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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 kerja, 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, 
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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. 
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I. 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 
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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. 

 

Sumber : CEIC DATA (2021) 

 

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 
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efek atau dampak Covid-19 yang dialami penduduk usia kerja per Februari 2021 

(lihat Gambar 1.2). 

 

 
Sumber : katadata.co.id (2021) 

 

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 kerja, 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 
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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 (Ilham, 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). 
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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. 
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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/
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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 
Jumlah 

Absensi 

Tingkat 

Absensi (%) 

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 
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Tabel 1.1 (lanjutan) 

Bulan Jumlah Karyawan Hari Kerja Efektif 
Jumlah 

Absensi 

Tingkat 

Absensi (%) 

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 yaitu 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 
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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)”. 

 
 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan dari latar belakang diatas, dapat dirumuskan rumusan masalah pada 

penelitian ini, yaitu: 

1. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi 

karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19? 

2. Seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi 

karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19? 

3. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity secara simultan 

terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa 

pandemi Covid-19? 

 
 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk menemukan besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen 

organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19. 

2. Untuk menemukan besarnya pengaruh job insecurity terhadap komitmen 

organisasi karyawan Lotte Grosir Lampung pada masa pandemi Covid-19. 

3. Untuk menemukan besarnya pengaruh lingkungan kerja dan job insecurity 

secara simultan terhadap komitmen organisasi karyawan Lotte Grosir 

Lampung pada masa pandemi Covid-19. 

 
 

1.4 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. 

2. 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. 
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II. 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 kinerja 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) 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. 

(2) 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. 

(3) 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. 

(4) 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. 

(5) 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 : 

 

 
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 l 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 yaitu 

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 yang 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 kerja, 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 kerja 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. Tata ruang 

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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1. Personal, terkait dengan pengetahuan, bakat, kemampuan masing-masing 

individu, kepercayaan diri dan dorongannya, serta dedikasinya. 

2. Kualitas kepemimpinan, terkait dalam hal memotivasi, memberi semangat, 

mengarahkan dan mendukung pekerja menjadi hal yang perlu diperhatikan. 

3. Kelompok, yang berhubungan dengan tingkat dukungan dan antusias dari 

rekan kerja dalam satu tim, kepercayaan antar tim, kekompakan dan kedekatan 

anggota tim. 

4. Sistem, meliputi metode kerja, fasilitas kerja dari organisasi, aktivitas di dalam 

organisasi, dan budaya pada organisasi. 

5. 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. 

2. Tersedia fasilitas kerja 

Fasilitas kerja merupakan alat-alat yang digunakan karyawan dalam 

mendukung kelancaran pada saat bekerja. 

3. Hubungan antar rekan kerja 

Keharmonisan dan kekeluargaan yang terjalin diantara rekan kerja. 

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. 

b. 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. 

c. Suhu Udara 

Suhu udara adalah besarnya temperatur ditempat kerja. suhu udara 

ditempat kerja yang sesuai akan memberi kenyamanan bagi karyawan. 

d. 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. 

e. Musik di tempat kerja 

Musik ditempat kerja dipilih dengan selektif sesuai dengan suasana kerja, 

dimana dapat memberi semangat kepada karyawan dalam bekerja. 

f. Temperatur 

Temperatur di tempat kerja perlu disesuaikan dengan keadaan ruangan 

yang dapat membuat karyawan bekerja dengan baik. 

g. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi dalam hal ini mengenai pengaturan tata letak, penyesuaian 

warna, perlengkapan, dan fasilitas lainnya dalam mendukung pekerjaan. 

 

2. 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. 



24 
 

 

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 kerja, berkurangnya kesempatan promosi dan 

penurunan gaji. 

Dari penjelasan tersebut, peneliti akan menggunakan indikator dari Hellgren et al 

(1999) yaitu 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 

(Tahun) 
Judul 

Metode 

Penelitian 
Hasil Perbedaan 

Jalal 

Hanaysha 

(2016) 

Testing the 

Effects  of 

Employee 

Engagement, 

Work 

Environment, 

and 

Organizational 

Learning on 

Organizational 

Commitment 

Kuantiatif Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa lingkungan 

kerja memiliki 

hubungan yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

komitmen 

organisasional. 

Pada penelitian 

terdahulu meneliti 

variabel   employee 

engagement, 

lingkungan kerja dan 

organisasi pembelajar 

terhadap  komitmen 

organisasi. 

