menunjukkan bahwa lebih dari 60% 

karyawan outsourcing menghadapi ketidakamanan kerja (Vini et al., 2020). Hal ini didukung oleh 

temuan Doloksaribu et al., (2022) yang menunjukkan bahwa ketidakpastian kerja dapat menurunkan 

kesejahteraan psikologis dan kinerja karyawan. Selain itu, 45% karyawan outsourcing mengaku 

merasa tidak terlibat dalam pengambilan keputusan atau kegiatan organisasi, yang mengarah pada 

rendahnya rasa keterikatan dan produktivitas kerja mereka. Sedangkan menurut Boyas & Rachmad, 

(2022) kinerja adalah pencapaian seseorang sehubungan dengan tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. Kinerja juga dapat dilihat sebagai kombinasi dari hasil kerja (apa yang harus dicapai 

seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya). Kinerja karyawan adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Purnamasari, 2019; Rosid et al., 

2024). Seorang  karyawan  dikatakan memiliki kinerja yang  tinggi  apabila hasil kerjanya  mampu  

memenuhi  standaryang sudah  ditetapkan  oleh perusahaan (Suyono et al., 2022). 

Tantangan utama yang dihadapi dalam penelitian ini adalah kurangnya perhatian terhadap 

kesejahteraan dan keterlibatan karyawan outsourcing dalam konteks organisasi mereka. Job 

Insecurity yang mereka alami mempengaruhi kinerja mereka, sementara perceived organizational 

inclusion yang rendah juga berkontribusi pada kurangnya motivasi dan kinerja yang optimal (Jiles et 

al., 2024). Di sisi lain, perusahaan outsourcing di Indonesia belum secara maksimal memberikan 

dukungan yang diperlukan untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan dan meningkatkan rasa 

inklusi. Hal ini menuntut pemahaman lebih lanjut tentang bagaimana kedua faktor tersebut 

memengaruhi kinerja karyawan outsourcing, yang merupakan tujuan utama dari penelitian ini. 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi pemahaman tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan outsourcing, yang jarang dijadikan fokus utama dalam riset 

manajerial di Indonesia. Penelitian ini dapat memberikan wawasan bagi perusahaan outsourcing 

untuk mengelola faktor-faktor tersebut secara lebih efektif. Penelitian ini juga diharapkan dapat 

memberikan rekomendasi kebijakan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan outsourcing 

melalui peningkatan keamanan pekerjaan dan inklusi dalam organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kedua faktor tersebut terhadap kinerja 

karyawan outsourcing, yang merupakan faktor kunci dalam keberhasilan operasional perusahaan. 

Penelitian ini adalah pengembangan dari penelitian sebelumnya yang membahas pengaruh Job 

Insecurity terhadap kinerja karyawan (Aslami, 2019), serta penelitian mengenai perceived 

organizational inclusion yang memengaruhi keterlibatan karyawan (Jiles et al., 2024). Adanya 

integrasi dari kedua faktor ini, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur yang ada, 

khususnya dalam konteks karyawan outsourcing di Indonesia. Lebih lanjut, hasil dari penelitian ini 

dapat menjadi acuan bagi studi-studi selanjutnya yang akan meneliti lebih dalam tentang 

kesejahteraan dan kinerja karyawan outsourcing di berbagai sektor industri. 

 

2. Metode  
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survey untuk menguji pengaruh 

Job Insecurity dan perceived organizational inclusion terhadap kinerja karyawan outsourcing di PT. 

KUN. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner online kepada karyawan 

outsourcing yang bekerja di lima mitra kerja PT. KUN. 

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan outsourcing yang bekerja di PT. KUN, yang 

terdiri dari lima mitra kerja perusahaan outsourcing tersebut. Berikut adalah rincian jumlah karyawan 

di masing-masing mitra kerja: 

1. PT. Sinar Besi         : 260 Karyawan 

2. PT. Maxi Indonesia  : 125 Karyawan 

3. PT. Traktor Indonesia    : 6 Karyawan 

4. PT. Omi Food   : 40 Karyawan 

5. PT. Dimsum ayam 88  : 48 Karyawan 

Total populasi yang akan diteliti adalah 479 karyawan outsourcing. 

Teknik Pengambilan Sampel 

Untuk memastikan bahwa sampel yang diambil mewakili proporsi masing-masing mitra kerja PT. 

