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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN JOB INSECURITY
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI PADA MASA PANDEMI
COVID-19
(Studi pada Karyawan Lotte Grosir Lampung)

Oleh

NASHA ACACIA AL-MIRA

Pandemi Covid-19 berdampak terhadap lingkungan kerja dan menimbulkan job
insecurity pada karyawan juga menurunkan komitmen karyawan terhadap
organisasi, karena adanya perubahan lingkungan Kkerja, serta terjadinya
pengurangan karyawan di beberapa perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity terhadap komitmen
organisasi pada masa pandemi Covid-19 menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan jenis penelitian explanatory research. Teknik pengambilan sampling yang
digunakan adalah metode purposive sampling. Pengumpulan data menggunakan
kuesioner yang disebarkan ke 58 responden karyawan Lotte Grosir Lampung,
dengan menggunakan skala likert. Analisis dilakukan dengan menggunakan
analisis regresi linear berganda, dengan bantuan aplikasi SPSS 20. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi. Sedangkan job insecurity tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi. Lebih lanjut, variabel lingkungan kerja dan job insecurity
berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Job Insecurity, Komitmen Organisasi,
Covid-19



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND JOB INSECURITY ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT DURING THE COVID-19 PANDEMIC
(Study on Lotte Grosir Lampung Employees)

By

NASHA ACACIA AL-MIRA

The Covid-19 pandemic affects the work environment and creates job insecurity
for employees that simultaneously decreases employee commitment to the
organization due to work environment changes and reduction of employee
numbers in several companies. This study aimed to ascertain the effect of work
environment and job insecurity on organizational commitment during the Covid-
19 epidemic with the quantitative method and explanatory research. Purposive
sampling was the technique used. The data collection instument was a
questionnaire with a Likert scale sent to 58 respondents who work at Lotte Grosir
Lampung. Multiple linear regression analsis was used in conjunction with the
SPSS 20 program to conduct the study. The findings indicate that the workplace
has a positive effect on organizational commitment. Job insecurity, on the other
hand, has no effect on organizational commitment. Additionally, the work
environment and job insecurity variables both have an influence on
organizational commitment simultaneously.

Keywords: Work Environment, Job Insecurity, Organizational Commitment,
Covid-19



PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN JOB INSECURITY TERHADAP
KOMITMEN ORGANISASI PADA MASA PANDEMI COVID-19
(Studi pada Karyawan Lotte Grosir Lampung)

Oleh

Nasha Acacia Al-Mira

SKkripsi

Sebagai Salah Satu Syarat untuk Mencapai Gelar
SARJANA ADMINISTRASI BISNIS

Pada

Jurusan Ilmu Administrasi Bisnis
Fakultas I[lmu Sosial dan Ilmu Politik

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
UNIVERSITAS LAMPUNG
BANDAR LAMPUNG
2021



scul Skripsi : PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN JOB
INSECURITY TERHADAP KOMITMEN

ORGANISASI PADA MASA PANDEMI COVID-
19 (Studi pada Karyawan Lotte Grosir Lampung)

i . (Nasha Acacia AL-Mra

=" mor Pokok Mahasiswa  : 1746051016

_.Dra7] enny Saptiani, M.Si
NIP 231504 630710 201

prihatin Ali, S.Sos., M.Sc
NIP 19740918 200112 1 001



: Drs. Dadang Karya Bakti, M.M

as mu Sosig@n Iimu Politik

Y|”'

Tanggal Lulus Ujian Skripsi : 13 Oktober 2021




PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI

Dengan ini saya menyatakan bahwa:

1. Karya tulis saya. Skripsi ini adalah asli dan belum pernah diajukan untuk
mendapatkan gelar akademik (Sarjana), baik di Universitas Lampung maupun
perguruan tinggi lain.

- 2. Karya tulis ini murni gagasan, rumusan, dan penelitian saya sendiri tanpa
bantuan pihak lain, kecuali arahan dari Komisi Pembimbing.

3. Dalam Kkarya tulis ini tidak terdapat karya atau pendapat yang telah di tulis
atau dipublikasikan orang lain, kecuali secara tertulis dengan jelas
dicantumkan sebagai acuan dalam naskah dengan disebutkan nama pengarang
dan dicantumkan dalam daftar pustaka.

4. Pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya dan apabila di kemudian hari
terdapat penyimpangan dalam pernyataan ini, maka saya bersedia menerima
sanksi akademik berupa pencabutan gelaar yang telah diperoleh karena karya
tulis ini, serta sanksi lainnya sesuai dengan norma yang berlaku di perguruan
tinggi.

Bandar Lampung, 13 Oktober 2021

Nasha Aéacia Al-Mira
NPM 1746051016




RIWAYAT HIDUP

Penulis bernama Nasha Acacia Al-Mira, lahir di Kedondong
19 Februari 2000. Penulis merupakan anak kedua dari
pasangan Bapak Rifki Assofani dan lbu Sunariah. Penulis

memiliki dua orang saudara laki-laki yang bernama Ahmad

Ulya dan Nabil Elrosyad dan satu orang saudara perempuan

| yang bernama Zahira Mouly Acacia.

o

Penulis telah menyelesaikan pendidikan pertama di TK Igro Kedondong,
kabupaten pesawaran pada tahun 2005, SD Negeri 4 Kedondong, Kabupaten
Pesawaran pada tahun 2011. Kemudian melanjutkan pendidikan di MTs Negeri 1
Pesawaran dan lulus pada tahun 2014, serta SMA Al-Kautsar Bandar Lampung
lulus pada tahun 2017.

Tahun 2017, penulis terdaftar sebagai mahasiswi Jurusan llmu Administrasi
Bisnis, FISIP Universitas Lampung melalui jalur mandiri. Selama menjadi
mahasiswi penulis aktif bergabung dalam organisasi HMJ limu Administrasi
Bisnis sebagai anggota Kreativitas dan Teknik pada tahun 2017/2018 dan pada
tahun 2018/2019. Pada Januari 2020, penulis mengikuti Kuliah Kerja Nyata
(KKN) di Desa Tegineneng, Kecamatan Limau, Kabupaten Tanggamus. Pada Juli
2020, penulis mengikuti Praktik Kerja Lapangan (PKL) di Lotte Grosir Lampung

pada divisi Human Resources.



MOTTO

Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan sekecil apapun, niscaya dia akan melihat
(balasan)nya.
(Q.S Al-Zalzalah: 7)

Apabila sesuatu yang kamu senangi tidak terjadi, maka senangilah apa yang
terjadi.
(Ali bin Abi Thalib)

Barang siapa menempuh suatu jalan untuk mencari ilmu, maka Allah akan
memudahkannya menuju jalan ke surga
(HR Muslim)

Work hard in silence, let success be your noise.
(Frank Ocean)

Beberapa orang memimpikan kesuksesannya, sementara yang lainnya bangun
setiap pagi untuk mewujudkan mimpinya.

(Wayne Huizenga)



PERSEMBAHAN

Bismillahirrahmanirrahim

Dengan mengucapkan segala puji dan kehadirat Allah SWT yang telah
memberikan rahmat serta hidayah-Nya sehingga skripsi ini dapat diselesaikan.
Dengan penuh ketulusan, penulis mempersembahkan karya tulis ini untuk
KEDUA ORANG TUA KU TERSAYANG

Bapak Rifki Assofani

Ibu Sunariah

Yang selalu mendukungku dalam setiap keputusanku, yang senantiasa mendoakan
dan memberikan semangat serta selalu ada di setiap langkah hidupku.
Terimakasih Bapak dan Mama, doakan aku agar menjadi anak yang bisa memberi

kebahagiaan dan menjadi kebanggaan untuk kalian.

Keluarga besarku yang selalu memberi semangat dan mendoakan ku demi

mencapai kesuksesan dan keberhasilan ini.

Dosen Pembimbing dan Penguji serta seluruh jajaran dosen IImu Admninistrasi
Bisnis yang sangat berjasa, membantu dan memberi arahan serta berbagi ilmu

yang dimiliki untuk bekalku di masa depan.

Serta Almamater Tercinta;

Universitas Lampung



SANWACANA

Puji syukur penulis ucapkan kepada kehadirat Allah SWT atas segala rahmat dan
karunia-Nya penulis dapat menyelesaikan penyusunan skripsi ini.

Skripsi dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan job insecurity Terhadap
Komitmen Organisasi Pada Masa Pandemi Covid-19 (Studi pada Karyawan Lotte
Grosir Lampung)” sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana
Administrasi Bisnis di Universitas Lampung. Dengan segala kerendahan hati,
penulis ingin mengucapkan terima kasih kepada:

1. Allah SWT Kkarena berkat rahmat dan karunia-Nya penulis dapat
menyelesaikan skripsi ini.

2. Untuk kedua orangtua yang paling berharga di hidupku, yang bernama
Rifki Assofani dan Sunariah, terima kasih atas segala perjuangan yang
telah kalian lakukan untuk hidupku, sehingga aku hidup sangat layak dan
membiayai pendidikan ku sampai ke jenjang sarjana. Terima kasih atas
kesabaran, kasih sayang, kekuatan dan do’a restu yang kalian panjatkan di
setiap langkahku. Doa ku semoga Allah SWT memberikan kebahagiaan,
kesehatan dan keselamatan di dunia maupun di akhirat kelak untuk kalian.

3. Untuk ketiga saudaraku, Ahmad Ulya, Nabil Elrosyad dan Zahira Mouly
Acacia, semoga kita semua menjadi orang sukses serta membanggakan
kedua orang tua dan keluarga.

4. lbu Dra. Ida Nurida, M.Si, selaku Dekan Fakultas Ilmu Sosial dan limu
Politik Universitas Lampung.

5. Bapak Dr. Dedy Hermawan, M.Si, selaku Wakil Dekan Bidang Akademik
dan Kerjasama Fakultas IImu Sosial dan Ilmu Politik Universitas

Lampung.



10.

11.

12.

Bapak Arif Sugiono, M.Si, selaku Wakil Dekan Umum dan Keuangan
Fakultas 1lmu Sosial dan llmu Politik Universitas Lampung.

Bapak Dr. Robi Cahyadi K, M.A selaku Wakil Dekan Bidang
Kemahasiswaan dan Alumni Fakultas Ilmu Sosial dan llmu Politik
Universitas Lampung.

Bapak Suprihatin Ali., S.Sos., M.Si, selaku Ketua Jurusan IImu
Administrasi Binsis Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas
Lampung.

Bapak Dr. K. Bagus Wardianto, S.Sos., M.A selaku Sekretaris Jurusan
IImu  Administrasi Bisnis Fakultas Ilmu Sosial dan Illmu Politik
Universitas Lampung.

Bapak Drs. Dadang Karya Bakti., M.M. selaku Dosen Pembimbing Utama
yang telah bersedia meluangkan waktunya untuk memberikan bimbingan,
arahan, motivasi dan kesabaran dalam membantu penulis menyusun
skripsi ini. Semoga bapak senantiasa dalam lindungan Allah SWT,
diberikan kemudahan dan kelancaran di setiap urusannya, serta diberikan
rahmat-Nya atas kebaikan dalam membantu penulis menyelesaikan skripsi
ini.

Ibu Dra. Fenny Saptiani, M.Si. selaku Dosen Pembimbing kedua yang
telah bersedia meluangkan waktunya untuk memberikan bimbingan,
arahan, motivasi dan kesabaran dalam membantu penulis menyusun
skripsi ini. Semoga Ibu senantiasa dalam lindungan Allah SWT, diberikan
kemudahan dan kelancaran di setiap urusannya, serta diberikan rahmat-
Nya atas kebaikan dalam membantu penulis menyelesaikan skripsi ini.
Bapak Suprihatin Ali, S.Sos., M.Sc. selaku Dosen Penguji yang telah
bersedia meluangkan waktunya untuk memberikan masukan dan arahan,
serta membantu penulis untuk memahami apa yang ditulis dalam skripsi
ini. Semoga bapak senantiasa dalam lindungan Allah SWT, diberikan
kemudahan dan kelancaran di setiap urusannya, serta diberikan rahmat-

Nya atas kebaikan dalam membantu penulis menyelesaikan skripsi ini.



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Seluruh Dosen dan Staff Jurusan llmu Administrasi Bisnis yang selama ini
sangat berjasa, membantu dan memberi arahan serta memberikan ilmu
pengetahuan yang sangat berharga bagi penulis.

Untuk keluarga besarku (Nenek, Ibung Ida, Ayah Kanjeng, Ayah OlIfi,
Mama Uni, lbung Yuni, Mamak Fahmi, Nik Debi, Bibi Mal, Bibi Iting,
Bibi Vivin, Mang Omang, Tante Cerly, dll) yang selalu memberikan
semangat kepada penulis untuk menyelesaikan studi ini. Semoga semua
kebaikan yang kalian berikan mendapat ganjaran yang baik dari Allah
SWT.

Teman-teman IImu Administrasi Bisnis 2017 khususnya teman terdekatku
(Anin, Fitria, Praja, Andi, Galuh, Almer) yang telah menjadi teman terbaik
selama penulis menyelesaikan studi, semoga kalian diberikan kelancaran
dan kemudahan dalam menggapai cita-cita.