Sedangkan  dalam 

penelitian ini tidak 

menggunakan variabel 

employee engagement 

dan organisasi 

pembelajar. Namun 

menambahkan variabel 

job insecurity yang 

diduga   akan 
berpengaruh terhadap 
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Tabel 2.1 (Lanjutan) 
Penulis 

(Tahun) 
Judul 

Metode 

Penelitian 
Hasil Perbedaan 

    komitmen karyawan 

Lotte Grosir Lampung. 

Muhammad 

Harunan 

Rumoning 

(2018) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja,  Disiplin 

Kerja dan Stres 

Kerja terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Perawat 

Di   RSUD 

Kabupaten 

Asmat 

Kuantiatif Hasil   penelitian 

menunjukkan 

bahwa  lingkungan 

kerja berpengaruh 

positif  tapi tidak 

signifikan terhadap 

komitmen 

organisasi  pada 

Perawat di RSUD 

Kabupaten Asmat. 

Pada   penelitian 

terdahulu selain 

lingkungan     kerja 

terdapat   variabel 

disiplin dan stres kerja. 

Sedangkan    dalam 

penelitian ini   tidak 

menggunakan variabel 

job insecurity  yang 

diduga     akan 

berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan 

Lotte Grosir Lampung. 

Isaac 

Ahakwa, 

Jingzhao 

Yang, 

Evelyn Agba 

Tackie, 

Leslie 

Afotey 

(2021) 

The Effects of 

Job Autonomy, 

Organizational 

Learning,  and 

Work 

Environment on 

Organizational 

Commitment of 

Public  Sector 

Employees  in 

the Ashanti 

Region    of 
Ghana 

Kuantitatif Hasil   penelitian 

menunjukkan 

bahwa  lingkungan 

kerja berpengaruh 

positif    dan 

signifikan terhadap 

komitmen 

organisasi 

Pada penelitian 

terdahulu  selain 

lingkungan   kerja 

terdapat variabel job 

autonomy    dan 

organizational 

learning.  Sedangkan 

dalam  penelitian   ini 

hanya   menggunakan 

variabel    lingkungan 

kerja, job  insecurity 

dan     komitmen 
organisasi 

R.F Ezra, S. 

Syahrizal 

dan Y. Fitria 

(2019). 

Pengaruh 

Ketidakamanan 

Kerja terhadap 

Intensi  Keluar 

dengan 

Komitmen 

Organisasional 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi   Pada 

Perawat  

Kontrak Rumah 

Sakit  Umum 

Citra BMC 

Padang. 

Deskriptif 

kausatif 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa  job 

insecurity memilki 

hubungan yang 

negatif terhadap 

organisasi pada 

karyawan. 

Pada     penelitian 

terdahulu 

menggunakan variabel 

ketidakamanan kerja, 

intensi  keluar   dan 

komitmen   organisasi 

sebagai variabel 

mediasi.   Sedangkan 

penelitian  ini  tidak 

menggunakan variabel 

itensi  keluar   dan 

menambahkan variabel 

job insecurity  yang 

diduga      akan 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi. 

I Ketut Agus 

Pande 

Gunawan 

Dan I 

Komang 

Ardana 

(2020) 

Pengaruh Job 

Insecurity, 

Budaya 

Organisasi, Dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa  job 

insecurity 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap komitmen 

organisasional. 

Pada  penelitian 

terdahulu 

menggunakan variabel 

budaya organisasi. 

Sedangkan   dalam 

penelitian ini  tidak 

menggunakan variabel 

budaya organisasi dan 

hanya variabel 

https://scholar.google.co.id/citations?user=bBOXo-8AAAAJ&hl=id&oi=sra
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Tabel 2.1 (Lanjutan) 
Penulis 

(Tahun) 
Judul 

Metode 

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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H1 

Lingkungan Kerja (X₁) 

1. Lingkungan kerja fisik 

2. Lingkungan kerja nonfisik 

Sedarmayanti (2011) 

H2 

Job Insecurity (X₂) 

1. Job insecurity kuantitatif 

2. Job insecurity kualitatif 

Hellgren et al (1999) 

Komitmen Organisasi 

(Y) 

1. Komiment afektif 

2. Komitmen 

berkelanjutan 

3. Komitmen normatif 

Mayer et al (1993) 

 

komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, dapat digambarkan dalam 

kerangkan penelitian ini (Gambar 2.2): 

 

 

 

 
 

H3 

 

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. Ha1: Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap  komitmen  

organisasi pada karyawan Lotte Grosir Lampung. 

H01: 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. 

H02: 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. 