KUN, digunakan teknik Purposive sampling. Menurut Hair et al., (2019) teknik ini dilakukan secara 

sengaja berdasarkan kriteria tertentu yang ditentukan oleh peneliti. Prosedur dalam Purposive 

sampling di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Kriteria yang ditentukan adalah :  

a. Mitra kerja PT.KUN yang telah bekerja sama lebih dari sama dengan 1 tahun 

b. Karyawan dengan masa kerjalebih dari sama dengan 1 tahun  

2. Penyebaran Kuesioner: Kuesioner online akan disebarkan kepada responden yang sesuai 

dengan kriteria yang ditentukan dalam penelitian ini. 

3. Menggunakan purposive sampling didapatkan sampel yang memenuhi kriteria sebanyak 98 

karyawan yang terdiri dari PT. Omi Food sebanyak 40 karyawan dan PT. Dimsum Ayam 88 

sebanyak 48 karyawan, jadi total sampel adalah 98 karyawan. 

Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian berupa kuesioner online yang terdiri dari tiga bagian utama: 

1. Job Insecurity: Mengukur ketidakamanan kerja dengan menggunakan skala yang 

dikembangkan oleh Nele & Hans, (2005) yang mencakup perasaan ketidakpastian dan 

kecemasan terhadap masa depan pekerjaan. Item penelitian pada variabel Job Insecurity 

mengacu pada Ashford et al., (1989) yang terdiri dari 5 item. 

2. Perceived Organizational Inclusion: Mengukur persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

mereka merasa dihargai dan terlibat dalam organisasi. Skala ini diadaptasi dari Shore et al., 

(2010). Pada penelitian ini menggunakan 6 Item pernyataan. 

3. Kinerja Karyawan: Mengukur kinerja karyawan menggunakan skala individual job 

performance yang dikembangkan oleh Williams & Anderson, (1991). Pada item penelitian 

Kinerja karyawan terdapat 6 item. 

Responden diminta untuk memberikan penilaian terhadap pernyataan-pernyataan yang ada dalam 

kuesioner dengan menggunakan skala Likert 5 poin.  

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini program SPSS for windows 21.0 digunakan untuk menganalisis data 

statistik. Langkah pertama adalah menjadikan satu data-data yang berkaitan dengan penelitian. 

Setelah itu melakukan proses analisis regresi linier berganda yang bertujuan untuk menguji apakah 

terdapat pengaruh antara variabel independen dan varibel dependen. Menurut Rachman et al., (2024) 

uji regresi linier berganda yaitu dimana peneliti dapat memperkirakan nilai dari satu variabel terikat 

(Y) berdasarkan nilai dari dua variabel bebad (X) yang mempengaruhi.  

3. Hasil dan Pembahasan 
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Uji Validitas dan Reliabilitas  

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian mampu mengukur apa yang 

seharusnya diukur (Pujianto et al., 2024). Validitas dibagi menjadi validitas isi, konstruk, dan kriteria. 

Dalam penelitian ini, validitas konstruk diuji dengan metode korelasi item-total, di mana nilai 

korelasi masing-masing item terhadap skor total harus lebih besar dari 0,30. Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa semua item dalam variabel Job Insecurity, perceived organizational inclusion, 

dan Kinerja Karyawan memiliki nilai korelasi > 0,30, sehingga dinyatakan valid. 

Reliabilitas instrumen penelitian mengacu pada konsistensi hasil pengukuran ketika diuji ulang 

pada kondisi yang serupa (Sekaran & Bougie, 2016). Uji reliabilitas dilakukan menggunakan metode 

Cronbach’s Alpha, di mana nilai alpha yang lebih besar dari 0,60 menunjukkan bahwa instrumen 

reliabel (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai 

Cronbach’s Alpha untuk semua variabel lebih dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

instrumen penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik. 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

No. Variabel Item 
Nilai r 

item 
Keterangan 

Koefesien 

Reliabilitas 

Keterangan 

1. 
Job Insecurity 

(X1) 

X1.1 0,775 Valid  

 

0,896 

 

 

Reliabel 
X1.2 0,856 Valid 

X1.3 0,877 Valid 

X1.4 0,869 Valid 

X1.5 0,831 Valid 

2. 

