[bookmark: Journal_Cover][bookmark: _bookmark0]


Indonesian Journal of Innovation Studies
Vol. 26 No. 2 (2025): April 
DOI: 10.21070/ijins.v26i2.1815




ISSN 2598-9936 (online), https://ijins.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
10/10

[bookmark: INDEX]Table Of Contents
Journal Cover	1
Author[s] Statement	3
Editorial Team	4
Article information	5
Check this article update (crossmark)	5
Check this article impact	5
Cite this article	5
Title page	6
Article Title	6
Author information	6
Abstract	6
Article content	7
















[bookmark: Author[s]_Statement][bookmark: _bookmark1]Originality Statement
The author[s] declare that this article is their own work and to the best of their knowledge it contains no materials previously published or written by another person, or substantial proportions of material which have been accepted for the published of any other published materials, except where due acknowledgement is made in the article. Any contribution made to the research by others, with whom author[s] have work, is explicitly acknowledged in the article.


Conflict of Interest Statement
The author[s] declare that this article was conducted in the absence of any commercial or financial relationships that could be construed as a potential conflict of interest.


Copyright Statement
Copyright © Author(s). This article is published under the Creative Commons Attribution (CC BY 4.0) licence. Anyone may reproduce, distribute, translate and create derivative works of this article (for both commercial and non-commercial purposes), subject to full attribution to the original publication and authors. The full terms of this licence may be seen at http://creativecommons.org/licences/by/4.0/legalcode

[bookmark: Editorial_Team][bookmark: _bookmark2]EDITORIAL TEAM
Editor in Chief

Dr. Hindarto, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Managing Editor
Mochammad Tanzil Multazam, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Editors
Fika Megawati, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Mahardika Darmawan Kusuma Wardana, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia Wiwit Wahyu Wijayanti, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
Farkhod Abdurakhmonov, Silk Road International Tourism University, Uzbekistan Bobur Sobirov, Samarkand Institute of Economics and Service, Uzbekistan
Evi Rinata, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

M Faisal Amir, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Dr. Hana Catur Wahyuni, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia



Complete list of editorial team (link)

Complete list of indexing services for this journal (link) How to submit to this journal (link)

[bookmark: Article_information][bookmark: Check_this_article_update_(crossmark)][bookmark: Check_this_article_impact][bookmark: Cite_this_article][bookmark: _bookmark3]Article information

Check this article update (crossmark)

[image: ]


Check this article impact (*)
[image: ][image: ][image: ][image: ][image: ][image: ]




Save this article to Mendeley


[image: ]















(*) Time for indexing process is various, depends on indexing database platform

[bookmark: Title_page][bookmark: Article_Title][bookmark: Author_information][bookmark: Abstract][bookmark: _bookmark4]Workplace Dynamics and Employee Commitment at CV Kevin Perkasa: Dinamika Tempat Kerja dan Komitmen Karyawan di CV Kevin Perkasa

Dinamika Tempat Kerja dan Komitmen Karyawan di CV Kevin Perkasa 

Kevin Oktaviano Gustamin,  rifdahabadiyah@umsida.ac.id ()
Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia, Indonesia

Rifdah Abadiyah,  rifdahabadiyah@umsida.ac.id  ()
Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia, Indonesia

(1) Corresponding author


Abstract

General background:Employee commitment has become a crucial determinant of organizational sustainability in today’s competitive business environment. Specific Background: Companies often face challenges related to job insecurity, work stress, and job satisfaction, which directly influence employees’ dedication and performance. Knowledge Gap: However, empirical evidence in small-scale property marketing firms, particularly in Indonesia, remains limited. Aims: This study aims to examine how job insecurity, job stress, and job satisfaction contribute to employee commitment at CV Kevin Perkasa. Results: Using quantitative methods and multiple linear regression with 50 respondents, findings reveal that job insecurity, job stress, and job satisfaction each have a positive and significant relationship with employee commitment, both partially and simultaneously. Novelty: Unlike previous studies focusing on large organizations, this research highlights how psychological and motivational factors jointly strengthen commitment in small property enterprises. Implications: The results suggest that improving job security perceptions, managing stress effectively, and fostering satisfaction can enhance workforce stability and organizational resilience.

