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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job insecurity, burnout, 

dan work-family conflict terhadap job performance karyawan di Bank BPD DIY 

Syariah dengan organizational justice sebagai variabel moderasi. Adapun sampel 

dalam penelitian ini yaitu sebanyak 35 karyawan BPD DIY Syariah. Teknik 

sampling yang digunakan adalah sampel jenuh. Metode pengumpulan data yang 

digunakan yaitu kuesioner dan wawancara. Teknik analisis data yang digunakan 

adalah Structural Equation Model (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square 

(PLS). Aplikasi WarpPLS 8.0 digunakan sebagai alat pengolah data. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa variabel job insecurity dan burnout memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap karyawan job performance karyawan 

BPD DIY Syariah, sedangkan work-family conflict tidak memiliki pengaruh 

terhadap job performance karyawan. Selain itu organizational justice mampu 

memoderasi hubungan job insecurity dan burnout terhadap job performance 

karyawan, akan tetapi organizational justice tidak mampu memoderasi hubungan 

work-family conflict terhadap personalitas terhadap job performance karyawan 

BPD DIY Syariah. 

Kata Kunci: Job Insecurity, Burnout, Work-Family Conflict, Organizational 

Justice, Job Performance. 
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ABSTRACT 
 

This study aims to determine the effect of job insecurity, burnout, and work-

family conflict on the job performance of employees at Bank BPD DIY Syariah with 

organizational justice as a moderating variable. The sample in this study were 35 

BPD DIY Syariah employees. The sampling technique used is saturated samples. 

Data collection methods used are questionnaires and interviews. The data analysis 

technique used is the Structural Equation Model (SEM) with the Partial Least 

Square (PLS) approach. The WarpPLS 8.0 application is used as a data processing 

tool. The results of this study indicate that the variables of job insecurity and 

burnout have a negative and significant impact on the job performance of BPD DIY 

Syariah employees, while work-family conflict has no effect on employee job 

performance. In addition, organizational justice is able to moderate the 

relationship between job insecurity and burnout on employee job performance, but 

organizational justice is not able to moderate the relationship between work-family 

conflict on personality and job performance of BPD DIY Syariah employees. 

Keyword: Job Insecurity, Burnout, Work-Family Conflict, Organizational Justice, 

Job Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Pada era globalisasi seperti saat ini perusahaan dituntut untuk dapat 

beradaptasi dengan perubahan yang terjadi secara cepat. Era globalisasi telah 

membuka mata kita akan masa depan yang penuh tantangan dan persaingan. 

Untuk dapat bertahan dari persaingan tersebut dan menjadi perusahaan yang 

unggul, perusahaan harus mempunyai kekuatan untuk dapat berkembang dan 

menghadapi tantangan (Wahyudi et al., 2021). 

Globalisasi telah menyasar dalam berbagai aspek. Salah satu yang sedang 

berkembang saat ini pada sektor jasa perbankan syariah. Seperti yang dilansir 

pada Republika.co.id (2022), Otoritas Jasa Keuangan (OJK) telah merilis 

outlook perbankan syariah tahun 2022. OJK melaporkan market share 

perbankan syariah telah mencapai 6,65% per Februari 2022. Nilai ini selalu 

mengalami peningkatan dalam waktu 5 tahun terakhir dan menunjukkan 

performa yang terus positif, termasuk di masa penuh tantangan pandemi Covid-

19. 

Gambar 1.1 Outlook Perbankan Syariah 2022 
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Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peranan yang sangat besar dalam 

pesatnya perkembangan Perbankan Syariah di Indonesia. Pada dasarnya 

globalisasi tidak dibatasi oleh waktu dan tempat, hal ini membuat SDM yang 

dimiliki oleh perusahaan dituntut agar terus meningkatkan kualitasnya agar 

tidak tertinggal dari yang lain (Ardiana, 2008). Dengan adanya SDM yang 

berkualitas, hal tersebut dapat mendorong kinerja perusahaan yang selanjutnya 

akan meningkatkan pertumbuhan perusahaan termasuk market share 

perbankan. 

Berdasarkan data yang dikeluarkan oleh World Popular Review pada tahun 

2022, negara Indonesia memiliki jumlah penduduk muslim sekitar 231 juta 

penduduk dan menjadikan negara Indonesia sebagai negara dengan jumlah 

penduduk muslim terbesar di dunia serta menduduki peringkat pertama 

(Kornitasari et al., 2022). Selain itu, pada penilaian pada laporan Islamic 

Financial Services Industry Stability Report 2020, Indonesia merupakan negara 

dengan peringkat kesembilan sebagai negara dengan aset perbankan syariah 

terbesar di dunia (Charisma, 2021). Dengan banyaknya penduduk yang 

beragama muslim serta memiliki aset terbesar dalam perbankan syariah, jika 

dimanfaatkan dengan baik, perbankan syariah Indonesia memiliki potensi yang 

besar dalam sektor perekonomian. 