Perceived 

Organizational 

Inclusion (X2) 

X2.1 0,718 Valid  

 

0,883 

 

 

Reliabel 
X2.2 0,711 Valid 

X2.3 0,855 Valid 

X2.4 0,836 Valid 

X2.5 0.848 Valid 

X2.6 0,791 Valid 

3. 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y1 0,783 Valid  

 

0,896 

 

 

Reliabel 
Y2 9,814 Valid 

Y3 0,852 Valid 

Y4 0,848 Valid 

Y5 0,830 Valid 

Y6 0,742 Valid 

  Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Uji Asumsi Klasik 

Persamaan regresi harus memiliki karakteristik BLUE (Best Linier Unbiased Estimator) 

(Sekaran & Bougie, 2016) yang berarti pengambilan sebuah keputusan harus melalui uji F dan uji t 

agar hasil tidak bias Berdasarkan hasil Uji Asumsi Klasik yang dilakukan menggunakan Program 

SPSS 21.0. didapatkan hasil, yaitu sebagai berikut : 

Uji Normalitas 

Hair et al., (2019) menyatakan bahwa tujuan dari Uji normalitas ialah untuk menguji  didalam 

model regresi, variabel pengganggu atau residual apakah memiliki distribusi yang normal. Plot 

probabilitas normal (Normal probability plot) dalam penelitian ini digunakan untuk menguji 

kenormalitasan jika penyebaran data (titik) disekitar sumbu diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi Normalitas.  
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Gambar 1 Grafik Pengujian Normalitas Data 

Sumber : Data primer, diolah 2024 

Uji normalitas menggunakan metode lilliefors dengan kolmogorov-Smirnov. Dalam penelitian 

ini uji normalitas dengan metode kolmogorov Smirnov jika nilai signifikan kurang dari 0,05, 

kesimpulannya data tidak berdistribusi normal. Jika signifikan lebih dari 0,05 maka data berdistribusi 

normal. Berdasarkan hasil uji penelitian data telah menunjukkan keseluruhan variabel lebih dari 0,05 

yaitu dengan nilai 0,200. 

Tabel 2. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 98 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.80052275 

Most Extreme Differences Absolute .062 

Positive .048 

Negative -.062 

Test Statistic .062 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

   Sumber : Data primer, diolah 2024 

Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas. Hal 

tersebut dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance. Jika nilai tolerance ≤ 

0,10 atau sama dengan nilai Variance Inflation Factor VIF ≥ 10, maka variabel tersebut 

mengindikasikan adanya multikolinearitas.  
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Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Job Insecurity .474 2.110 Bebas Multikolinearitas 

Perceived Organizational 

Inclusion 

.474 2.110 Bebas Multikolinearitas 

       Sumber : Data Penelitian (2024) 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 3 dapat diketahui bahwa seluruh variabel 

bebas yang terdiri dari harga, kualitas pelayanan dan citra merek mempunyai nilai tolerance kurang 

dari 1 dan nilai VIF kurang dari 10, sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh variabel terbebas dari 

multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas dilakukan untuk menganalisis apakah dalam sebuah regresi terjadi 

perbedaan varian dari resudial satu pengamat ke pengamatan yang lain. Jika di dalam varian residual 

dari satu pengamat ke pengamat lain tetap disebut homoskesidastisitas, dan sebaliknya jika berbeda 

maka disebut heteroskedastisitas.  

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber : Data primer, diolah 2024 

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas pada Gambar 2, ditemukan pola titik yang menyebar 

secara acak, dan tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar di atas maupun di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, dari pola tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas pada model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa hasil estimasi regresi linier 

berganda layak digunakan untuk interprestasi dan analisa lebih lanjut. 

Tabel 4.Hasil Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.130 .728  2.924 .004 

Job Insecurity (X1) .019 .053 .059 .350 .727 

Perceived Organizational 

Inclusion (X2) 

-.047 .047 -.170 -1.001 .319 

Sumber : Data primer, diolah 2024 

Dalam pengamatan ini dapat dilakukan dengan cara uji Glejser. Uji Glejser adalah uji 

hipotesis untuk mengetahui apakah sebuah model regresi memiliki indikasi heteroskedastisitas 

dengan cara meregres absolut residual. Dasar pengambilan keputusan dengan uji glejser adalah: 1. 