Teman-teman Ilmu Administrasi Bisnis 2017 khususnya kelas pararel
yang telah menjadi teman terbaik selama kuliah dan banyak kebaikan yang
telah kalian berikan kebaikan kepada penulis dalam menyelesaikan studi
ini, semoga kalian diberikan kelancaran dan kemudahan dalam menggapai
cita-cita.

Teman-teman llmu Administrasi  Bisnis 2017 khususnya Kelas
Internasional yang telah menjadi teman terbaik selama kuliah dan banyak
kebaikan yang telah kalian berikan kepada penulis dalam menyelesaikan
studi ini, semoga kalian diberikan kelancaran dan kemudahan dalam
menggapai cita-cita.

Teman PKL ku Nevi dan Diah yang telah menjadi teman terbaik selama
melaksanakan PKL, banyak kebaikan dan bantuan yang kalian berikan.
Semoga Allah SWT membalas semua kebaikan kalian, serta diberikan
kelancaran dan kemudahan dalam menggapai cita-cita.

Teman-teman KKN Desa Tegineneng yang telah memberikan pengalaman
baru ketika melaksanakan KKN.

Semua pihak yang tidak dapat disebutkan satu persatu yang telah
mendukung dan membantu penulis dalam menyelesaikan studi ini.

Almamater tercina Universitas Lampung.



Penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan, tetapi
penulis berharap semoga skripsi ini bisa berguna dan bermanfaat untuk pihak
yang membutuhkan. Terima kasih kepada semua pihak yang telah membantu
penulis dalam menyelesaikan skripsi ini.

Bandar Lampung, 12 Oktober 2021

Penulis

Nasha Acacia Al-Mira



DAFTAR ISI

Halaman

DAFTAR ISt ettt ene s [
DAFTAR TABEL ..ottt iv
DAFTAR GAMBAR ...ttt %
DAFTAR RUMUS ...ttt Vi
I, PENDAHULUAN .....ooiiiieeee ettt 1
L.l Latar Belakang .......ccooveieiiiiiiie e 1

1.2 RUMUSAN MaSalah .........coooiiiiiie s 10

1.3 Tujuan Penelitian ..o 10

1.4 Manfaat PENelitian ..........ccooveiiiiiiiee e 10

I TINJAUAN PUSTAKA ... 12
2.1 Perilaku OrganiSasi .........cccueiveiueiieiieiesiee s et se e sre e 12

2.2 KOMItMEN OrganiSASI .....ecuvevereieniiriesiesiesiesiieie e 15
2.2.1 Definisi Komitmen Organisasi ..........ccccceevveevieiieeieevieseeineenenes 15

2.2.2 Faktor-faktor Komitmen Organisasi ..........ccccovererinenieeienniennenns 16

2.2.3 Indikator-indikator OrganiSasi ...........ccceevereeiieiieseeseeieseeineas 17

2.2.4 Pengukuran Komitmen Organisasi ...........cccevcvevveveeriesieseeseesnens 17

2.3 LiNGKUNQGAN KEIJA ....viviiiiiieiieiieieese e 18
2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja .........ccccccvevieiieie e 18

2.3.2 Faktor-faktor Lingkungan Kerja ...........cccoovevveiiiiciieieciesienn 18

2.3.3 Indikator-indikator Lingkungan Keraja ..........ccccccoeverencnnniene. 20

2.4 J0D INSECUNILY ..vevieiiccie ettt 22
2.4.1 Definisi JOD INSECUNILY.......ccvevieiiiiiiiieieeee e 22

2.4.2 Faktor-faktor Job INSECUNILY ......ccvvevviiiiiieiecce e, 23

2.4.3 Indikator-indikator Job INSeCUrity .........cccccovviiieiiiccicce e 23

2.5 Penelitian Terdahulu ...........coooviveiiie e 24

2.6 Kerangka Pemikiran..........cccooveiieiiic i 26

2.7 HIPOTESIS ..ttt bbbt 27

1. METODE PENELITIAN ..ot 29
3.1.JeniS PENEIITIAN. .....cueeiieeie e 29

3.2 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional .............c.ccoovviivinnnennn, 29

3.3 Populasi dan SAmPpPel ........ccooiiiiiiic s 32
3.3 L POPUIBSI. ...t 32

3.3.2 SAMPEL ..t 32

3.4 SKala PENQUKUIAN. ..ot 33



3 SUMIDEE DIALA. ..ttt eeneeennnnnnns 34

3.5.1 Data PrIME ... 34

3.5.2 Data SEKUNEN ..o 34

3.6 Teknik Pengumpulan Data...........ccccceiieiiiiiiieie e 34

3.8.1 KUBSIONET ...ttt 34

3.6.2 StUAT PUSEAKA. .....cuveiiieieieiieie et 35

3.7 Teknik Pengujian INStrUMEN ........ccocoviiieiiee e 35

371 UJEVAIAITAS ... s 35

3.7.2 Uji Realiabilitas .........cccoveviieiiieiee s 37

3.8 Teknik ANAlISIS Data........coiviriiiiiiiiiieienie e e 38

3.8.1 Statistik DesKriptif..........ccooiiiiiiii e 38

3.8.2 Uji ASUMSIH KIASIK......ceeiviiiiiiieii e 38

1. UJENOIMAIITES. ... 39

2. Uji HeteroskedastiSitas ..........ccccvvevvevieiieiecsie e 39

3. Uji MUItIKOIINEAITTaS........cueeeieiiieie e 40

3.9 Uji Regresi Linear Berganda............ccccoueivevieiieiesiieieesie e seeseene 40

3.10 UJi HIPOTESIS ...t 41

3.10.1 Uji Parsial (UJi t)....ccovecieeiieiiceseere e 41

3.10.2 Uji SImultan (UJi F) c.ooveiiiiiieceee e 42

3.11 Koefisien Determinasi (R?).......cccovvvivrieeesiieieeeesissesessisssssss s 43

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN......ooot it 44

4.1 Gambaran Umum Perusahaan............ccccoverereienenineniniene e 44

4.1.1 Profil LOte GrOSiT......cceiveiiiierieiieseeseeiesiee e eie e sie e sseeeen 44

4.1.2 Visi dan MiSi LOttE GrOSIr .......cccovereieiinisisiesesie e 46

4.1.3 Struktur Organisasi Lotte Grosir Lampung .......ccccceveeerenenenennn 47

4.2 Hasil Analisis Statistik Deskriptif............ccocooiiiiiiiniiii 48

4.2.1 Karakteristik ReSPONAEN. ..........cccocveiieiieieiicseece e 48

4.2.2 Analisis Jawaban ReSpoNden ...........cocevviiiinieiene e 51

4.3 Hasil Uji ASUMSI KIASIK ........c.ccoveiiiieiicieccceese e 57

4.3.1 UJi NOTMAIITaS. ...c.eoviieiiiieiicieee e s 58

4.3.2 Uji HeteroskedastiSitas. ..........oeiverueiieieeie e e se e 59

4.3.3 Uji MUItIKOINEAITEAS ......coveeiieieiiiee s 59

4.4 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda..........ccccceeevveveevciiese e 60

4.5 HaSil UjJi HIPOTESIS ....cuviiieieieieiie it 62

L1 HASH UJi b e 62

2. HaSH UjJi Foooee e e 64

3. Hasil Ujl R2 ......................................................................................... 65

4.6 PemMDaNasan..........ccooviieiie e 66

4.6.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi...... 66

4.6.2 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Komitmen Organisasi ............ 68
4.6.3 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Job Insecurity Terhadap

KOmiItmen OrganiSasi ........coueverererieriniiseseeeeie e 70

V. SIMPULAN DAN SARAN .....ccooit ittt 73

5.1 SIMPUIAN <.ttt ae e a e s b e e baeene e 73

5.2 SAIAN....oi ittt ettt e be e reeeree s 74



DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN



DAFTAR TABEL

Tabel Halaman

Tabel 1.1 Absensi Karyawan Lotte Grosir Lampung Periode Januari-Desember

2020 ... et b ettt rearenns 7
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu ..........cccooveiiiii e 24
Tabel 3.1 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional..............ccccoovveniiennnnn. 30
Tabel 3.2 Pengukuran SKala LIKert..........cccooveiiiiiiiiiie e 33
Tabel 3.3 Uji VAlAITAS .......ccoveieiiiiiiiciieeee s 36
Tabel 3.4 Uji Realiabilitas.............ccccoviiiiiiiiiic e 38
Tabel 3.5 Pedoman Interpretasi Terhadap Koefisien Korelasi ............c.ccccovenneee. 43
Tabel 4.1 Interpretasi Skala Jawaban Responden ............ccocvvveienenc e 52
Tabel 4.2 Uji Normalitas Kolmogorov-SmirnoV..........c.ccoceeeinenenenc e 58
Tabel 4.3 Uji MUultikoliNaritas ...........cccoovveiiiie i 60
Tabel 4.4 Analisis Regresi Linear Berganda.............ccccccevveveiieiecie e, 61
Tabel 4.5 HaSil UJI T..c.oiiiiii s 63
Tabel 4.6 HaSil UJI F....oooe s 64
Tabel 4.7 Hasil UJi R2 ......coooiii et 65



DAFTAR GAMBAR

Gambar Halaman
Gambar 1.1 Pertumbuhan Penjualan Ritel Indonesia Tahun 2020-2021............. 2
Gambar 1.2 Dampak Covid-19 terhadap Penduduk Usia Kerja ............cc.ccouenee. 3
Gambar 2.1 Individual Behavior Framework ...........ccccooeeiinens i 14
Gambar 2.2 Kerangkan Pemikiran TOILIS ........cccceveeiieieiiieseeie e 27
Gambar 4.1 LOtE GrOSIT ..c..eiveieeiieiesieesieeie s sie e see e ee e see e esreeneesneeneas 44
Gambar 4.2  Struktur Organisasi Lotte Grosir Lampung.........cccccceverireninnnnns 47
Gambar 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.................... 48
Gambar 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.............ccccceeeveverunnne. 49
Gambar 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.......... 49
Gambar 4.6  Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan ............... 50
Gambar 4.7 Karakteristik Responden Berdasarkan DiViSi...........cccccccvverveiunnne. 50
Gambar 4.8 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja........................ 51
Gambar 4.9 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel Lingkungan Kerja. 53
Gambar 4.10 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel Job Insecurity........ 54
Gambar 4.11 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel Komitmen

OFQANISASE vv.vveveeieeie st e sie ettt ste e e et e e sreesresseesraeee s 56
Gambar 4.12 Hasil Uji HeteroskedastiSitas...........cevvreerieeriesiieieereseneere e 59



DAFTAR RUMUS

Rumus Halaman
3.1 RUMUS UjJi ValAITAS ... s 36
3.2 RUMUS Uji REHADITIAS ......ocvveivieiecie e 38
3.3 Rumus Uji Regresi Linear Berganda ............cccccveveiieiieieciie e 40
3.4 RUMUS Uji Parsial (UjJi t) .o.ooeieiiiiiiiceee s 41
3.5 Rumus Uji SIMUIAN (U1 F) c.ooeeiiee s 42
3.6 Koefisien Determinasi (R2) ......covoveveeieeiieieeeeeiees e stees s n s 43

Vi



l. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sejak akhir 2019, ditemukan virus dengan penyebaran yang sangat cepat yaitu
virus corona (Covid-19). Covid-19 ditemukan di Wuhan, China dan sampai
menyebar ke beberapa negara. Pandemi Covid-19 merupakan tantangan besar,
dimana memengaruhi semua industri di seluruh dunia, baik dalam aspek teknis
maupun fisik, dan dengan dampak sosiopsikologis yang belum pernah terlihat
sebelumnya (Carnevale & Hatak, 2020). Penyebaran Covid-19 sampai ke
Indonesia di awal tahun 2020, dimana banyak industri merasakan efek atau

dampak dari pandemi Covid-19.

Dalam mencegah pandemi Covid-19 perlu adanya dukungan dari seluruh pihak
yaitu pemerintah, pihak swasta dan masyarakat. Menurut menteri kesehatan
pelaku usaha dan masyarakat pekerja sangat memengaruhi dalam menghambat
penularan Covid-19, dikarenakan populasi masyarakat pekerja dan mobilitas serta
interaksi masyarakat yang cukup luas. Pada tahun 2020 dikeluarkan Peraturan
Pemerintah Nomor 21 Tahun 2020 tentang Pembatasan Sosial Berskala Besar

(PSBB) dengan membatasi mobilitas masyarakat.

Pada tahun 2021 dikeluarkannya peraturan baru yaitu peraturan Instruksi Menteri
Dalam Negeri Nomor 29 Tahun 2021 tentang Pemberlakukan Pembatasan
Kegiatan Masyarakat (PPKM) sebagai pengendalian penyebaran Covid-19. Untuk
sektor usaha khususnya industri retail ditetapkannya peraturan pembatasan pada
jam operasional, pembatasan kapasitas pengunjung dengan penerapan protokol

kesehatan dan pengurangan dalam pertemuan rapat secara tatap muka.