H03: Tidak terdapat pengaruh secara simultan  antara lingkungan kerja, dan  

job insecurity terhadap komitmen organisasi pada karyawan Lotte Grosir 

Lampung. 
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III. 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 

(X1) 

seluruh alat dan 

atribut umum 

yang  ditemukan 

di sekitar 

lingkungan 

tempat         kerja, 

metode        dalam 

bekerja,  serta 

mengatur 

pekerjaan   baik 

secara pribadi 

maupun 

kelompok 

(Sedarmayanti, 

2011). 

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 

1. Pencahayaan di 

tempat kerja 

cukup baik 

2. Terdapat ventilasi 

udara di tempat 

kerja memberikan 

kenyamanan bagi 

karyawan 

3. Terjaganya 

kebersihan di 

tempat kerja pada 

masa pandemi. 

4. Tersedianya 

Fasilitas di 

tempat kerja yang 

mendukung 

karyawan dalam 

melakukan 

pekerjaan 
5. Penerapan 

protokol 

kesehatan dalam 

mencegah virus 

Covid-19  di 

tempat kerja 

2. Lingkungan 

Kerja 

Nonfisik 

1. Hubungan 

personal  antara 

karyawan   dan 

atasan terjalin 

harmonis 

2. Komunikasi 

antara karyawan 

dengan  atasan 

berjalan dengan 

baik 

3. Pekerjaan 

karyawan 

terbantu dengan 

adanya kerjasama 

antar kolega 

4. 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 

1. Karyawan 

khawatir jika 

dipecat dari 

perusahaan pada 

masa pandemi 

2. Ada Resiko jika 

meninggalkan 

perusahaan pada 
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Tabel 3.1 (lanjutan) 
Jenis 

Variabel 

Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 
Indikator Item 

 adanya  ancaman 

terhadap 

pekerjaannya 

sehingga 

menyebabkan 

karyawan merasa 

tegang, 

kecemasan, 

kekhawatiran, 

stres dan rasa 

ketidakpastian 

terhadap 

pekerjaannya 

(Hellgren   et 

al.,1999). 

serta adanya 

ancaman  terkait 

keberlangsungan 

pekerjaannya. 

 masa pandemi 

3. Karyawan 

khawatir 

kehilangan 

pekerjaan pada 
masa pandemi 

2. job 

insecurity 

kualitatif 

1. Karyawan 

memiliki peluang 

kerja di 

perusahaan 

2. Karyawan merasa 

perusahaan dapat 

menyediakan 

pekerjaan yang 

diinginkan 

3. Karyawan 

percaya 

keahliannya akan 

dibutuhkan 

perusahaan 

4. Perusahaan 

memberikan 

jaminan 

kesehatan bagi 
karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

(Y) 

Seorang karyawan 

mengidentifikasi 

terhadap 

organisasi tertentu 

dan pencapaian 

tujuannya serta 

berkeinginan 

untuk 

mempertahankan 

keanggotaannya 

dalam organisasi 

(Robbins  & 

Judge, 2017). 

Tingkat 

Karyawan Lotte 

Grosir  Lampung 

dalam 

mengidentifikasi 

dan pencapaian 

tujuan perusahaan 

serta 

keinginannya 

untuk   bertahan 

menjadi karyawan 

dalam  

perusahaan. 

1. Komitmen 

Afektif 

1. Karyawan 

merasa nyaman 

bekerja di dalam 

Organisasi 
2. Karyawan 

mendukung 

peraturan di 

organisasi 

3. Karyawan peduli 

terhadap masalah 

yang terjadi 

dalam organisasi 
4. Karyawan 

memiliki 

tanggung jawab 

terhadap 

organisasi 

2. Komitmen 

berkelanjuta 

n 

1. Karyawan 

merasa sulit 

meningggalkan 

organisasi karena 

tidak ada 

kesempatan kerja 

di tempat lain 

2. Karyawan 

merasa rugi 

apabila 

meninggalkan 

perusahaan 
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Tabel 3.1 (lanjutan) 
Jenis 

Variabel 

Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 
Indikator Item 

    3. Sulit 

mendapatkan 

pekerjaan dengan 

penghasilan yang 

lebih tinggi dari 

perusahaan saat 

ini 

3. Komitmen 

normatif 

1. Karyawan 

merasa memiliki 

kewajiban untuk 

tetap bekerja di 

perusahaan 

2. 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 

Likert bertujuan untuk mengukur sikap, pandangan dan persepsi inidividu atau 

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: 
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𝒏(∑ 𝒙 𝒚 – (∑ 𝒙)(∑ 𝒚) 
𝒓𝒙𝒚 =    

√{𝒏 ∑ 𝒙𝟐 − (∑ 𝒙𝟐)}{𝒏 ∑ 𝒚𝟐 − (∑ 𝒚𝟐)} 
 

 

3.1 Rumus Uji Validitas 

Keterangan: 
 