Jika nilai signifikansi > 0,05 maka data tidak terjadi heteroskedastisitas. 2. Jika nilai signifikansi < 

0,05 maka data terjadi heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil uji tabel diatas masing-masing variabel 

memiliki nilai > 0,05 maka data tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Uji Koefisien Determinasi Berganda(R2) 

Tujuan dari Koefisien determinasi (R2) untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh seberapa 

besar antara variabel bebas dan variabel terikat. Berdasarkan hasil penelitian telah menunjukkan 

bahwa nilai R2 sebesar 0,822. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kontribusi dari variabel variabel 

Job Insecurity, perceived organizational inclusion dan Kinerja Karyawan sebesar 82,2% dan sisanya 

17,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam model penelitian ini. 

Uji Hipotesis (Uji t) 

Tujuan dilakukannya Uji t adalah untuk menguji hipotesis yaitu variabel independen secara 

parsial dengan variabel lain yang dianggap konstan. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan 

tingkat signifikansi 0,05 (α=5%). Hasil pengujian dari Uji t adalah sebagai berikut : 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis (Uji t) 

Variabel T Sig Keterangan 

Job Insecurity 7.242 .000 Hipotesis Diterima 

Perceived Organizational 

Inclusion 

6.014 .000 Hipotesis Diterima 

  Sumber : Data primer, diolah 2024 

Pengujian pengaruh Job Insecurity terhadap kinerja karyawan menghasilkan nilai signifikansi 

0,000 atau nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti Job Insecurity 

mempunyai hubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian 

pengaruh Perceived Organizational Inclusion terhadap kinerja karyawan menghasilkan nilai 

signifikansi 0,000 atau nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti 

perceived 0rganizational inclusion mempunyai hubungan positif dan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Uji Hipotesis (Uji f ) 

Uji f dilakukan untuk menguji hipotesis yaitu variabel independent secara simultan dengan 

variabel lain yang dianggap konstan. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 0,05 (α=5%). Hasil pengujian dari Uji t adalah sebagai berikut. 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis (Uji f) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1452.925 2 726.463 219.466 .000b 

Residual 314.463 95 3.310   

Total 1767.388 97    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Perceived Organizational Inclusion (X2), Job Insecurity (x1) 

   Sumber : Data primer, diolah 2024 

     Pengujian pengaruh Job Insecurity dan perceived organizational inclusion terhadap kinerja 

karyawan menghasilkan nilai signifikansi 0,000 atau nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan 

H1 diterima yang berarti Job Insecurity dan perceived organizational inclusion mempunyai 

hubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

Pembahasan  

Pengaruh job insecurity terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara Job Insecurity 

dengan kinerja karyawan.  Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 

ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan, semakin rendah pula kinerja yang ditunjukkan.  Hasil 
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ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Aslami, (2019) yang menyebutkan bahwa 

meskipun mereka memiliki tingkat kecemasan yang tinggi akan ancaman kehilangan pekerjaan yang 

dapat terjadi kapan saja, namun hal tersebut  tidak  menyurutkan  mereka  untuk  memberikan  hasil  

kerja  yang  berkualitas  sesuai  standar perusahaan. Hal ini perlu menjadi perhatian bagi manajemen 

perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman dan menunjang produktivitas 

karyawan. Ketidakamanan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Silaen 

et al., 2021), baik secara psikologis maupun perilaku. Stres dan kecemasan yang ditimbulkan oleh 

ketidakpastian masa depan dapat mengalihkan fokus karyawan dari tugas dan tanggung jawab 

mereka, sehingga menyebabkan penurunan motivasi dan produktivitas (Novie & Rustiawan, 2019).   

Karyawan yang merasa tidak aman cenderung kurang puas dengan pekerjaan mereka, lebih 

mudah absen, dan bahkan memutuskan untuk keluar dari perusahaan.  Kondisi ini berujung pada 

penurunan kualitas kerja dan perputaran karyawan yang tinggi. Studi menunjukkan hubungan positif 

dan signifikan antara tingkat ketidakamanan kerja dengan kinerja karyawan, yang berarti semakin 

tinggi rasa ketidakamanan, semakin rendah kinerja yang ditunjukkan. Oleh karena itu, menciptakan 

lingkungan kerja yang aman dan menunjang bagi karyawan menjadi penting untuk meningkatkan 

motivasi, produktivitas, dan kualitas kerja. 