Salah satu sektor yang merasakan efek atau dampak dari pandemi Covid-19 yaitu
sektor bisnis retail. Efek atau dampak tersebut menyebabkan adanya penurunan



atas permintaan pasar, diberlakukannya PPKM dan juga biaya pengeluaran tetap
yang harus dibayar oleh perusahaan (kontan.co.id).

Berikut merupakan data pertumbuhan penjualan ritel Indonesia dari 2020-2021
selama masa pandemi Covid-19 yang mengalami penuruan dari tahun

sebelumnya.
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Gambar 1.1 Pertumbuhan Penjualan Ritel Indonesia Tahun 2020-2021.

Menurut CEIC DATA bahwa pertumbuhan penjualan ritel Indonesia pada Juni
2021 terjadi penurunan yaitu 4,5 % jika dibandingkan pada bulan sebelumnya
yaitu 14,7 %. Jika dilihat dari tahun 2011-2021 memiliki rata-rata 8,4 % dengan
angka tertinggi pada tahun 2013 yaitu 28,2 % dan angka terendah terjadi di bulan
mei 2020 yaitu -20,6 %. Berdasarkan angka tersebut menggambarkan bahwa
terjadinya penurunan Kinerja penjualan ritel di Indonesia dari tahun sebelum
terjadinya pandemi. Penurunan penjualan ritel di indonesia disebabkan terjadinya
penurunan daya beli masyarakat, pembatasan mobilitas dan peningkatan jumlah
pengangguran akibat pandemi Covid-19.

Efek atau dampak dari pandemi Covid-19 juga dirasakan oleh ketenagakerjaan di
Indonesia. Kementerian ketenagakerjaan mencatat 1,94 juta pekerja berasal dari
114.340 perusahaan yang mengalami PHK dan dirumahkan. Pekerja tersebut
terdiri dari pekerja sektor formal sebanyak 1.500.156 pekerja berasal dari 83.546
perusahaan. Tidak hanya sektor formal, sektor informal pun terkena dampak

sebanyak 443.760 pekerja berasal dari 30.794 perusahaan. Berikut data mengenai



efek atau dampak Covid-19 yang dialami penduduk usia kerja per Februari 2021
(lihat Gambar 1.2).

Dampak Covid-19 terhadap Penduduk Usia Kerja (Februari 2021)
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Gambar 1.2 Dampak Covid-19 terhadap Penduduk Usia Kerja.

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (BPS) pada Februari 2021 terdapat
19,1 juta penduduk usia kerja yang terkena efek atau dampak dari pandemi Covid-
19. Dari jumlah tersebut, yang terbanyak dirasakan oleh penduduk usia kerja yaitu
adanya pengurangan jam kerja sebanyak 15,72 juta penduduk, selanjutnya yang
menjadi pengangguran sebanyak 1,62 juta penduduk usia Kkerja, serta sementara
tidak bekerja dan bukan angkatan kerja yang pernah behenti bekerja karena
Covid-19 sebanyak <2 juta penduduk sejak Februari 2020. Hal tersebut dapat
dikatakan bahwa banyak tempat usaha yang mengurangi durasi jam kerja pada
karyawannya. Begitu juga pengangguran yang menjadi dampak dari pandemi,
karena berkurangnya lapangan pekerjaan bagi para penduduk usia kerja. Selain itu
juga, beberapa perusahaan melakukan pengurangan staff atau pekerja untuk dapat

mempertahankan keberlangsungan perusahaan di masa pandemi.

Banyak organisasi yang baru menyadari bahwa nilai sumber daya manusia
sebagai salah satu unsur penting yang menghasilkan keunggulan bersaing bagi
organisasi (Dakhoul, 2018). Manajemen dan karyawan di dalam perusahaan
memiliki peran penting dan tidak dapat dipisahkan (Syafrina, 2017). Manajemen
merupakan ilmu pengetahuan tentang cara dalam menyelesaikan masalah dan

mencapai tujuan dengan menggunakan orang lain (Larasati, 2018). Mengatur



orang lain dalam mencapai keberhasilan suatu organisasi merupakan tugas
manajemen sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia sebagai
pendekatan strategis dan koheren dalam pengelolaan orang-orang yang menjadi
anggota di organisasi dengan berkontribusi secara mandiri dan kolektif dalam

mecapai tujuan organisasi (Riniwati, 2016).

Kinerja karyawan dan organisasi memiliki peran penting dalam menciptakan
keunggulan kompetitif dengan organisasi lain di seluruh dunia, khususnya dalam
lingkungan bisnis saat ini dengan ditandai adanya perubahan dan adaptasi yang
cepat terhadap perbedaan keadaan (Gridwichai et al., 2020). Peningkatan kinerja

karyawan dapat dipengaruhi oleh komitmen organisasi pada karyawan.

Komitmen organisasi menjadi dimensi perilaku yang penting dalam menilai
keinginan karyawan untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi (Sapitri &
Suryalena, 2016). Karyawan yang berkomitmen terhadap organisasinya
merupakan orang yang memiliki loyalitas dan rasa bangga terhadap organisasinya
sehingga berkeinginan untuk mempertahankan dan melakukan pekerjaan dengan
baik (Ghorbanpour et al.,, 2014). Memiliki komitmen yang tinggi akan
menjadikan karyawan peduli terhadap keberlangsungan organisasi. Terdapat
beberapa faktor yang berpengaruh terhadap tingkat komitmen pada karyawan
yaitu lingkungan kerja (Ahakwa et al., 2021) dan job insecurity (Gunawan &
Ardana, 2020).

Lingkungan kerja dapat berdampak atau memberikan efek secara langsung atau
tidak langsung kepada karyawan, sehingga lingkungan kerja pada organisasi
memiliki makna penting pada pekerjaan yang dilakukan karyawan (llham, 2019).
Terciptanya lingkungan kerja yang baik akan membangun semangat kerja bagi
karyawan dengan memperhatikan setiap unsur yang terdapat di lingkungan kerja,

baik lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik (Inbar, 2018).

Kondisi lingkungan kerja yang baik akan menciptakan suasana yang kondusif
bagi para pekerja dalam mengerjakan tugasnya sehingga memudahkan pekerja
untuk mencapai target kerja dengan hasil optimal, serta komitmen akan meningkat

dengan adanya lingkungan kerja yang kondusif (Subagyo, 2014).



Perubahan pada lingkungan kerja modern menghadapi ketidakpastian akibat
perubahan teknologi, fluktuasi ekonomi, dan ketidakamanan politik, sehingga
tidak dapat menjamin stabilitas lapangan kerja bagi para pekerja (Etehadi &
Karatepe, 2019). Perubahan lingkungan kerja yang terjadi pada masa pandemi
Covid-19 yaitu beberapa perusahaan sudah menerapkan bekerja dari rumah atau
disebut work from home (WFH). Namun, ada beberapa perusahaan tetap
mempekerjakan karyawannya di tempat kerja atau work from office (WFO).
Perusahaan yang melakukan WFO tetap bekerja seperti biasa dalam kondisi
pandemi Covid-19, karena perusahaan tidak memungkinkan untuk melakukan
WFH.

Terjadinya perubahan pada perusahaan dan penurunan skala sebagai efek atau
dampak dari terjadinya Covid-19 akan meningkatkan persepsi karyawan tentang
kehilangan pekerjaan. Berdasarkan persepsi tersebut dapat menimbulkan job
insecurity yang dirasakan karyawan (Mauno et al., 2014). Job insecurity
merupakan kondisi mental yang dialami seorang karyawan dengan rasa bingung
dan kekhawatiran, yang disebabkan adanya perubahan pada lingkungan, sehingga
dapat menimbulkan ancaman terhadap masa depan pekerjaan karyawan (Septiari
& Ardana, 2016).

Job insecurity dapat terjadi di antara karyawan disebabkan dua alasan spesifik
yaitu (1) perubahan dalam organisasi yang disebabkan oleh ketidakamanan
pekerjaan kuantitatif, seperti PHK, perampingan dan merger yang dapat
mendorong persepsi kelompok tertentu tentang job insecurity, serta (2) ancaman
atau pemicu stres tertentu dapat diinterpretasikan dengan cara yang sama atau

secara kolektif oleh karyawan dari divisi kerja yang berbeda (Mauno et al., 2014).

Menurut Shoss (2017) Job insecurity dapat terjadi karena berbagai alasan dari
kekuatan ekonomi luas seperti resesi atau kemerosotan industri, restrukturisasi
organisasi, faktor interpersonal, atau alasan baik yang rasional maupun tidak
rasional seperti bekerja dalam kontrak jangka pendek atau ketakutan yang tidak

didorong oleh fakta selain kerentanan disposisional.



Terdapat dampak yang ditimbulkan job insecurity bagi karyawan dan organisasi
yaitu efek atau dampak yang besifat jangka pendek akan berdampak pada
komitmen organisasi, seperti berkurangnya rasa percaya karyawan pada manajer.
Sedangkan efek atau dampak dari job insecurity yang bersifat jangka panjang,
akan berdampak pada kesehatan secara fisik maupun mental, kemampuan kerja
dan meningkatkan intensitas niat pindah kerja pada karyawan (Sverke et al.,
2002).

Lotte adalah perusahaan terbesar kelima di Korea Selatandan memiliki keahlian
yang tak diragukan lagi dalam mengoperasikan bisnis retail, memungkinkan bagi
management Lotte Group untuk mewujudkan tujuan mereka menjadikan Lotte
sebagai perusahaan retail nomor satu di Asia. Lotte Grosir adalah anak perusahaan
dari Lotte Group, yang merupakan satu-satunya perusahaan Korea Selatan yang
melakukan penerobosan pasar di bidang industri grosir dan ritel di Indonesia

(Lottemart.co.id).

Lotte Group memiliki dua visi utama yaitu untuk mempromosikan pertumbuhan
berkelanjutan selama 50 tahun ke depan, dengan memilih untuk fokus pada
pertumbuhan kualitatif dan "Pencipta Nilai Seumur Hidup" yang mewakili
resolusi Lotte Group dalam menciptakan brand Image yang memberikan nilai
terbaik bagi pelanggan sepanjang hidup mereka. Sedangkan misi Lotte Group
adalah untuk membangun landasan dan dasar untuk kegiatan bisnis dengan
memainkan peran penting dalam memperkuat kebanggaan dan kesatuan karyawan

serta memotivasi mereka untuk bekerja demi tujuan bersama (Lottemart.co.id).

Perusahaan Lotte Grosir Lampung tetap menerapkan WFO bagi karyawannya.
Dalam menjaga keamananan karyawan dan konsumen dari Covid-19, perusahaan
diwajibkan untuk menerapkan protokol kesehatan. Berdasarkan Keputusan
Menteri Kesehatan Nomor HK.01.07/MENKES/328/2020 yang didalamnya
terdapat panduan Pencegahan dan pengendalian Covid-19 di kantor dan tempat
kerja, serta industri untuk menjamin kelangsungan usaha di saat terjadi pandemi
guna menghindari dan mencegah infeksi Covid-19 di lingkungan kantor dan

industri.


http://www.lottemart.co.id/

Panduan tersebut terdapat prinsip-prinsip dalam mencegah penularan Covid-19
dengan memakai masker, menjaga jarak, mencuci tangan dengan sabun atau
memakai handsanitizer, menjaga daya tahan tubuh dan mengkonsumsi makanan
bergizi. Dalam peraturan kemenkes juga mewajibkan bagi perusahaan untuk
menerapkan protokol kesehatan dengan memperhatikan kebersihan tempat kerja,
mensterilkan tempat kerja, tersedianya tempat cuci tangan, penerapan jaga jarak,
menerapkan gerakan sehat, melakukan sosialisasi dan edukasi tentang Covid-19,

serta memantau kesehatan para pekerja.

Berdasarkan survei awal yang telah dilakukan, ditemukan bahwa rendahnya
komitmen organisasi pada beberapa karyawan Lotte Grosir Lampung. Rendahnya
komitmen yang dimiliki karyawan ditandai dengan peningkatan jumlah
ketidakhadiran pada hari kerja, sebaliknya karyawan dengan komitmen yang
tinggi akan menyumbangkan stabilitas tenaga kerja terhadap organisasi
(Nofriansyah, 2016).

Terdapat beberapa karyawan Lotte Grosir Lampung yang terlambat pada saat
masuk bekerja, tidak absen dan pulang lebih awal. Beberapa karyawan juga masih
melakukan pelanggaran pada aturan yang diberlakukan di Lotte Grosir Lampung,
seperti penggunaan pakaian seragam yang tidak sesuai, tidak mengenakan tanda
pengenal dan istirahat pada waktu jam kerja. Berikut data absensi karyawan Lotte

Grosir Lampung yang didapatkan dari pihak divisi HR Lotte Grosir Lampung.