Outlook perbankan syariah 2022 yang dirilis oleh OJK, menunjukkan 

bahwa market share perbankan syariah Indonesia relatif tergolong masih kecil 

dan peringkat Indonesia masih kalah jauh dengan market share negara tetangga, 

Malaysia. Besar peluang Indonesia untuk mengembangkan sektor perbankan 
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syariah dikarenakan mayoritas penduduknya muslim. Tapi hal tersebut tidak 

diimbangi dengan tingkat kinerja atau Job Performance karyawan yang 

memadai jika dilihat dari keahliannya (Hartati, 2020). Hal ini menimbulkan gap 

dalam perkembangan industri perbankan syariah sebagai solusi untuk 

menghadapi era globalisasi yang saat ini sedang gencar dikembangkan di 

seluruh dunia. 

Gap tersebut harus dihilangkan agar kenaikan market share Indonesia juga 

diimbangi dengan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang memadai. 

Peningkatan kualitas SDM sangat dibutuhkan sebagai dasar dalam 

pengoptimalan Job Performance karyawan perbankan syariah Indonesia demi 

menaikkan market share perbankan syariah Indonesia sehingga bisa bersaing 

secara global di sektor Ekonomi Islam. 

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance. Menurut Mangkunegara 

(2009) pengertian kinerja merupakan suatu hasil kerja baik secara kualitas 

maupun kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Biasanya seorang karyawan yang tingkat performance nya tinggi 

dapat disebut sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya seorang yang 

memiliki tingkat performance yang rendah maka dapat dikatakan bahwa orang 

tersebut tidak produktif (As’ad, 1987). 

Permasalahan pada gap yang telah dijelaskan sebelumnya, bahwa ada 

beberapa faktor yang dapat memengaruhi job performance seseorang, yang 

akan menyebabkan turunnya kinerja perusahaan. Menurut, Gibson et al. (2011) 
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produktif atau tidaknya pekerjaan karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, 

yaitu faktor psikologis dan faktor organisasi. Pada penelitian ini peneliti 

mengambil faktor-faktor yang berhubungan dengan faktor psikologis yaitu, job 

insecurity, burnout, dan work-family conflict.  

Faktor yang menyebabkan menurunnya kinerja karyawan salah satunya 

dipengaruhi oleh job insecurity karyawan (De Cuyper et al., 2020). Job 

insecurity atau dalam bahasa Indonesia ketidakamanan kerja merupakan 

kondisi ketidakamanan kerja yang dialami orang seseorang yang disebabkan 

oleh beberapa perubahan yang terjadi baik pada faktor eksternal maupun faktor 

internal yang dirasakan oleh orang tersebut (Setiawan & Hadianto, 2008). 

Menurut Ashford et al. (1989) perubahan pada organisasi seperti merger, 

pengurangan tenaga kerja, reorganisasi, teknologi baru, dan bahaya yang 

memberikan ancaman secara fisik merupakan sumber ancaman bagi para 

pekerja. Dengan kata lain, beberapa masalah tersebut akan menjadikan setiap 

individu merasa tidak nyaman dalam bekerja. 

Job insecurity yang dirasakan oleh karyawan dapat memperburuk sikap 

kerja, seperti kepuasan, komitmen, dan kinerja karyawan (De Cuyper et al., 

2020). Lingkungan ekonomi yang tidak dapat diprediksi serta peningkatan daya 

saing pasar menyebabkan perubahan pada organisasi, sehingga meningkatkan 

rasa tidak aman yang dirasakan pada karyawan, yang khawatir kehilangan 

pekerjaan mereka dan khawatir akan menemukan akan mencari pekerjaan baru 

(Sverke et al., 2002). 
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Faktor kedua yang menyebabkan penurunan job performance pada 

karyawan yaitu Burnout atau kelelahan kerja (Ardiana, 2008). Burnout sering 

kali menghambat laju kinerja para karyawan yang akhirnya merugikan 

perusahaan. Stres terkait pekerjaan yang menyebabkan kelelahan fisik atau 

emosional seorang karyawan yang dapat mengakibatkan depresi berat, 

penurunan produktivitas, kerentanan terhadap penyakit serius, dll (Irfan et al., 

2021). Seorang karyawan yang sudah bekerja lama pada suatu organisasi 

dengan lingkungan yang penuh tekanan akan mengakibatkan burnout. Menurut 

Maslach (2017) banyak ditemui pada pekerjaan terkait pelayanan masyarakat 

serta yang melibatkan teknologi seperti pada lembaga keuangan. Oleh karena 

itu, peningkatan kelelahan kerja akan menurunkan kinerja karyawan. 