𝑟𝑥𝑦 : koefesien validitas 

n : jumlah subjek 

x : nilai pembanding 

y : nilai yang akan dicari validitasnya 

(Siregar, 2013) 

 
Terdapat kriteria dalam mengambil keputusan yaitu: 

1. Instrumen dengan validitas tinggi dapat dikatakan valid yaitu korelasi 

rhitung > rtabel 

2. Instrumen tersebut dikatakan tidak valid apabila rhitung < rtabel 

 
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 

rtabel sebesar 0.349. Suatu instrumen dapat dinyatakan valid apabila nilai rhitung 

lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel). 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) 

𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 Keterangan 

X1.1 0.762  

 

 

 
0.349 

Valid 

X1.2 0.496 Valid 

X1.3 0.835 Valid 

X1.4 0.790 Valid 

X1.5 0.816 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) 

𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 Keterangan 

X2.1 0.469  

 

 
0.349 

Valid 

X2.2 0.627 Valid 

X2.3 0.759 Valid 

X2.4 0.532 Valid 

X2.5 0.591 Valid 

X2.6 0.511 Valid 

X2.7 0.525 Valid 

Y 

(Komitmen 

Organisasi) 

 

𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 

 

𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 

 

Keterangan 

Y.1 0.438  

 

 

 
0.349 

Valid 

Y.2 0.855 Valid 

Y.3 0.828 Valid 

Y.4 0.793 Valid 

Y.5 0.716 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 rhitung > rtabel, sehingga 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 Cronbach’s Alpha melebihi 0,60, 

tanggapan terhadap kuesioner yang digunakan untuk mengukur reliabilitas atau 

konsistensi dianggap reliabel atau konsisten. 
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𝑏  

𝑉 2 

𝑏 

𝑏 

 

 
𝑟11 

 

𝑘 
= [ 

𝑘 − 1 

∑ 𝜎2 
] [1 − ] 

𝑡 

 

3.2 Rumus Uji Reliabilitas 

Keterangan : 

𝑟11 : Reliabilitas instrumen 

k : Jumlah pertanyaan 

Σ𝜎2 : Jumlah varian butir (item) 

Σ𝜎2 : Varian total 

 
Tabel 3.4 Uji Reliabilitas 

 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan 

Lingkungan Kerja 0.882  
Reliabel Job Insecurity 0.648 

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. 
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3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Uji asumsi klasik 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 (X₂) terhadap komitmen organisasi 

(Y), dengan metode Ordinary Least Square (OLS). Maka persamaan untuk regresi 

linear berganda yaitu: 

𝒀  =  𝒂  + 𝜷₁ 𝑿₁ + 𝜷₂ 𝑿₂ +  𝒆 

 

3.3 Rumus Uji Regresi Linear Berganda 

Keterangan: 

Y = Variabel Dependen (Komitmen Organisasi) 

a = Kontanta Persamaan Regresi 

X1 = Variabel Independen (Lingkungan Kerja) 

X₂ = Variabel Independen (Job Insecurity) 
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e = Epsilon (pengaruh faktor lain yang tidak diamati) 

(Yusi 2020) 

 

b1, 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√𝐧 − 𝒓 

𝒕 =    
√𝟏 − 𝒓𝟐 

 

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 < ttabel maka H0 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 > ttabel maka H0 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 Fhitungdapat 

dirumuskan sebagai berikut (Sugiyono, 2017) : 

 

𝑹𝟐 

𝑭 =  𝒌  
𝟏 − 𝑹𝟐 

𝒏 − 𝒌 − 𝟏 
 

3.5 Rumus Uji Simultan (Uji F) 

 
Keterangan: 

R2 = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah sampel 

Kriteria analisis yang digunakan yaitu: 

1) Apabila Fhitung < Ftabel maka keputusan yang di ambil yaitu menerima  

hipotesis nol (H0), berarti secara simultan variabel lingkungan kerja dan job 

insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

karyawan Lotte Grosir Lampung. 

2) Apabila Fhitung > Ftabel maka keputusannya menolak hipotesis  nol  (H0),  

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 (𝐑𝟐) 

 
Koefisien determinasi (R2) adalah angka numerik untuk menentukan derajat 

perubahan yang dihasilkan oleh faktor lain. Koefisien determinasi (R2) 

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: 

 

 

 

 
Keterangan : 

𝑲𝒅 = 𝑹𝟐 × 𝟏𝟎𝟎% 

3.6 Rumus Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 

Kd : Jumlah koefisien determinasi 

R2 : 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) 
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V. SIMPULAN DAN SARAN 
 

 

 

5.1 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 kerja, 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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