Tabel 1.1 Absensi Karyawan Lotte Grosir Lampung Tahun 2020

Bulan Jumlah Karyawan Hari Kerja Efektif i%;glri? Ak;l; 'er;]%if?(;) )
Januari 83 25 15 0.72
Februari 83 27 6 0.27
Maret 83 25 13 0.62
April 83 25 6 0.29
Mei 83 24 14 0.7
Juni 83 26 12 0.55
Juli 83 27 10 0.44
Agustus 83 24 15 0.75
September 72 27 14 0.7
Oktober 72 26 10 0.53
November 72 25 9 0.48




Tabel 1.1 (lanjutan)

Bulan Jumlah Karyawan Hari Kerja Efektif ilér:elﬁzl Abse?sqg(t%
Desember 72 24 7 0.4
Jumlah 6.45

Rata-rata 0.53

Sumber : Lotte Grosir Lampung

Berdasarkan dari tabel diatas, menunjukkan bahwa pada tahun 2020 tingkat
absensi karyawan Lotte Grosir Lampung yang tertinggi pada bulan Agustus yaitu
sebesar 0,75%, dan tingkat absensi karyawan Lotte Grosir Lampung yang
terendah pada bulan Februari yaitu sebesar 0,27%, sedangkan nilai rata-rata
tingkat absensi karyawan pada bulan Januari-Desember 2020 yaitu 0,53% atau
kurang dari 1%. Hal ini dapat dikatakan bahwa kurangnya disiplin kerja pada
karyawan Lotte Grosir Lampung. Terjadinya pandemi saat ini banyak karyawan
yang kurang disiplin dikarenakan adanya perubahan jam kerja. Selain itu juga,
perubahan lingkungan kerja selama masa pandemi Covid-19 menyebabkan
munculnya rasa ketidakamanan terhadap keberlangsungan pekerjaan yang

dirasakan oleh karyawan Lotte Grosir Lampung.

Lingkungan kerja fisik di Lotte Grosir Lampung selama masa pandemi Covid-19,
mengalami perubahan di tempat kerja yaitu penerapan protokol kesehatan untuk
mencegah dan mengendalikan penularan Covid-19, seperti tersedianya
handsanitizer, tempat mencuci tangan, alat pengecek suhu dan diwajibkan
memakai masker. Sedangkan untuk lingkungan kerja nonfisik di Lotte Grosir
Lampung menerapkan pembatasan sosial yaitu membatasi interaksi antar
karyawan pada saat bekerja. Selain itu juga, manajer membatasi jadwal

pelaksanaan meeting.

Terjadinya Covid-19 memberikan dampak pada perusahaan vyaitu terjadinya
penurunan konsumen. Dalam menghadapi efek atau dampak tersebut, perusahaan
melakukan upaya dalam meminimalisir pengeluaran dan melakukan pengurangan
karyawan agar perusahaan dapat bertahan di masa pandemi. Berdasarkan data
yang didapatkan dari pihak HR Lotte Grosir Lampung bahwa terjadinya
pengurangan jumlah karyawan dari tiga tahun terakhir yaitu pada tahun 2018

terdapat 90 karyawan, tahun 2019 terdapat 84 karyawan, tahun 2020 terdapat 72



karyawan dan tahun 2021 berkurang menjadi 62 karyawan. Tindakan tersebut
dilakukan manager untuk mempertahankan keberlangsungan perusahaan dalam

menghadapi penurunan pendapatan selama masa pandemi Covid-19.

Peneliti melakukan pengamatan terhadap karyawan Lotte Grosir Lampung,
diperoleh informasi bahwa beberapa karyawan merasa terancam terhadap jenjang
karir dan keberlangsungan pekerjaan yang dimilikinya. Hal tersebut dikarenakan
perusahaan melakukan pengadaan terkait tenaga kerja dengan sistem magang dan
pekerja kontrak. Selain itu juga, perusahaan mengalami efek atau dampak dari
pandemi Covid-19, sehingga mengharuskan perusahaan untuk mengadakaan
pengurangan karyawan. Hal tersebut dapat menimbulkan job insecurity terhadap

karyawan, serta akan memengaruhi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan.

Terdapat beberapa studi sebelumnya yaitu dari Rumoning (2018) mengenai
pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi yang mengatakan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif tapi tidak signifikan pada
komitmen organisasi. Berbeda dengan hasil studi yang dilakukan oleh Ahakwa et
al (2021) dan Hanaysha (2016) mengatakan bahwa lingkungan kerja memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan.

Selain itu, terdapat studi sebelumnya mengenai pengaruh job insecurity terhadap
komitmen organisasi yaitu berdasarkan studi dari Gunawan dan Ardana (2020)
yang menyatakan bahwa job insecurity memiliki pengaruh negatif dan signifikan
pada komitmen organisasi. Hasil studi tersebut didukung juga dengan hasil studi
dari Ezra et al (2019) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antara

job insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan.

Berdasarkan hal tersebut, penulis ingin meneliti lebih lanjut mengenai bagaimana
lingkungan kerja dan job insecurity dapat memengaruhi komitmen organisasi
pada karyawan Lotte Grosir Lampung selama masa pandemi Covid-19. Dengan
tujuan untuk menganalisis dan memberi penjelasan mengenai faktor lingkungan
kerja dan job insecurity dapat memengaruhi komitmen organisasi pada karyawan
Lotte Grosir Lampung selama masa pandemi Covid-19, maka studi ini berjudul

“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Job Insecurity Terhadap Komitmen
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Organisasi Pada Masa Pandemi Covid-19 (Studi pada Karyawan Lotte

Grosir Lampung)”.

12

Rumusan Masalah

Berdasarkan dari latar belakang diatas, dapat dirumuskan rumusan masalah pada

penelitian ini, yaitu:

1.

13

Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi
karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19?
Seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi
karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19?
Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity secara simultan
terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa

pandemi Covid-19?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1

14

Untuk menemukan besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen
organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19.
Untuk menemukan besarnya pengaruh job insecurity terhadap komitmen
organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19.
Untuk menemukan besarnya pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity
secara simultan terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir
Lampung pada masa pandemi Covid-19.

Manfaat Penelitian

Berikut manfaat dari hasil penelitian ini bagi pihak yang memiliki kepentingan

yaitu :

1.

Manfaat Teoritis
Hasil penelitian secara teoritis dapat menjadi bahan dasar dalam menambah

ilmu dan melatih berfikir secara ilmiah, serta dapat memperkuat teori yang
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digunakan dan menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya dalam kajian
perilaku organisasi. Khususnya mengenai ruang lingkup lingkungan kerja, job
insecurity dan komitmen organisasi.
Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan
Hasil studi ini dapat memberikan informasi bagi perusahaan dalam
mengambil kebijakan untuk meningkatkan komitmen pada karyawan
khususnya dalam aspek lingkungan kerja dan job insecurity.
b. Bagi pemerintah
Studi ini dapat dijadikan sumber referensi dan bahan pertimbangan kepada
pemerintah dalam menetapkan kebijakan bagi para pekerja dan pelaku

usaha.



1. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi mengandung aspek-aspek mengenai perilaku seseorang dalam
suatu organisasi yang timbul dari dampak organisasi pada manusia maupun
manusia terhadap organisasi itu sendiri. Dengan terbentuknya perilaku organisasi
yang baik akan memudahkan organisasi dalam melakukan analisis dengan

tindakan secara berkelanjutan untuk mewujudkan efektifitas.

Perilaku organisasi adalah suatu ilmu dalam menganalisis dampak dari perilaku
setiap individu, kelompok dan struktur terhadap organisasi dengan tujuan
memberi pengetahuan dalam meningkatkan Kkinerja suatu organisasi (Robbins &
Judge, 2017). Perilaku organisasi dibangun berdasarkan kontribusi dari sejumlah

disiplin ilmu perilaku, ilmu sosial dan ilmu politik (Langton et al., 2013).

Berdasarkan definisi tersebut, dengan kesimpulan bahwa perilaku organisasi
merupakan ilmu dalam mempelajari tingkah laku yang diterapkan oleh individu

dengan terciptanya pengaruh dan interaksi antar individu dalam suatu organisasi.

Mempelajari perilaku organisasi dapat menjadi landasan dalam mengatur bagian
dan strategi organisasi, yaitu cara bagaimana organisasi mampu mengatur
individu untuk berperan aktif agar dapat tercapainya tujuan organisasi dan pihak-
pihak yang bersangkutan di dalam organisasi (Duha, 2018). Dari sudut pandang
manajemen, perilaku organisasi dapat membantu dalam mengelola karyawan
dengan baik dan juga dapat membuat karyawan memiliki komitmen organisasi
lebih tinggi. Dari sudut pandang individu, perilaku organisasi dapat membantu
dalam memahami lingkungan tempat kerja, serta dapat membantu memahami cara
bekerja sama dengan orang lain dalam memulai bisnis sendiri (Langton et al.,
2013).
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Menurut Thoha (2012) yang menjelaskan bahwa perilaku organisasi memiliki

prinsip-prinsip diantaranya yaitu:

(1)

@)

3)

4)

©)

Manusia memiliki perilaku yang berbeda, karena kemampuan yang dimiliki
setiap manusia tidak sama.

Perilaku yang dimiliki setiap karyawan berbeda-beda sehingga kemampuan
dalam menyelesaikan pekerjaan pun akan berbeda.

Setiap manusia memiliki kebutuhan yang berbeda.

Perilaku pada manusia dipengaruhi oleh serangkaian kebutuhan dalam
tercapainya beberapa tujuan, sehingga munculnya tindakan seseorang dalam
berperilaku. Dengan adanya kebutuhan yang ada pada setiap individu, akan
membangun semangat dalam mencapai suatu tujuan.

Manusia akan memikirkan masa depan dan menentukan pilihan dalam
bertindak.

Kebutuhan pada manusia akan terpenuhi oleh perilaku setiap individu.
Manusia akan dintantang dengan banyaknya kebutuhan potensial yang harus
dapat terpenuhi melalui perilakunya sendiri. Cara seseorang membuat
serangkaian pilihan dalam berperilaku yang terbuka yaitu dengan
menggunakan teori expectancy (pengharapan). Teori ini menjelaskan bahwa
seseorang berperilaku berdasarkan keyakinan yang dimiliki untuk
mendapatkan suatu hasil tertentu.

Pemahaman seseorang pada lingkungannya yang berhubungan dengan
kebutuhan dan pengalamannya di masa lalu.

Pemahaman lingkungan merupakan tindakan yang andal, dimana manusia
akan menjadikan lingkungannya memiliki arti bagi hidupnya. Proses tersebut
membuat seseorang individu untuk mengakui secara selektif terhadap
perbedaan pada lingkungannya dengan pengalaman sebelumnya dan
melakukan evaluasi yang menyangkut dengan kebutuhannya.

Seseorang memiliki rasa senang atau tidak senang

Seseorang lebih memilih untuk mengevaluasi hal-hal yang mereka alami
dengan menunjukkan rasa senang atau tidak. Penilaian menjadi salah satu

faktor yang sulit untuk memengaruhi perilaku seseorang di masa depan.
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Masih banyak faktor-faktor dalam memengaruhi sikap dan perilaku seseorang.
Perilaku seseorang adalah fungsi dilakukannya interaksi antara seseorang individu
terhadap lingkungannya. Perilaku pada seseorang dipengaruhi oleh kemampuan
yang dimiliki, kebutuhannya, pengharapan, lingkungannya, cara berpikir dalam
mengambil keputusan, pengalaman di masa lalu, menunjukkan reaksi terhadap
sesuatu dan penentuan sikap. Perbedaan perilaku tersebut tidak hanya dari
lingkungan organisasi, namun juga lingkungan di luar organisasi yang dapat

mendorong seseorang untuk berperilaku.

Dapat digambarkan dalam model perilaku organisasi sebagai berikut :

:

'

‘|

I

The environment

Work

+ Job design

* Organizational
structure

* Policies and rules

* Leadership

* Rewards and
sanctions

* Resources

Nonwork

* Family

* Economics

* Leisure and
hobbies

The individual
Abilities and skills
Family background
Personality
Perception
Attitudes

Values
Attributions
Leaming capacity
Age

Race

Sex

Experience

Behaviors
Problem-solving
Thinking process
Communication
* Talking

* Listening
Observations
Movement

Outcomes

Performance

* Long-term

* Short-term
Personal
development
Relations with
others
Satisfaction

A

Sumber: Gibson et al (2012)

Gambar 2.1. Individual Behavior Framework.

Pada Gambar 2.1 dapat dikatakan bahwa awal terbentuknya perilaku seseorang
individu yaitu ketika berinteraksi dengan lingkungannya, dengan begitu karakter
yang dimiliki masing-masing individu maupun organisasi yang terintegrasi akan
menimbulkan perilaku individu dalam organisasi (Tahir, 2014). Lingkungan
terdapat dua faktor yaitu | lingkungan kerja dan di luar lingkungan kerja. Faktor
tersebut akan memengaruhi perilaku kerja individu yang akan berdampak pada

kinerja organisasi. Hasil dari perilaku kerja akan meningkatkan prestasi dalam
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jangka panjang maupun jangka pendek yang bersifat positif atau sebaliknya
(Gibson et al., 2012).

Berdasarkan hal tersebut, terdapat kesesuaian antara penelitian ini dalam mengkaji
lingkungan kerja dan job insecurity terhadap komitmen organisasi dengan model
individual framework. Pada variabel lingkungan kerja termasuk dalam faktor work
environment. Pada variabel job insecurity termasuk bagian dalam faktor
individual dan behavior. Sedangkan, komitmen organisasi termasuk dalam

outcomes yang mengarah pada long-term dalam organization performance.