Faktor lainnya yang juga dapat memengaruhi job performance karyawan 

yaitu adanya konflik keluarga pekerjaan atau Work-Family Conflict (WFC) 

(Veliana & Mogi, 2016). Kehidupan modern memiliki banyak masalah dalam 

lingkup yang berbeda dan WFC merupakan salah satu faktor yang memiliki 

efek yang cukup besar (Batur & Nart, 2014). Menurut Greenhaus & Beutell 

(1985) mendefinisikan WFC sebagai bentuk konflik peran di mana antara 

tuntutan keluarga dan pekerjaan bertentangan satu sama lain dalam beberapa 

hal. Frone et al (1992) menekankan bahwa WFC memiliki efek yang cukup 

besar pada sikap karyawan terhadap tempat kerja mereka dan perilaku, yang 

akan mengakibatkan pada penurunan kinerja karyawan. Jam kerja yang sangat 

lama serta banyaknya beban kerja yang dirasakan oleh seseorang merupakan 

pertanda awal akan terjadinya WFC dikarenakan waktu dan tekanan yang 
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berlebihan dipakai untuk bekerja. Hal tersebut mengakibatkan kurangnya waktu 

dan energi yang bisa digunakan untuk melakukan aktivitas-aktivitas keluarga 

(Greenhaus & Beutell, 1985).  

Penelitian ini menggunakan Goal-Setting Theory yang dikemukakan oleh 

Locke (1968) sebagai teori utama. Teori goal setting menjelaskan adanya 

keterkaitan antara tujuan dan kinerja seseorang (Locke & Latham, 1991). Locke 

(1968) menyatakan mengenai pentingnya penetapan tujuan dan pencapaian 

tujuan. Baik individu maupun organisasi yang memiliki komitmen dalam 

mencapai tujuannya, maka tujuan yang telah direncanakan tersebut akan 

memengaruhi konsekuensi kinerjanya (Purnamasari, 2019). Perbankan syariah 

memiliki tujuan dalam menaikkan market share agar dapat menyaingi negara 

tetangga, maka dibutuhkan job performance karyawan dalam mencapai tujuan 

(Kornitasari et al., 2022). 

Beberapa faktor seperti Job Insecurity, Burnout, dan Work-Family 

Conflict yang dapat menurunkan kinerja karyawan, hal ini sejalan dengan 

dengan Lazarus Theory Of Stress (S. D. Saputri & Zakiy, 2021). Lazarus & 

Folkman (1984) berpendapat bahwa stress dapat terjadi apabila adanya 

ketidakseimbangan antara tuntutan dengan ketidakmampuannya dalam 

menghadapi situasi yang membahayakan atau mengancam kesehatan 

psikologisnya. Lazarus & Folkman (1984) membagi stress ke dalam beberapa 

sumber, di antaranya yaitu dari Frustasi, Konflik, Tekanan, dan Ancaman. 

Berdasarkan dari pembagian sumber stres, maka teori ini berkaitan dengan 

variabel yang digunakan penelitian ini, yaitu Job Insecurity, Burnout, dan 
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Work-Family Conflict. Dengan menggunakan teori lazarus ini dapat 

memberikan gambaran secara lebih jelas terkait dengan individu yang 

merasakan Job Insecurity, Burnout, dan Work-Conflict dimana ketiga variabel 

ini merupakan sumber timbulnya stress pada setiap individu. 

Penelitian kali ini terdapat kebaruan dari penelitian sebelumnya, yaitu dari 

penelitian yang dilakukan oleh De Angelis et al (2021). Dalam penelitian 

tersebut menggunakan Organizational Justice sebagai moderasi antara 

pengaruh Job Insecurity terhadap Job Performance, serta penggunaan variabel 

Burnout dan Work-Family Conflict sebagai mediasi antara Job Insecurity 

terhadap Job Performance. Penulis melakukan pembaruan dengan 

menambahkan variabel Organizational Justice sebagai moderasi untuk 

memperlemah hubungan antara Burnout dan Work-Family Conflict terhadap 

Job Performance. 