Pengaruh perceived organizational inclusion terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara perceived 

organizational inclusion (POI) atau persepsi inklusi organisasi dengan kinerja karyawan. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi karyawan akan inklusivitas di tempat kerja, 

semakin tinggi pula kinerja yang mereka tunjukkan.  Artinya,  lingkungan kerja yang inklusif dan 

menghargai keberagaman secara positif berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.  

Persepsi inklusi organisasi, yaitu perasaan diterima, dihargai, dan dilibatkan dalam organisasi, 

memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja karyawan. Shore et al., (2010) karyawan 

yang merasa inklusif cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, lebih bersemangat untuk 

memberikan kontribusi, dan merasa lebih termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini 

karena mereka merasa dihargai, didengar, dan memiliki kesempatan untuk berkembang dalam 

lingkungan kerja yang mendukung (Anwar, 2021). Persepsi inklusif juga mendorong kolaborasi yang 

lebih baik, meningkatkan komunikasi antar karyawan, dan menciptakan suasana kerja yang lebih 

positif, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan produktivitas dan kinerja secara 

keseluruhan. 

Pengaruh job insecurity dan perceived organizational inclusion terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik Job Insecurity (ketidakamanan kerja) maupun 

perceived organizational inclusion (persepsi inklusi organisasi) memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini mengungkap dua faktor kunci yang secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan:  ketidakamanan kerja (job insecurity) dan persepsi inklusi 

organisasi (perceived organizational inclusion). Ketidakamanan kerja, ditandai oleh kekhawatiran 

akan kehilangan pekerjaan atau ketidakpastian masa depan di tempat kerja, menunjukkan hubungan 

negatif dan signifikan dengan kinerja.   

Karyawan yang merasa tidak aman cenderung mengalami stres, penurunan motivasi, dan fokus 

yang terganggu, yang pada akhirnya berdampak pada penurunan produktivitas dan kualitas kerja.  

Sebaliknya, persepsi inklusi organisasi, yaitu perasaan diterima, dihargai, dan dilibatkan dalam 

organisasi, memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja.  Karyawan yang merasa 

dihargai dan dilibatkan cenderung lebih terlibat, bersemangat, dan berkomitmen terhadap pekerjaan 

mereka, sehingga meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. Serang et al., (2024) kedua faktor 

ini menunjukkan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya aman dan stabil, tetapi 

juga inklusif dan menghargai kontribusi setiap individu untuk mencapai kinerja optimal. 
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4.  Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa job insecurity dan perceived organizational 

inclusion memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ketidakamanan kerja 

dapat menyebabkab terjadinya penurunan kinerja, sementara itu persepsi inklusi organisasi juga 

memberikan kontribusi pada peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang aman,nyaman dan stabil serta mendukung inklusi di dalam 

organisasi, guna meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas karyawan secara 

keseluruhan. Meskipun rasa ketidakamanan yang dirasakan oleh karyawan outsourcing terkait masa 

depannya diperusahaan tidak bisa dipastikan oleh perusahaan, karena adanya regulasi dan aturan dari 

pemerintah, perusahaan outsourcing dapat memberikan rasa aman dan nyaman dalam bentuk yang 

lainnya. 

Berdasarkan temuan penelitian ini, saran untuk penelitian selanjutnya mencakup beberapa 

aspek penting. Pertama, perlu dilakukan investigasi terhadap faktor-faktor lain yang mungkin 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan dukungan 

sosial, untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif. Selain itu, studi longitudinal dapat 

dilakukan untuk mengamati perubahan dalam persepsi ketidakamanan kerja dan inklusi organisasi 

dari waktu ke waktu serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. Penelitian di berbagai sektor 

industri juga disarankan untuk memahami konteks yang berbeda, sementara pertimbangan faktor 

demografis seperti usia, jenis kelamin, dan latar belakang pendidikan dapat memberikan wawasan 

tambahan. Mengembangkan dan menguji intervensi yang dirancang untuk meningkatkan persepsi 

inklusi dan mengurangi ketidakamanan kerja juga akan memberikan kontribusi signifikan terhadap 

upaya meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya diharapkan mampu mengambil 

sampel yang lebih luas dari berbagai sektor dan wilayah geografis, sehingga meningkatkan 

generalisasi umum di dalam penelitian. 
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