2.2  Komitmen Organisasi
2.2.1 Definisi Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah seorang karyawan menetapkan identitas pada
organisasinya dan berusaha dalam mencapai tujuan organisasi serta
mempertahankan dirinya menjadi anggota dalam organisasi (Robbins & Judge,
2017). Komitmen adalah kekuatan komparatif terhadap identifikasi dan
keterlibatan individu dalam organisasi dengan meyakinkan diri untuk menerima

tujuan dan nilai organisasi (Rameshkumar, 2020).

Berdasarkan definisi tersebut, maka kesimpulannya bahwa komitmen organisasi
merupakan perilaku individu yang menunjukkan keterlibatan dan sikap loyalitas
terhadap organisasi dengan tujuan untuk bertahan sebagai anggota dari organisasi

tersebut.

Allen & Meyer (1990) mengkonseptualisasikan komitmen organisasi sebagai
paradigma multidimensi yang terbagi menjadi tiga jenis komitmen vyaitu
komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan. Komitmen
afektif menjelaskan soal keterikatan emosional karyawan; komitmen
berkelanjutan berkaitan dengan jumlah bayaran yang menjadi pertimbangan untuk
bertahan atau keluar dari organisasi; dan komitmen normatif adalah komitmen

moral untuk melanjutkan organisasi (Allen & Meyer, 1990).
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Luthans (2006) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi sebagai perilaku

seperti:

1) Berkeinginan kuat untuk bertahan menjadi anggota di dalam organisasi.
2) Berkeinginan untuk bekerja keras pada tugas yang diberikan organisasi

3) Kepercayaan tertentu, menerima nilai serta tujuan dalam organisasi.

Komitmen organisasi yang dimiliki karyawan menunjukkan keterikatan dengan
terlibat secara aktif, dimana karyawan akan berupaya untuk berkontribusi secara
penuh pada tercapainya tujuan suatu perusahaan. Terbentuknya komitmen
organisasi yang dimiliki karyawan yaitu berdasarkan lingkungan kerja pada

organisasi dan pengembangan kemampuan diri yang dimiliki karyawan.

2.2.2 Faktor-Faktor Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan upaya Yyang dilakukan karyawan dalam
berkontribusi terhadap perusahaan. Terdapat hal-hal yang berdampak terhadap
komitmen organisasi pada karyawan, baik faktor internal maupun faktor eksternal.
Menurut Steers & Porter (1983) terdapat faktor-faktor komitmen organisasi yang

terdiri dari empat kategori diantaranya:

1) Faktor individu, meliputi umur, jenis kelamin, suku, capaian prestasi dan faktor
individual. Biasanya karyawan dengan masa kontrak yang panjang memiliki
komitmen yang tinggi pada organisasi.

2) Spesifik pada pekerjaan, yang meliputi kedudukan yang jelas dan selaras,
umpan balik, rintangan dalam pekerjaan, kedaulatan, peluang dalam
melakukan interaksi dan aspek pekerjaan.

3) Karakteristik struktur, meliputi tingkat formalisasi, keterikatan fungsional,
desentralisasi, tingkat keterlibatan dalam pengambilan keputusan dan sistem
pengendalian pada organisasi.

4) Pengalaman kerja, pengalaman yang dimiliki seseorang akan memengaruhi
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Pengalaman kerja menjadi
kekuatan sosialisasi bagi karyawan karena terdapat hubungan yang positif

pada komitmen organisasi.
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2.2.3 Indikator-indikator komitmen organisasi

Komitmen organisasi menjadi hal terpenting yang harus dimiliki oleh setiap
karyawan. Dengan memiliki komitmen yang tinggi, karyawan akan turut berperan
dan memiliki sikap loyalitas tehadap pencapaian tujuan perusahaan. Berdasarkan
pendapat dari Mowday et al (2013) komitmen organisasi diukur dengan

menggunakan empat indikator yang telah dikembangkan diantaranya yaitu :

1) Berkeinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaannya, karyawan merasa
bangga terhadap perusahaan, dan menjadikan perusahaan sebagai pilihan
terbaik untuk bekerja.

2) Kemauan untuk bekerja keras dalam melakukan tugas, karyawan merasa
nyaman dalam bekerja sehingga membuat karyawan termotivasi dalam
melakukan pekerjaan dengan lebih baik.

3) Menerima nilai-nilai organisasi, karyawan akan menerima nilai-nilai yang
terdapat di perusahaan sesuai dengan nilai yang dimiliki karyawan.

4) Melaksanakan tujuan organisasi, karyawan memiliki keinginan untuk bertahan
di organisasi sehingga karyawan akan melakukan pekerjaannya dengan lebih

baik untuk mencapai tujuan organisasi.

2.2.4 Pengukuran Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi yang dimiliki oleh setiap karyawan terdapat perbedaan
berdasarkan tingkat komitmen, yaitu karyawan dengan tingkat komitmen rendah
sampai karyawan yang memiliki tingkat komitmen lebih tinggi. Untuk
menemukan tingkat komitmen pada karyawan perlu melakukan pengukuran.
Berdasarkan pendapat dari Meyer et al (1991) yang mengatakan bahwa terdapat
tiga dimensi yang menjadi dasar pengukuran tingkat komitmen yaitu :

1) Komitmen afektif (affective commitment)
Komitmen ini mengenai perasaan yang dimiliki setiap anggota terhadap
organisasinya, pemahaman mengenai organisasi, dan adanya kerjasama antar
anggota organisasi dalam melakukan kegiatan.

2) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)
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Komitmen ini mengenai kesadaran yang dimiliki anggota untuk tetap bertahan
dalam organisasi, karyawan merasa rugi jika meninggalkan organisasi.

3) Komitmen normatif (normatif commitment)
Komitmen ini mengenai perasaan terikat yang dimiliki karyawan untuk tetap

berada dalam orgnisasi.

2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu di tempat Kkerja, jenis-jenis pekerjaan
dan tingkat kedaulatan, tuntutan pada pekerjaan, dan persyaratan untuk
menunjukkan emosional kerja. Menurut Robbins & Judge (2016) lingkungan
kerja adalah seluruh unsur yang berada diluar maupun di dalam perusahaan yang
berkaitan memengaruhi secara potensial kinerja perusahaan. sedangkan menurut
Nitisemito (2015) mengatakan bahwa lingkungan kerja adalah semua komponen
yang ada di sekeliling pekerja, dapat berpengaruh terhadap individu pada saat
melakukan pekerjaan yang dibebankan. Selain itu, menurut Sedarmayanti (2011)
lingkungan kerja adalah seluruh alat dan atribut umum yang ditemukan di sekitar
lingkungan tempat kerja, metode dalam bekerja, serta mengatur pekerjaan baik

secara pribadi maupun kelompok.

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, kesimpulannya bahwa lingkungan kerja
adalah semua unsur yang ada di tempat kerja dan memiliki potensi dalam
memengaruhi pekerjaan yang dilakukan karyawan. Dengan adanya fasilitas yang
menjadi pendukung dalam melakukan pekerjaan dan terjalinnya hubungan yang

baik antar karyawan akan meningkatkan hasil kerja yang dilakukan karyawan.

2.3.2 Faktor-faktor Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito (1992) terdapat beberapa faktor lingkungan Kkerja yang
berpengaruh pada terciptanya keadaan lingkungan kerja berkaitan dengan
pekerjaan karyawan, yaitu:

1. Warna
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Warna di tempat kerja menjadi unsur penting dalam meningkatkan efisiensi
kerja karyawan. Penggunaan warna dinding yang sesuai di ruang kerja dan
peralatan lainnya, membuat karyawan merasa senang dan tenang pada saat
bekerja.

2. Lingkungan kerja yang bersih
Lingkungan kerja yang bersih secara tidak langsung memberikan efek pada
pekerjaan seseorang, karena hal tersebut akan menciptakan kenyaman pada
karyawan saat melakukan pekerjaan.

3. Penerangan
Pada konteks ini penerangan tidak berasal dari listrik saja, tetapi juga
penerangan yang bersumber dari cahaya matahari. Pekerjaan karyawan yang
dilakukan dengan ketelitian membutuhkan penerangan yang cukup.

4. Sirkulasi udara
Terdapat ventilasi udara di tempat kerja akan meningkatkan kesehatan para
karyawan. Selain itu, bangunan dengan atap yang tinggi memiliki sirkulasi
udara yang baik. Adapun hal yang harus diperhatikan yaitu luas pada ruang
kerja harus sesuai dengan kuantitas karyawan agar terciptanya sirkulasi udara
yang lebih baik.

5. Jaminan keamanan kerja
Perusahaan perlu memberikan jaminan keamanan dan keselamatan terhadap
karyawan, sehingga akan memberi rasa aman pada karyawan dalam bekerja.

6. Kebisingan
Kebisingan yang terdapat di tempat kerja menjadi suatu gangguan terhadap
seseorang yang akan menurunkan konsentrasi dalam bekerja. Jika konsentrasi
seseorang terganggu akan menghasilkan banyak kesalahan atau kerusakan
dalam bekerja. Sehingga organisasi akan mengalami kerugian.

7. Tataruang
Tata ruang di ruang kerja yang rapih dan baik dapat memberikan kenyamanan

pada karyawan saat bekerja.

Menurut Widyaningrum (2019) terdapat beberapa faktor yang berpengaruh

terhadap lingkungan kerja diantaranya:
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Personal, terkait dengan pengetahuan, bakat, kemampuan masing-masing
individu, kepercayaan diri dan dorongannya, serta dedikasinya.

Kualitas kepemimpinan, terkait dalam hal memotivasi, memberi semangat,
mengarahkan dan mendukung pekerja menjadi hal yang perlu diperhatikan.
Kelompok, yang berhubungan dengan tingkat dukungan dan antusias dari
rekan kerja dalam satu tim, kepercayaan antar tim, kekompakan dan kedekatan
anggota tim.

Sistem, meliputi metode kerja, fasilitas kerja dari organisasi, aktivitas di dalam
organisasi, dan budaya pada organisasi.

Situasional, terkait dengan adanya tekanan dan situasi tempat kerja yang
berubah.

2.3.3 Indikator-indikator Lingkungan Kerja

Berdasarkan penjabaran dari Nitisemito (2001) bahwa lingkungan kerja dapat

diukur dengan 3 indikator yaitu:

1.

Suasan kerja

Suasana di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Tersedia fasilitas kerja

Fasilitas kerja merupakan alat-alat yang digunakan karyawan dalam
mendukung kelancaran pada saat bekerja.

Hubungan antar rekan kerja

Keharmonisan dan kekeluargaan yang terjalin diantara rekan Kkerja.
Terjalinnya hubungan baik diantara rekan kerja dapat memengaruhi karyawan

untuk setia pada organisasi.

Sedarmayanti (2011) memaparkan bahwa mengukur lingkungan kerja dapat

menggunakan dua dimensi pengukuran yaitu:

1

Lingkungan kerja fisik
Sedarmayanti (2011) menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik mengacu pada
semua unsur yang ada di tempat kerja dalam bentuk fisik yang mungkin
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berdampak pada kinerja karyawan. Berikut ini Indikator-indikator lingkungan

kerja fisik:

a.

Kebersihan

Lingkungan kerja yang bersih dapat memengaruhi konsentrasi dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan serta meningkatkan kenyamanan karyawan
pada saat bekerja dan keadaan disekitar tempat kerja menjadi sehat.
Penerangan

Penerangan di tempat kerja yaitu cahaya yang cukup di setiap ruang kerja
yang terdapat di perusahaan. Tingkat penerangan atau cahaya yang baik
diharapkan karyawan akan melakukakan tpekerjaannya dengan baik.

Suhu Udara

Suhu udara adalah besarnya temperatur ditempat kerja. suhu udara
ditempat kerja yang sesuai akan memberi kenyamanan bagi karyawan.
Pewarnaan di tempat kerja

Tata warna yang ada di ruang kerja akan memengaruhi perasaan
karyawan, dengan begitu penyesuaian warna di tempat kerja perlu
diperhatikan agar dapat diterima oleh semua karyawan.

Musik di tempat kerja

Musik ditempat kerja dipilih dengan selektif sesuai dengan suasana kerja,
dimana dapat memberi semangat kepada karyawan dalam bekerja.
Temperatur

Temperatur di tempat kerja perlu disesuaikan dengan keadaan ruangan
yang dapat membuat karyawan bekerja dengan baik.

Dekorasi di tempat kerja

Dekorasi dalam hal ini mengenai pengaturan tata letak, penyesuaian
warna, perlengkapan, dan fasilitas lainnya dalam mendukung pekerjaan.