Mengingat pentingnya peran Job Performance dalam meningkatkan 

market share perbankan syariah (Kornitasari et al., 2022). Terdapat beberapa 

faktor yang dapat menurunkan tingkat kinerja karyawan seperti Job Insecurity, 

Burnout, dan Work-Family Conflict (Ardiana, 2008; De Cuyper et al., 2020; 

Veliana & Mogi, 2016). Sudah seharusnya faktor-faktor tersebut diminimalisir 

ataupun dihilangkan. Baik job insecurity, burnout, maupun work-family conflict 

dapat diminimalisir jika individu memiliki keyakinan bahwa perusahaannya 

memperlakukan karyawan secara adil (Wang et al., 2015). Oleh karena itu 

Organizational Justice atau keadilan organisasi dibutuhkan untuk mengurangi 
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pengaruh negatif job insecurity, burnout dan work-family conflict terhadap job 

performance karyawan. 

Menurut Robbins & Judge (2015), organizational justice merupakan 

keseluruhan persepsi karyawan mengenai perlakuan yang adil di tempat kerja, 

sejauh mana karyawan akan percaya pada hasil yang diterima dan cara individu 

diperlakukan secara adil dalam perusahaan. Berdasarkan penelitian Jufrizen & 

Kandhita (2021), menyatakan bahwa organizational justice berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Adanya peran Organizational Justice diharapkan 

dapat memoderasi faktor-faktor yang berpengaruh negatif terhadap job 

performance karyawan. 

Peneliti menambahkan Teori keseimbangan yang dikemukakan oleh 

Adams, untuk memperkuat pemahaman mengenai Organizational Justice yang 

berfungsi sebagai moderasi. Model alternatif dalam menentukan kapan 

penilaian keadilan harus memengaruhi perilaku kerja adalah dengan 

menggunakan teori Keseimbangan (Thau et al., 2007). Pengaruh paling kuat 

adalah bahwa efek negatif terkait ketidakpastian dapat dikurangi jika orang 

diperlakukan secara adil dalam situasi yang tidak pasti tersebut (Wang et al., 

2015). 

Penelitian ini dilakukan pada Bank BPD DIY Syariah Kantor Pusat yang 

terletak di Jalan. Magelang Km 5,5, Kutu Tegal, Sinduadi, Kecamatan Mlati, 

Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta (55284). Bank BPD DIY 

Syariah adalah lembaga keuangan berbasis syariah yang berfungsi sebagai 

sarana tambahan untuk otonomi daerah di sektor perbankan, dengan tanggung 
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jawab sebagai penggerak dan akselerator pembangunan daerah, sebagai penjaga 

dan pengelola dana daerah, menciptakan pendapatan bagi daerah, serta 

menjalankan bisnisnya sebagai Unit Usaha Syariah (UUS). 

Tabel 1.1 Data Market Share BPD DIY Syariah 

Tahun Market Share BPD DIY Syariah 

2018 0,78% 

2019 0,76% 

2020 0,73% 

2021 0,70% 

Sumber: Annual Report BPD DIY Syariah 

Penelitian di BPD DIY Syariah dilakukan karena terjadi penurunan market 

share BPD DIY Syariah dan kinerja karyawan dapat menjadi faktor yang 

mempengaruhinya, terutama pada perbankan syariah di mana kinerja yang baik 

dari karyawan dapat mempengaruhi market share perbankan syariah. 

Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui bahwa market share BPD DIY Syariah 

mengalami penurunan dari tahun ke tahun. Penelitian akan fokus pada analisis 

kinerja karyawan di BPD DIY Syariah untuk mengetahui apakah masalah 

dalam hal job insecurity, burnout, work-family conflict, dan organizational 

justice dapat mempengaruhi kinerja mereka. Diharapkan hasil dari penelitian 

ini dapat membantu BPD DIY Syariah dalam meningkatkan kinerja karyawan 

dan meningkatkan kembali market share perusahaan. 

Berdasarkan fenomena gap, dan didukung dengan beberapa grand theor 

yang digunakan, serta penelitian - penelitian terdahulu. Maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Job Insecurity, Burnout, 

Work-Family Conflict terhadap Job Performance dengan Organizational 

Justice sebagai Variabel Moderasi” 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka masalah pokok pada 

penelitian ini dapat dirangkum sebagai berikut: 

1) Apakah Job Insecurity mempunyai pengaruh terhadap Job Performance 

karyawan? 