. Lingkungan kerja Nonfisik

Sedarmayanti (2011) mengatakan bahwa lingkungan kerja nonfisik merupakan

kondisi mengenai hubungan dalam bekerja dengan atasan, bawahan, serta

sesama rekan kerja. Hubungan kerja dapat memengaruhi kondisi psikologi

karyawan sehingga pimpinan perlu menciptakan hubungan yang baik dan

efektif dalam perusahaan yaitu dengan upaya sebagai berikut:
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a. Pimpinan meluangkan waktunya untuk mempelajari bagaimana perilaku
karyawan dalam berkomunikasi dengan rekan kerja dan menciptakan
suasana nyaman yang dapat meningkatkan kreativitas pada karyawan.

b. Mengelola hubungan kerja dan mengendalikan emosional setiap individu di

tempat kerja karena hal tersebut memengaruhi prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan dari penjelasan tersebut, peneliti akan menggunakan indikator dari
Sedarmayanti (2011) yaitu lingkungan kerja fisik yang meliputi pencahayaan,
ventilasi, kebersihan di tempat kerja, fasilitas yang memadai dan penerapan
protokol kesehatan di masa pandemi Covid-19. Serta lingkungan kerja nonfisik
dengan indikator yang meliputi hubungan kerja dengan atasan, komunikasi
dengan atasan, adanya kerjasama dan komunikasi yang baik antar rekan kerja.
Indikator tersebut digunakan dengan alasan penelitian terbaru yang relevan untuk
mengetahui lingkungan kerja pada masa pandemi yang dapat meningkatkan

komitmen organisasi.

2.4 Job Insecurity
2.4.1 Definisi Job Insecurity

Hellgren et al (1999) mengungkapkan bahwa job insecurity merupakan keadaan
ketidakmampuan karyawan dalam mempertahankan pekerjaan idealnya dalam
organisasi, serta adanya ancaman terhadap pekerjaannya sehingga menyebabkan
karyawan merasa tegang, kecemasan, kekhawatiran, stres dan rasa ketidakpastian
terhadap pekerjaannya. Menurut Smithson dan Lewis (2000) job insecurity
merupakan keadaan psikologi pada karyawan yang ditunjukkan dengan rasa
kecemasan dan rasa ketidakamanan dalam organisasi dikarenakan terjadinya

perubahan kondisi lingkungan organisasi.

Sementara itu, menurut Septiari & Ardana (2016) job insecurity adalah keadaan
pisikologis yang dialami pekerja dengan perasaan bingung dan rasa tidak aman,
disebabkan karena perubahan kondisi lingkungan sehingga dapat mengancam

masa depannya. Job insecurity dapat dikonsepkan sebagai ketidakpastian dan
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kurangnya kontrol terhadap keberlangsungan pekerjaan yang dimiliki karyawan
(Kekesi & Collins, 2014).

Berdasarkan definisi yang diuraikan dari para ahli, dengan kesimpulan bahwa job
insecurity adalah rasa tidak aman yang dimiliki seseorang karyawan terhadap
keberlangsungan pekerjaannya. Ketika karyawan merasa ancaman lebih besar dan
tidak mampu dalam mempertahankan pekerjaannya, maka karyawan akan

mengalami kondisi ketidakamanan pekerjaan.

2.4.2 Faktor-faktor Job Insecurity

Berdasarkan pendapat dari Greenhalgh & Rosenblatt (1984) yang menunjukkan

bahwa faktor-faktor yang berpengaruh pada job insecurity di setiap tingkatan,

diantaranya yaitu:

1. Lingkungan serta kondisi organisasi, seperti: adanya perubahan organisasi
dan sistem komunikasi.

2. Karakteristik pribadi, seperti: usia, jenis kelamin, dan kedudukan ekonomi.

3. Karakteristik kepribadian karyawan, seperti: titik pengendalian internal,

optimisme — pesimisme, dan rasa kebersamaan.

2.4.3 Indikator-indikator Job Insecurity

Job insecurity merupakan perasaan ketidakmampuan seorang pekerja terhadap
perubahan kondisi yang terjadi dalam organisasi yang akan memengaruhi
keberlangsungan pekerjaannya di masa depan. Menurut Hellgren et al (1999)
terdapat Indikator-indikator job insecurity:

1 Job Insecurity secara kuantitatif: kekhawatiran karyawan terhadap
keberlangsungan pekerjaannya, yang menimbulkan rasa terancam dalam
kelangsungan pekerjaan. Misalnya seorang karyawan dipindahkan posisinya
dengan tingkat lebih tinggi atau lebih rendah dalam organisasi, serta
diberhentikan secara sementara. Hilangnya pekerjaan secara permanen,
dengan kata lain karyawan dipecat dari organisasi atau dipaksa untuk pensiun

sebelum waktunya.
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2 Job Insecurity kualitatif: Merasa terancam terhadap hubungan kerja yang
merenggang, misalkan seorang karyawan merasa adanya ancaman terhadap
hubungan kerja mungkin karena kesulitan maju dalam organisasi,
mempertahankan gaji saat ini atau ingin memiliki pendapatan lebih tinggi.
Hal ini dapat memengaruhi posisi kerja seseorang di perusahaan, kebebasan
dalam mengatur pekerjaan, prestasi kerja, dan signifikansi pekerjaan. Seperti:
memburuknya kondisi dan

kerja, berkurangnya kesempatan promosi

penurunan gaji.

Dari penjelasan tersebut, peneliti akan menggunakan indikator dari Hellgren et al
(1999) vaitu job insecurity kuantitatif, ke khawatiran yang dirasakan karyawan
terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Serta job insecurity kualitatif, perasaan
terancam yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya karena terjadinya

perubahan dalam organisasi.

2.5 Penelitian Terdahulu

Peneliti menjadikan penelitian sebelumnya sebagai landasan dalam menemukan
perbedaan penelitian dan penemuan baru dalam penelitian selanjutnya. Berikut

hasil pencarian dari penelitian sebelumnya pada tabel 2.1 dibawah ini:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Penulis Metode

(Tahun) Judul Penelitian Hasil Perbedaan

Jalal Testing the | Kuantiatif | Hasil penelitian Pada penelitian

Hanaysha Effects of menunjukkan terdahulu meneliti

(2016) Employee bahwa lingkungan variabel employee
Engagement, kerja memiliki engagement,
Work hubungan yang lingkungan kerja dan
Environment, positif dan organisasi  pembelajar
and signifikan terhadap | terhadap komitmen
Organizational komitmen organisasi.
Learning on organisasional. Sedangkan dalam

Organizational
Commitment

penelitian ini  tidak
menggunakan variabel
employee engagement
dan organisasi
pembelajar. Namun
menambahkan variabel
job insecurity yang
diduga akan
berpengaruh terhadap




Tabel 2.1 (Lanjutan)
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Organisasional

organisasional.

(E)I'Z%Irg Judul Pmeefﬁ?:n Hasil Perbedaan
komitmen  karyawan
Lotte Grosir Lampung.
Muhammad | Pengaruh Kuantiatif | Hasil penelitian | Pada penelitian
Harunan Lingkungan menunjukkan terdahulu selain
Rumoning Kerja, Disiplin bahwa lingkungan | lingkungan kerja
(2018) Kerja dan Stres kerja berpengaruh | terdapat variabel
Kerja terhadap positif tapi tidak | disiplin dan stres kerja.
Komitmen signifikan terhadap | Sedangkan dalam
Organisasi komitmen penelitian  ini  tidak
dalam organisasi pada | menggunakan variabel
Meningkatkan Perawat di RSUD job insecurity yang
Kinerja Perawat Kabupaten Asmat. diduga akan
Di RSUD berpengaruh  terhadap
Kabupaten komitmen  karyawan
Asmat Lotte Grosir Lampung.
Isaac The Effects of Kuantitatif | Hasil penelitian | Pada penelitian
Ahakwa, Job Autonomy, menunjukkan terdahulu selain
Jingzhao Organizational bahwa lingkungan | lingkungan kerja
Yang, Learning, and kerja berpengaruh | terdapat variabel job
Evelyn Agba | Work positif dan | autonomy dan
Tackie, Environment on signifikan terhadap | organizational
Leslie Organizational komitmen learning.  Sedangkan
Afotey Commitment of organisasi dalam penelitian ini
(2021) Public  Sector hanya  menggunakan
Employees in variabel lingkungan
the Ashanti kerja, job insecurity
Region of dan komitmen
Ghana organisasi
R.F Ezra, S. | Pengaruh Deskriptif | Hasil penelitian | Pada penelitian
Syahrizal Ketidakamanan | kausatif menunjukkan terdahulu
dan Y. Fitria | Kerja terhadap bahwa job | menggunakan variabel
(2019). Intensi  Keluar insecurity memilki | ketidakamanan  Kerja,
dengan hubungan yang | intensi  keluar dan
Komitmen negatif terhadap | komitmen  organisasi
Organisasional organisasi pada | sebagai variabel
Sebagai karyawan. mediasi. Sedangkan
Variabel penelitian  ini  tidak
Mediasi  Pada menggunakan variabel
Perawat itensi  keluar  dan
Kontrak Rumah menambahkan variabel
Sakit Umum job insecurity yang
Citra BMC diduga akan
Padang. berpengaruh terhadap
komitmen organisasi.
| Ketut Agus | Pengaruh  Job | Kuantitatif | Hasil penelitian | Pada penelitian
Pande Insecurity, menunjukkan terdahulu
Gunawan Budaya bahwa job | menggunakan variabel
Dan I | Organisasi, Dan insecurity budaya organisasi.
Komang Lingkungan berpengaruh negatif | Sedangkan dalam
Ardana Kerja Terhadap dan signifikan | penelitian ini  tidak
(2020) Komitmen terhadap komitmen | menggunakan variabel

budaya organisasi dan
hanya variabel
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Tabel 2.1 (Lanjutan)

Penulis Metode .
(Tahun) Judul Penelitian Hasil Perbedaan

lingkungan kerja dan
job insecurity yang
diduga akan
berpengaruh  terhadap
komitmen organisasi.

Sumber: Data diolah (2021)

2.6 Kerangka Pemikiran

Komitmen organisasi merupakan perilaku individu yang menunjukkan
keterlibatan dan sikap loyalitas terhadap organisasi dengan tujuan untuk bertahan
sebagai anggota dari organisasi tersebut. Komitmen organisasi dapat diukur
melalui indikator komitmen afektif (affective commitment), komitmen
berkelanjutan (continuance commitment) dan komitmen normatif (normatif
commitment). Beberapa penelitian terdahulu indikator tersebut dipengaruhi oleh

lingkungan kerja dan job insecurity.

Lingkungan kerja mencakup semua unsur yang ada di tempat kerja dan memiliki
potensi dalam memengaruhi pekerjaan yang dilakukan karyawan. Dengan adanya
fasilitas yang mendukung dan terjalinnya hubungan yang baik antar karyawan
akan meningkatkan hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan. Lingkungan kerja
diukur dengan menggunakan indikator lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja nonfisik yang mencakup pencahayaan, ventilasi, kebersihan, fasilitas, dan
hubungan kerja.

Sedangkan job insecurity adalah perasaan ancaman yang dimiliki seseorang
karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Ketika karyawan merasa
ancaman lebih besar dan tidak mampu dalam mempertahankan pekerjaannya,
maka karyawan akan mengalami kondisi ketidakamanan pekerjaan. Dalam job
insecurity dapat diukur melalui Ketidakamanan pekerjaan secara kuantitatif dan

secara kualitatif.

Hubungan antara ketiga vaiabel tersebut, berdasarkan penelitian terdahulu yang
menunjukkan lingkungan kerja memberikan pengaruh positif pada komitmen

organisasi. Kemudian job insecurity menghasilkan pengaruh yang signifikan pada
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komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, dapat digambarkan dalam

kerangkan penelitian ini (Gambar 2.2):

Lingkungan Kerja (X1)

1. Lingkungan Kerja fisik
2. Lingkungan kerja nonfisik

) Hy Komitmen Organisasi

Sedarmayanti (2011) (Y)

1. Komiment afektif

2. Komitmen
berkelanjutan

Job Insecurity (Xz) 3. Komitmen normatif

Job insecurity kuantitatif Mayer et al (1993)
2. Job insecurity kualitatif H,

=

A

Hellgren et al (1999)

Hs
Sumber: Data diolah (2021)

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran Teoritis.

_ : Secara Parsial
—_— : Secara Simultan

2.7 Hipotesis

Sugiyono (2018) menyatakan bahwa hipotesis merupakan solusi dari rumusan
masalah penelitian yang dinyatakan sementara, dimana rumusan masalah
penelitian dinyatakan sebagai kalimat tanya. Sedangkan menurut Indrawati
(2015), hipotesis adalah pernyataan sementara yang didukung dengan data empiris
dalam penelitian. Hipotesis merupakan dugaan yang  belum  terbukti

kebenarannya kemungkinan terdapat jawaban dari penelitian.

Hipotesis pada penelitian ini yang sesuai dengan rumusan masalah diantaranya:

1 Hal: Terdapat pengaruh antara lingkungan Kkerja terhadap  komitmen
organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung.
Hol: Tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap komitmen

organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung.
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2. Ha2: Terdapat pengaruh antara job insecurity terhadap komitmen organisasi
pada karyawan Lotte Grosir Lampung.

Ho2: Tidak terdapat pengaruh antara job insecurity terhadap komitmen
organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung.

3. Ha3: Terdapat pengaruh secara simultan antara lingkungan kerja, dan job
insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir
Lampung.

Ho3: Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara lingkungan kerja, dan
job insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir

Lampung.