2) Apakah Burnout mempunyai pengaruh terhadap Job Performance 

karyawan? 

3) Apakah Work-Family Conflict mempunyai pengaruh terhadap Job 

Performance karyawan? 

4) Apakah Organizational Justice dapat memoderasi pengaruh Job Insecurity 

terhadap Job Performance Karyawan? 

5) Apakah Organizational Justice dapat memoderasi pengaruh Burnout 

terhadap Job Performance Karyawan? 

6) Apakah Organizational Justice dapat memoderasi pengaruh Work-Family 

Conflict terhadap Job Performance karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka penelitian 

ini bertujuan sebagai berikut: 

1) Untuk mengetahui pengaruh Job Insecurity terhadap Job Performance 

karyawan. 

2) Untuk mengetahui pengaruh Burnout terhadap Job Performance karyawan. 

3) Untuk mengetahui pengaruh Work-Family Conflict terhadap Job 

Performance karyawan. 
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4) Untuk mengetahui apakah Organizational Justice dapat memoderasi 

pengaruh Job Insecurity terdahap Job Performance karyawan. 

5) Untuk mengetahui apakah Organizational Justice dapat memoderasi 

pengaruh Burnout terhadap Job Performance karyawan. 

6) Untuk mengetahui apakah Organizational Justice dapat memoderasi 

pengaruh Work-Family Conflict terhadap Job Performance karyawan. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat baik secara teoritis juga 

praktis. 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambahkan wawasan pengetahuan 

keilmuan mengenai faktor-faktor yang memengaruhi efek negatif pada 

kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a) Manfaat Bagi Penulis 

Penelitian ini bermanfaat guna meningkatkan pengetahuan dan 

wawasan penulis tentang pengaruh job insecurity, burnout, work-family 

conflict terhadap job performance karyawan dengan organizational 

justice sebagai variabel moderasi. 

b) Manfaat Bagi Praktisi 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat membantu pihak 

bank dalam mengetahui apa saja faktor yang menyebabkan turunnya 
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karyawan dengan keadilan organisasi sebagai variabel moderasi, baik 

dengan pengaruh positif maupun negatif, 

c) Manfaat Bagi Akademisi 

Untuk menambah informasi dan bahan referensi bagi mahasiswa 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI) terkhusus Program Studi 

Perbankan Syariah serta sebagai bacaan ilmiah di perpustakaan. 

E. Sistematika Penelitian 

Pembahasan yang sistematis menjelaskan alur pemikiran penulis dari awal 

hingga akhir. Sistematika pembahasan penelitian ini disusun menjadi 5 bab: 

BAB I PENDAHULUAN 

Pada bagian pendahuluan menguraikan latar belakang masalah yang 

mendasari dilakukannya penelitian. Rumusan masalah juga termasuk dalam bab 

ini dan dituangkan dalam bentuk pertanyaan penelitian untuk memfokuskan 

pembahasan. Tujuan serta manfaat penelitian yang merupakan alasan penting 

dari penelitian juga termasuk di dalam bab ini. Terakhir, bab I memuat 

sistematika pembahasan yang berisi sistematika penyajian hasil penelitian 

mulai dari awal hingga akhir penelitian, sehingga memudahkan pemeriksaan 

seluruh bagian penelitian.  

BAB II LANDASAN TEORI 

Pada bab ini menjelaskan mengenai teori-teori yang berkaitan dengan job 

performance yang digunakan sebagai landasan penelitian. Dalam bab ini juga 

membahas mengenai telaah pustaka yang berisi penelitian terdahulu, kerangka 

pemikiran serta pengembangan hipotesis. 
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BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Secara lengkap, pada bab ini menjelaskan jenis penelitian, desain 

penelitian, sumber dan teknik pengambilan data, populasi dan sampel, serta 

teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian. 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini berisi hasil penelitian berupa data konseptual teoritis dan 

penjelasan rinci. 

BAB V PENUTUP 

Pada penutup meliputi kesimpulan dari pembahasan yang telah dilakukan 

peneliti. Kesimpulannya adalah untuk menjawab apa yang terkandung dalam 

rumusan masalah dan dilanjutkan keterbatasan peneliti serta saran-saran kepada 

para pemangku kepentingan yang terlibat dalam penelitian. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job Insecurity, 

Burnout, dan Work-Family Conflict terhadap Job Performance karyawan BPD 

DIY Syariah dengan Organizational Justice sebagai variabel moderasi. 