I1l. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis pada penelitian ini yaitu explanatory research dengan pendekatan
kuantitatif. Explanatory research adalah teknik penelitian yang berusaha
menjelaskan letak variabel yang diteliti melalui pengujian rumusan hipotesa serta
hubungan antara variabel satu dengan variabel lainnya (Sugiyono 2017).
Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengevaluasi hipotesis tertentu dengan
menganalisis hubungan antar variabel (Creswell, 2016).

Penelitian kuantitatif dikakukan dalam meneliti pada populasi atau sampel yang
telah ditentukan, pengumpulan data dengan menggunakan instrumen penelitian,
analisa data berdasarkan prosedur statistik dan melakukan pengujian hipotesis.
Penelitian kuantitatif digunakan oleh peneliti untuk mengetahui adanya pengaruh
antara variabel-variabel dalam penelitian (Sugiyono 2017). Variabel independen
dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1) dan job insecurity (X2), serta

variabel dependennya adalah komitmen organisasi (Y).

3.2 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

Definisi konseptual merupakan penjelasan yang memuat deskripsi yang masih
bersifat konsep dan memiliki pengertian yang sangat abstrak, tetapi masih dapat

dipahami dengan perpsepsi (Azwar, 2007).

Definisi operasional adalah atribut atau nilai yang terdapat pada objek atau
aktivitas dengan jenis tertentu yang sudah ditentukan oleh peneliti, dimana

peneliti akan mempelajarinya dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015).
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Tabel 3.1 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

Jenis
Variabel

Definisi
Konseptual

Definisi
Operasional

Indikator

Item

Lingkunga
n Kerja
(Xy)

seluruh alat dan
atribut umum
yang ditemukan
di sekitar
lingkungan
tempat
metode
bekerja,
mengatur
pekerjaan
secara
maupun
kelompok
(Sedarmayanti,
2011).

kerja,
dalam
serta

baik
pribadi

Seluruh alat dan
bahan yang
terdapat di sekitar
lingkungan
tempat kerja
karyawan  Lotte
Grosir  Lampung
yang berpotensi
memengaruhi
karyawan dalam
menjalankan
pekerjaannya.

1.

Lingkungan
Kerja Fisik

Pencahayaan  di
tempat kerja
cukup baik
Terdapat ventilasi
udara di tempat
kerja memberikan
kenyamanan bagi
karyawan
Terjaganya
kebersihan di
tempat kerja pada
masa pandemi.
Tersedianya
Fasilitas di
tempat kerja yang
mendukung
karyawan dalam
melakukan
pekerjaan
Penerapan
protokol
kesehatan dalam
mencegah  virus
Covid-19 di
tempat kerja

2.

Lingkungan
Kerja
Nonfisik

Hubungan
personal  antara
karyawan dan
atasan terjalin
harmonis

. Komunikasi

antara karyawan
dengan atasan
berjalan  dengan
baik

Pekerjaan
karyawan
terbantu  dengan
adanya kerjasama
antar kolega
Komunikasi antar
rekan kerja
berjalan dengan
baik

Job
Insecurity
(X2)

Keadaan
ketidakmampuan
karyawan dalam
mempertahankan
pekerjaan
idealnya  dalam
organisasi, serta

Kondisi
ketidakmampuan
karyawan  Lotte
Grosir  Lampung
untuk
mempertahankan
pekerjaannya

1.

Job
Insecurity
kuantitatif

Karyawan
khawatir jika
dipecat dari
perusahaan pada
masa pandemi
Ada Resiko jika
meninggalkan
perusahaan pada
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Jenis Definisi Definisi Toalieion Item
Variabel Konseptual Operasional
adanya ancaman | serta adanya masa pandemi
terhadap ancaman terkait Karyawan
pekerjaannya keberlangsungan khawatir
sehingga pekerjaannya. kehilangan
menyebabkan pekerjaan pada
karyawan merasa masa pandemi
tegang, 2. job . Karyawan
kecemasan, insecurity memiliki peluang
kekhawatiran, kualitatif kerja di
stres dan rasa perusahaan
ketidakpastian . Karyawan merasa
terhadap perusahaan dapat
pekerjaannya menyediakan
(Hellgren et pekerjaan yang
al.,1999). diinginkan
. Karyawan
percaya
keahliannya akan
dibutuhkan
perusahaan
. Perusahaan
memberikan
jaminan
kesehatan bagi
karyawan
Komitmen | Seorang karyawan | Tingkat 1. Komitmen Karyawan
Organisasi mengidentifikasi Karyawan Lotte Afektif merasa nyaman
) terhadap Grosir  Lampung bekerja di dalam
organisasi tertentu | dalam Organisasi
dan  pencapaian | mengidentifikasi Karyawan
tujuannya  serta | dan  pencapaian mendukung
berkeinginan tujuan perusahaan peraturan di
untuk serta organisasi
mempertahankan | keinginannya Karyawan peduli
keanggotaannya untuk  bertahan terhadap masalah
dalam organisasi | menjadi karyawan yang terjadi
(Robbins & | dalam dalam organisasi
Judge, 2017). perusahaan. Karyawan
memiliki
tanggung jawab
terhadap
organisasi
2. Komitmen Karyawan
berkelanjuta merasa sulit
n meningggalkan

organisasi karena
tidak ada
kesempatan kerja
di tempat lain
Karyawan
merasa rugi
apabila
meninggalkan
perusahaan
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Jenis Definisi Definisi
Variabel Konseptual Operasional

Indikator

ltem

Sulit
mendapatkan
pekerjaan dengan
penghasilan yang
lebih tinggi dari
perusahaan saat
ini

3. Komitmen
normatif

Karyawan
merasa memiliki
kewajiban untuk
tetap bekerja di
perusahaan
Karyawan tidak
akan
meninggalkan
perusahaan
karena memiliki
tanggung jawab
moral

Sumber: Data diolah (2021)

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi berkaitan pada hal-hal dan orang-orang dengan sifat dan karakteristik

tertentu yang akan dipelajari oleh penulis, kemudian dihasilkan kesimpulan

darinya (Sugiyono, 2017).

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan Lotte Grosir Lampung. peneliti

sudah melakukan pra survey untuk mendapatkan data dari perusahaan yang

diperlukan untuk penelitian ini. Jumlah seluruh karyawan Lotte Grosir Lampung

saat ini yaitu 62 karyawan.

3.3.2 Sampel

Sampel adalah anggota dari ukuran dan karakteristik pada populasi (Sugiyono,

2017). Karena keterbatasan waktu, tenaga dan sumber biaya yang tidak

memungkinkan bagi peneliti untuk meneliti semua populasi saat ini, sehingga

peneliti mengambil sampel dari keseluruhan populasi. Pengambilan sampel yang

digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik non-probability sampling dengan
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purposive sampling. Sampling ini adalah metode yang tidak memberikan
kesempatan yang sama kepada setiap elemen atau anggota populasi yang

dijadikan sampel (Sugiyono, 2017).

Purposive sampling adalah pengambilan sampel dengan beberapa pertimbangan
tertentu yaitu sampel ditentukan berdasarkan kriteria tertentu (Sugiyono, 2018).
Jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 58 responden. Menurut Dwiyanti &
Abdilla (2018) bahwa karyawan yang berada pada level rendah lebih rentan
mengalami job insecurity dan sulit dalam meningkatkan komitmen organisasi.
Berdasarkan penelitian tersebut, yang menjadi sampel dalam penelitian ini
merupakan karyawan dengan karakteristik level 1-3 yaitu staff (kontrak), staff
(Tetap), dan senior staff yang berjumlah 58 karyawan.

3.4  Skala Pengukuran

Skala Likert digunakan sebagai skala pengukuran dalam penelitian ini. Skala
grup terhadap social phenomena. Faktor-faktor dalam studi ini akan dikuantifikasi
dan disajikan dengan menggunakan skala Likert. Indikasi ini selanjutnya
digunakan sebagai titik awal untuk penyusunan item instrumen studi, yang terdiri
dari banyak pertanyaan atau pernyataan. Skala Likert berisi lima tingkat
preferensi, dimana setiap respon diberi skor antara 1 dan 5 yang mencakup

sebagai berikut:

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert

Jawaban Skor
Sangat setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber: Sugiyono (2017)
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3.5 Sumber data
3.5.1 Data Primer

Data primer adalah data yang didapatkan langsung dari sumber data. Data primer
adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data
(Sugiyono, 2017). Jadi, data primer adalah data yang didapatkan dan dikumpulkan
langsung oleh peneliti dari sumber data dan pengumpulan data bukan berasal dari

data yang sudah pernah dipakai sebelumnya.

Data primer pada penelitian ini didapatkan langsung dari pihak HRD dan para
karyawan Lotte Grosir Lampung dengan menggunakan kuesioner melalui google
form. Menurut Sugiyono (2017), kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dijawab dengan memberikan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden. Sumber data primer dalam penelitian ini yaitu melakukan
wawancara langsung dengan HRD Lotte Grosir Lampung dan dari hasil

penyebaran kuesioner kepada karyawan Lotte Grosir Lampung.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data penelitian yang didapatkan dari sumber data dan tidak
berhubungan langsung antara pemberi data dan pengumpul data (Sugiyono,
2017). Sumber data yang dimaksud berupa bukti, catatan, laporan historis yang
berkaitan dengan penelitian. Data sekunder yang digunakan pada penelitian ini
yaitu beberapa jurnal ilmiah, buku, e-book, artikel dan sumber lainnya yang

terkait dengan penelitian yang dilakukan.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
3.6.1 Kuesioner

Kuesioner merupakan metode korelasi data yang didalamnya terjadi proses
pemberian beberapa pertanyaan atau pernyataan tertulis disajikan kepada
responden, yang kemudian diminta untuk mengisi jawaban pada kuesioner.

Sekaran & Bougie (2017) menyatakan bahwa kuesioner merupakan sebuah
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pertanyaan secara tertulis yang sebelumnya telah dikembangkan, kemudian
responden akan memberikan tanggapan dengan menggunakan alternatif yang

ditentukan dengan jelas.

Kuesioner menjadi metode yang paling efektif bagi peneliti untuk mengumpulkan
data dengan variabel yang akan dinilai dan memahami harapan responden
(Sugiyono, 2017). Kuesioner ini dalam bentuk pertanyaan tertutup yang diberikan
langsung kepada responden. Kuesioner pada penelitian ini menggunakan bantuan
google form. Peneliti menyebar kuesioner melalui whatsapp group karyawan

Lotte Grosir Lampung.

3.6.2 Studi Pustaka

Studi pustaka yang dikumpulkan dari literatur berupa buku, jurnal ilmiah dan
artikel yang memiliki hubungan dengan penelitian yang dilakukan. Teknik ini
berfungsi sebagai landasan teoritis untuk studi dan digunakan untuk
mengidentifikasi variabel yang akan dinilai dan untuk menganalisis temuan dari

penyelidikan sebelumnya.

3.7 Teknik Pengujian Instrumen
3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian data untuk menemukan kemampuan suatu alat
ukur yang menjadi pengukur data yang ingin diukur. Untuk mengetahui alat ukur
yang sesuai dalam mengukur validnya suatu data dapat diketahui dengan adanya
instrumen yang valid (Sugiyono, 2017). Jika pertanyaan pada kuesioner berhasil
menjawab apa saja yang diukur pada kuesioner tersebut, penelitian tersebut dapat
dianggap sah (Ghozali, 2018). Uji validitas dalam penelitian ini dengan
menggunakan korelasi bivariate pearson (produk momen pearson) dapat

dirumuskan:



nXxy-CxCy)

nY 22— a)Hn Y y? - (X y)}

3.1 Rumus Uji Validitas

Tyy=
Keterangan:

Txy : koefesien validitas
n : jumlah subjek

X > nilai pembanding

y
(Siregar, 2013)

> nilai yang akan dicari validitasnya

Terdapat kriteria dalam mengambil keputusan yaitu:

1. Instrumen dengan validitas tinggi dapat dikatakan valid yaitu korelasi

rhitung = ltabel

2. Instrumen tersebut dikatakan tidak valid apabila rhitung < rtabel
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Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan program

SPSS 20, untuk setiap butir pernyataan dari setiap variabel yang diuji. Pre-test

dilakukan dalam studi ini dengan jumlah 30 responden yang menghasilkan nilai

Itabel S€besar 0.349. Suatu instrumen dapat dinyatakan valid apabila nilai ritung

lebih besar dari riapel (Mhitung > rtaber). Berikut merangkum temuan perhitungan

koefisien validitas untuk setiap variabel pada penelitian ini, terdapat pada tabel

3.3 berikut ini:
Tabel 3.3 Uji Validitas
X1
(Lingkungan Kerja) Phitung Ttabel Keterangan

X1.1 0.762 Valid
X1.2 0.496 Valid
X1.3 0.835 Valid
X1.4 0.790 Valid
X1.5 0.816 0.349 Valid
X1.6 0.819 Valid
X1.7 0.758 Valid
X1.8 0.778 Valid
X1.9 0.603 Valid
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Tabel 3.3 (lanjutan)