Sebanyak 35 responden sebagai sampel penelitian ini telah mengisi kuesioner 

yang telah disebar di BPD DIY Syariah. Data tersebut kemudian diolah dengan 

menggunakan aplikasi WarpPLS 8.0. Berdasarkan hasil dari pengujian 

hipotesis, analisis data, dan pembahasan yang telah dilakukan sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel Job Insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job 

Performance pada karyawan BPD DIY Syariah. 

2. Variabel Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job 

Performance pada karyawan BPD BPD DIY Syariah.  

3. Variabel Work-Family Conflict tidak memiliki pengaruh terhadap Job 

Performance karyawan BPD BPD DIY Syariah.  

4. Variabel Organizational Justice mampu memoderasi hubungan Job 

Insecurity terhadap Job Performance karyawan BPD BPD DIY Syariah. 

5. Variabel Organizational Justice mampu memoderasi hubungan Burnout 

terhadap Job Performance karyawan BPD BPD DIY Syariah.  
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6. Variabel Organizational Justice tidak mampu memoderasi hubungan Work-

Family Conflict terhadap Job Performance karyawan BPD BPD DIY 

Syariah 

B. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini telah dilaksanakan sebaik 

mungkin, namun dalam pengerjaannya masih terdapat beberapa kendala 

sehingga menjadi keterbatasan pada penelitian ini, diantaranya: 

1. Terbatasnya jurnal yang membahas mengenai variabel Organizational 

justice sebagai variabel moderasi pada hubungan Burnout dan Work-Family 

Conflict terhadap Job Performance. Sehingga hanya sedikit referensi yang 

dapat dijadikan sebagai panduan. Oleh karena itu peneliti masih terbatas 

terkait pembahasannya sehingga penelitian menjadi kurang jelas dan tidak 

sempurna. 

2. Variabel Work-Family Conflict memiliki pengaruh besar pada karyawan 

yang telah menikah dan memiliki keluarga. Penelitian ini tidak memberikan 

batasan pada karyawan yang telah menikah maupun belum menikah. Maka 

dari itu hasil yang didapatkan pada penelitian dapat dikatakan kurang 

maksimal. 

3. Peneliti tidak menyebarkan kuesioner dan mengawasi langsung, namun 

diserahkan kepada salah satu karyawan BPD DIY Syariah yaitu Ibu Ayu 

Wahyuni bagian Umum & Personalia dan disebarkan olehnya. Hal ini dapat 

membuat pengisian skala bukan karena keadaan sesungguhnya, melainkan 
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karena sosial desirability, yakni menyesuaikan jawabannya berdasarkan 

jawaban teman-temannya.  

4. Penelitian ini hanya dilaksanakan pada satu cabang saja dan populasi yang 

digunakan masih terbatas, meskipun telah memenuhi syarat minimal 

responden namun penyajian penelitian yang baik, semakin besar jumlah 

responden maka akan semakin baik. 

C. Saran 

Berdasarkan dari hasil penelitian, kesimpulan serta keterbatasan dalam 

penelitian ini, maka peneliti bermaksud untuk memberikan saran agar dapat 

dipertimbangkan dan berguna untuk pihak selanjutnya maupun pengembangan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a) Untuk penelitian selanjutnya bisa mengganti dengan variabel moderasi 

yang lain, bahkan bisa menggunakan mediasi agar bisa mendapatkan 

referensi yang lebih banyak.  

b) Untuk objek dan populasi bisa lebih luas cakupannya, tidak hanya pada 

satu instansi saja, atau bisa menggunakan studi komparatif untuk 

penelitian selanjutnya. 

c) Menambah variabel independen dengan mengembangkan variabel yang 

searah dengan isu-isu terkini, agar semakin bervariasi dan dapat 

memberikan manfaat bagi kinerja karyawan yang diteliti. 
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2. Bagi Perusahaan 

a) Bank BPD DIY Syariah perlu meningkatkan keadilan organisasi agar 

dapat meminimalisir terjadinya Job Insecurity dan Burnout untuk dapat 

meningkatkan kinerja karyawannya. 

b) Bank BPD DIY Syariah sebaiknya lebih dapat memperhatikan 

karyawan-karyawannya yang berprestasi yaitu dengan memberikan 

suatu penghargaan, bonus, hadiah serta promosi jabatan sebagai tanda 

apresiasi perusahaannya terhadap karyawan agar karyawan merasa 

dapat diperlakukan adil dalam perusahaannya guna meningkatkan 

kinerja karyawan. 
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