X2
(Job Insecurity) Fhitung tabel Keterangan
X2.1 0.469 Valid
X2.2 0.627 Valid
X2.3 0.759 Valid
X2.4 0.532 0.349 Valid
X2.5 0.591 Valid
X2.6 0.511 Valid
X2.7 0.525 Valid
Y
(Komitmen Thitung T'iabel Keterangan
Organisasi)
Y.l 0.438 Valid
Y.2 0.855 Valid
Y.3 0.828 Valid
Y.4 0.793 Valid
Y.5 0.716 0.349 Valid
Y.6 0.741 Valid
Y.7 0.710 Valid
Y.8 0.911 Valid
Y.9 0.734 Valid

Sumber: Data diolah (2021)

Berdasarkan Tabel 3.3 hasil uji validitas pada penelitian ini dapat dinyatakan
bahwa semua item pernyataan bernilai rhiwng > raber, S€hingga semua instrumen

setiap variabel pada penelitian ini dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah teknik mengevaluasi survei berdasarkan pada variabel atau
konstruk sebagai indikator (Ghozali, 2018). Keandalan atau validitas kuesioner
dapat ditentukan oleh tanggapan responden yang konsisten atau stabil sepanjang
waktu pada pernyataan tersebut. Dalam studi ini reliabilitias instrumen ditentukan
dengan menghitung nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel yang dievaluasi
menggunakan program SPSS 20. Jika skor Cromnbach’s Alpha melebihi 0,60,
tanggapan terhadap kuesioner yang digunakan untuk mengukur reliabilitas atau

konsistensi dianggap reliabel atau konsisten.
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k 2
— ="b
Ty = [_k—l][l_ y2 1

3.2 Rumus Uji Reliabilitas
Keterangan :
11 : Reliabilitas instrumen
k : Jumlah pertanyaan
To? : Jumlah varian butir (item)

To? : Varian total

Tabel 3.4 Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan
Lingkungan Kerja 0.882
Job Insecurity 0.648 Reliabel
Komitmen Organisasi 0.879
Sumber: Data diolah (2021)

Berdasarkan tabel 3.4 hasil uji realiabilitas untuk semua variabel dalam penelitian
ini dinyatakan melebihi nilai standar uji reliabilitas berdasarkan pada nilai Alpha
Cronbach’s yaitu > 0.60, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa instrument
yang pada penelitian ini konsisten walaupun digunakan berulang kali dan
digunakan oleh siapa pun, dengan begitu data yang dihasilkan akan sama atau

hampir sama dari data awal yang diperoleh walaupun dilakukan berulang kali.

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah metode statistik untuk mengevaluasi data dengan
menggambarkan atau meringkas fakta yang diperoleh dalam keadaan alaminya,
tanpa bermaksud menarik kesimpulan atau digeneralisasikan (Sugiyono, 2017).
Tujuan dilakukannya analis statistik ini adalah untuk menunjukkan data dari hasil

kuesioner yang bersifat menggambarkan karakteristik tertentu dari responden.



39

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi Kklasik pada penelitian ini dirancang untuk mengetahui apakah data
yang digunakan sesuai kriteria asumsi klasik. Asumsi klasik membutuhkan tiga
kondisi diantaranya data berdistribusi normal, tidak adanya multikolinearitas dan
heteroskedastisitas. Dalam studi ini, program IBM SPSS 20 digunakan untuk

mengevaluasi asumsi klasik.

1. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) uji normalitas adalah teknik pengujian untuk
mengevaluasi apakah variabel-variabel terpilih berupa variabel bebas dan terikat
berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah

regresi berdistribusi secara normal atau hampir normal.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan
variance dalam model regresi dari residual semua pengamatan, jika terdapat
kesamaan maka disebut homoskedastisitas (Ghozali, 2018). Dalam studi ini,
heteroskedastisitas ditentukan dengan menggunakan dua metode: pertama, dengan
memeriksa plot grafik antara nilai prediksi variabel dependent (ZPRED) dan nilai
residual (SRESID). Kedua, terjadi heteroskedastisitas jika grafik scatterplot
memiliki pola yang teratur dengan sumbu Y mewakili Y yang diharapkan dan
sumbu X mewakili residual (Y prediksi — Y sebenarnya). Berdasarkan pendapat

Priyatno (2013) bahwa dasar dalam pengambilan keputusannya yaitu :

a. Jika ditemukan pola tertentu, seperti titik berbentuk suatu pola yang teratur
contohnya pola gelombang, terjadi pelebaran, lalu merapat maka dapat
dikatakan terjadinya heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ditemukan pola yang jelas, seperti titik-titik yang menyebar pada
angka 0 dan sumbu Y, maka dapat dikatakan tidak terjadinya
heteroskedastisitas.
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3. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk menganalisis adanya korelasi pada model
regresi antara variabel independen (Ghozali, 2018). Model regresi yang baik
memiliki model yang didalamnya tidak adanya korelasi diantara variabel
independen. Jika terjadinya korelasi antara variabel independen, maka variabel
tersebut tidak ortogonal yaitu nilai korelasi yang dimiliki antar variabel
independen bernilai nol.

Diketahui adanya multikolinieritas di dalam model regresi didasarkan pada
kriteria berikut (Ariawaty & Evita, 2018):

a. Memiliki nilai variances inflantion factor (VIF) kurang < 10

b. Memiliki nilai tolerance melebihi > 0,10

Koefesien korelasi diantara variabel mesti kurang dari 0,05, jika korelasi kuat

maka terjadi multikolinieritas.

3.9 Uji Regresi Linear Berganda

Teknik analisis linear berganda digunakan peneliti dengan maksud untuk
melakukan prediksi besarnya nilai variabel terikat (Y) berdasarkan nilai dua atau
lebih variabel bebas (X) (Sugiyono, 2017). Analisis regresi linear berganda pada
penelitian ini dilakukan untuk menemukan adanya pengaruh yang signifikan
antara lingkungan kerja (X1), dan job insecurity (Xz) terhadap komitmen organisasi
(Y), dengan metode Ordinary Least Square (OLS). Maka persamaan untuk regresi
linear berganda yaitu:
Y=a+B Xi+B2X2+ e

3.3 Rumus Uji Regresi Linear Berganda

Keterangan:
Y = Variabel Dependen (Komitmen Organisasi)
a = Kontanta Persamaan Regresi

X1 = Variabel Independen (Lingkungan Kerja)
Xz = Variabel Independen (Job Insecurity)
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e = Epsilon (pengaruh faktor lain yang tidak diamati)
(Yusi 2020)

bl, b2, dan bn sama dengan angka atau koefisien regresi menghasilkan tingkat
variabel dependen yang dilihat pada perubahan variabel independen. Jika (+)

maka terjadi kenaikan dan jika (-) maka terjadi penurunan.

3.10 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk menemukan pengaruh
variabel bebas (lingkungan kerja dan job insecurity) terhadap variabel terikat
(komitmen organisasi). Analisis hipotesis ini dilakukan dengan uji t (uji parsial),

dan uji F (uji simultan).

3.10.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji t pada penelitian ini untuk menemukan keterjaminan serta kemaknaan dari
nilai koefisien regresi, sehingga diketahuinya pengaruh lingkungan kerja dan job
insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung
secara signifikan atau tidak. Rumus untuk uji t-parsial yaitu sebagai berikut
(Sugiyono, 2017) :

r"m=r
V1 — 12

t=

3.4 Rumus Uji Parsial (Uji t)

Keterangan:

t = Tingkat thitung dengan derajat bebas n-1
r = Korelasi parsial

n = Jumlah sampel

Kriteria pengujian yang digunakan yaitu:
1) Apabila thitung < tiaber maka Ho diterima dan H ditolak, berarti setiap variabel
lingkungan kerja dan job insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung.
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2) Apabila thitung > tranel maka Ho ditolak dan H diterima, berarti setiap variabel
lingkungan kerja dan job insecurity memilliki pengaruh yang signifikan

terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung.

3.10.2 Uji Simultan (Uji F)

Uji F dalam penelitian ini melakukan pengujian antara variabel lingkungan kerja,
dan job insecurity secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung. Uji Fhiungdapat

dirumuskan sebagai berikut (Sugiyono, 2017) :

_ k
F=—H"
1 — R?
n—k—1

3.5 Rumus Uji Simultan (Uji F)

Keterangan:

R? = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah sampel

Kriteria analisis yang digunakan yaitu:

1) Apabila Fnitung < Fraer maka keputusan yang di ambil yaitu menerima
hipotesis nol (Ho), berarti secara simultan variabel lingkungan kerja dan job
insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan Lotte Grosir Lampung.

2) Apabila Fnitung > Franer maka keputusannya menolak hipotesis nol (Ho),
berarti secara simultan variabel lingkungan kerja dan job insecurity
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir

Lampung.
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3.11 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) adalah angka numerik untuk menentukan derajat
perubahan yang dihasilkan oleh faktor lain. Koefisien determinasi (R?)
menentukan model yang dapat memberi penjelasan mengenai varian dalam
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu
(Ghozali, 2016). Koefisien determinasi memiliki kekurangan yang mendasar yaitu
dapat mengakibatkan peningkatan jumlah variabel independen yang dimasukkan
dalam model. Banyak akademisi menyarankan bahwa saat memilih model regresi
yang optimal, nilai yang disesuaikan digunakan pada saat penilaian. Nilai
penyesuaian terendah menunjukkan bahwa kekuatan variabel independen untuk

menjelaskan variabel dependen sangat terbatas.

Rumus 3.6 dapat menentukan besarnya R atau korelasi antara variabel independen

dan variabel dependen. Berikut rumus koefisien determinasi:

Kd = R?*x 100%
3.6 Rumus Koefisien Determinasi (R?)
Keterangan :
Kd : Jumlah koefisien determinasi
R? : Nilai keofisien korelasi
(Riduwan, 2018)

Tabel 3.5 Pedoman Interpretasi Terhadap Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2020)



V. SIMPULAN DAN SARAN

51 Simpulan

Dari hasil penelitian dan pembahasan terkait lingkungan kerja dan job insecurity
terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung, maka dapat
disimpulkan bahwa:

1. Variabel lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi (Y) pada karyawan Lotte grosir Lampung di masa
pandemi Covid-19, yang berarti bahwa adanya lingkungan kerja yang baik di
perusahaan, akan memengaruhi tingkat komitmen organisasi pada karyawan.
Respon diatas rata-rata dari jawaban responden dalam variabel ini terletak pada
indikator lingkungan kerja fisik. Indikator tersebut meliputi pencahayaan,
ventilasi, kebersihan, fasilitas yang memadai, penerapan protokol kesehatan di
tempat kerja pada masa pandemi Covid-19.

2. Variabel job insecurity (X2) tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap
variabel komitmen organisasi (Y) pada karyawan Lotte Grosir Lampung di
masa pandemi Covid-19, yang berarti bahwa menurut karyawan mengenai job
insecurity dinilai tidak memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi
pada masa pandemi Covid-19. Jawaban responden yang dibawah rata-rata
terdapat pada indikator job insecurity kuantitatif. Pada aspek ini karyawan
merasa bahwa tidak ada rasa khawatir jika dikeluarkan dari perusahaan, tidak
ada resiko jika meninggalkan perusahaan pada masa pandemi, serta karyawan
tidak merasa khawatir akan kehilangan pekerjaan pada masa pandemi.

3. Variabel lingkungan kerja (X1) dan job insecurity (X2) berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap komitmen organisasi (Y) pada karyawan
Lotte Grosir Lampung di masa pandemi Covid-19.
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5.2 Saran

Setelah mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity
terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung selama masa
pandemi Covid-19, maka dari hasil penelitian ini peneliti memberi saran yang

menjadi rekomendasi diantaranya:

1 Saran teoritis, berdasarkan model individual behavior framework pada
penelitian ini. Terdapat faktor work environment, faktor individual dan
behavior yang akan memengaruhi komitmen organisasi dengan mengarah pada
long-term. Pada penelitian ini kontribusi variabel independen yang terjadi
hanya sebesar 28,2%. Mengingat penelitian ini dilakukan pada masa pandemi,
diharapkan dapat dikembangkan pada penelitian selanjutnya dengan meneliti
faktor-faktor lain seperti, Perceived Organizational Support (POS) dan
keterlibatan karyawan yang diduga berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Serta, penelitian ini memiliki keterbatasan pada objek yang diteliti, diharapkan
peneliti selanjutnya untuk memperluas dalam ruang lingkup objek penelitian

sehingga hasil penelitian dapat digunakan secara umum.

2. Saran praktis
a. Bagi perusahaan

Dalam meningkatkan komitmen pada karyawan, perusahaan perlu
memperhatikan pencahayaan pada ruang Kkerja, ventilasi di ruang Kerja,
kebersihan, fasilitas yang memadai serta penerapan protokol kesehatan selama
masa pandemi Covid-19. Selain itu juga perusahaan perlu memberikan peluang

kerja bagi para karyawannya, demi kesejahteraan karyawan dan perusahaan.

b. Bagi pemerintah

Diharapkan pemerintah dapat menetapkan kebijakan yang saling memberi
kenyamanan dan kesejahteraan bagi semua pihak seperti, bantuan kebutuhan
masyarakat, serta meringankan pajak bagi para pelaku usaha, sehingga dapat

memulihkan ekonomi di masa pandemi saat ini.
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