Highlights:
· Job insecurity, stress, and satisfaction significantly shape employee commitment.
· Study emphasizes psychological aspects in small property firms.
· Findings provide strategic insights for human resource sustainability.
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I. Pendahuluan 
Dalam setiap organisasi faktor masalah utama pada setiap kegiatan yang ada didalamnya yaitu manusia. Sumberdaya manusia yang terampil, kreatif dan inovatif dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sehingga untuk mencapai tujuan tersebut di era globalisasi ini menuntut sebuah perusahaan agar tetap dapat beroperasi dengan baik juga produktif diperlukan usaha bagi perusahaan untuk dapat memenuhi kepuasan pekerja guna mendukung kinerja yang baik dari karyawannya [1].
Di Indonesia sendiri terdapat kasus dimana 73% karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, dimana hal tersebut adalah hasil dari survey yang dilakukan oleh jobstreet.com yang merupakan website penyedia lowongan pekerjaan yang cukup terkemuka di Indonesia, menyatakan jika sebanyak 17.623 orang yang mengikuti survey di bulan Oktober 2021 mengungkapkan jika 60% diantaranya merasa tidak puas dikarenakan tidak adanya balas jasa yang adil atas usaha yang dilakukan untuk perusahaannya, lalu sebanyak 54% tidak puas karena mereka bekerja tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan atau penyesuaian bidang penempatan kerja, selaian itu terdapat 85% tidak puas akibat work life yang tidak balance dikarenakan beban kerja yang tidak sesuai, hingga adanya ketidakpuasan yang disebabkan karena adanya sikap pimpinan atau atasan yang kurang baik maupun suasana lingkungan kerja yang tidak nyaman sebanyak 53%. Dari survey tersebut menunjukkan realita jika memang kepuasan kerja karyawan haruslah dipenuhi oleh perusahaan demi terciptanya keseimbangan operasional perusahaan yang baik [2].
Job insecurity adalah perasaan tidak aman mengenai keberlanjutan pekerjaan yang berdampak pada kondisi psikologis seseorang, seperti stres, kebingungan, kegelisahan, dan ketidakpastian mengenai pekerjaan yang dihadapi akibat ancaman situasi pekerjaan. Keadaan ini berdampak pada komitmen karyawan terhadap pekerjaan yang dijalani. Kepuasan kerja sendiri merupakan kepuasan seseorang yang merujuk kepada reaksi emosional pada setiap individu terhadap pekerjaannya [3]. Selain itu kepuasan kerja adalah tindakan seseorang dan perasaan senang terhadap suatu pekerjaan yang dicerminkan oleh prestasi kerja [4]. Dapat dikatakan jika kepuasan kerja merupakan reaksi emosional yang ditunjukkan dengan tindakan seseorang pada peningkatan prestasi kerjanya, sehingga perusahaan dalam pemenuhannya memerlukan beberapa poin utama indikator yang dapat membantu memudahkan penilaian apakah pemenuhan kepuasan tersebut telah terpenuhi atau tidak, yakni dengan adanya balas jasa yang adil, penempatan karyawan, beban kerja, suasana lingkungan kerja, juga sikap pemimpin. Adapun dalam beberapa variabel X yang digunakan dalam penelitian ini juga merupakan hasil dari kesimpulan secara general yang masih berkaitan dengan indikator penilai pada variabel kepuasan kerja maupun alasan penyebab ketidakpuasan karyawan pada contoh kasus survey yang dilakukan oleh jobstreet.com. Colquitt LePine & Wesson berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah upaya yang dilakukan untuk mengingatkan seseorang mengenai keanggotaannya dalam suatu organisasi tertentu [5].
[bookmark: page5]Stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan. Stres didasarkan pada asumsi bahwa yang disimpulkan dari gejala-gejala dan tanda – tanda faal, perilaku, psikologikal dan somatik, adalah hasil dari kurang lebih adanya kecocokan antara orang (dalam arti kepribadiannya, bakatnya, dan kecakapannya) dan lingkungannya, yang mengakibatkan ketidakmampuannya untuk menghadapi berbagai tuntutan terhadap dirinya secara efektif [6]
Penelitian ini mengambil objek di Ruko Puri Indah RK 32 Sidoarjo terdapat perusahaan yang bernama CV. Kevin Perkasa merupakan perusahaan yang bergerak dalam pemasaran tanah kavling dan perumahan. Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang bidang property tentu banyak sekali pesaing dalam bidang property tersebut. Untuk bersaing antar perusahaan, perusahaan mementingkan tingkat kualitas sebuah marketing baik secara offline maupun online dengan tujuan agar property yang dipasarkan lebih diminati dan bisa dipahami oleh user tersebut. Maka dari itu perusahaan harus memperhatikan cara kerja karyawan pada saat mempromosikan property tersebut. Dengan begini perusahaan perlu meningkatkan kualitas pekerja dengan cara memperhatikan tingkat komitemen kerja karyawan. Dikarenakan jika komitmen kerja karyawan telah terpenuhi maka tujuan perusahaan tersebut dapat berkembang maju secara signifikan

Kerangka Konseptual
Konsep merupakan istilah dan defenisi yang akan digunakan untuk menggambarkan secara abstrak suatu fenomena atau kerangka berfikir yang hendak di uji. Jadi, kerangka pemikiran adalah hasil pemikiran yang rasional dalam menguraikan rumusan hipotesis yang merupakan jawaban sementara dari masalah yang di uji kebenarannya. Adapun gambar kerangka konsep dalam penelitian ini adalah:

Insecurity Job (X1)



						     H1
Komitmen Kerja (Y)
Stres Job (X2)


						H2


Kepuasan Kerja
(X3)

						     H3
						



Gambar 3. Kerangka Konseptual
Hipotesis 
Hipotesis merupakan dugaan atau pernyataan sementara yang digunakan untuk menyelesaikan suatu permasalahan dalam penelitian yang kebenarannya harus diuji secara empiris. Adapun hipotesis pada penelitian ini antara lain: 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara Insecurity Job terhadap.Komitmen Karyawan
H2 : Terdapat hubungan yang signifikan antara Stres Kerja terhadap Komitmen Karyawan
H3 : Terdapat hubungan yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Karyawan

II. Metode
Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dengan menggunakan survei dan kuisioner untuk menejelaskam keterkaitan job insecurity ,strees kerja,kepuasan kerja terhadap komitmen karyawan. Analisisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh variable independen terhadap variable dependent . penelitian ini berlokasi di CV. Kevin Perkasa di Sidoarjo dangan pengumpulan dan di mulai bulan desember 2023 . Sample dari penelitian ini yaitu seluruh tenaga kerja yang berjumlah 50 orang di CV, Kevin Perkasa merupakan populasi penelitian ini ,dengan menggunakan pengambilan sample total sampling , data primer yang diperoleh dari kuisioner yang di sebarkan , sedangkan data sekunder bersumber dari artikel,jurnal dan buku buku yang menjadi refrensi penelitian ini
Analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan antara lain  Uji Instrumen ada 2 yaitu : (Uji Validitas, dan Uji Realibilitas), kemudian Uji Asumsi Klasik ada 3 yaitu : Uji Normalitas, Uji Multikolinieritas , Uji Heteroskedastisitas , Analisis Regresi Linier Berganda dan Uji Hipotesis ada 2 yaitu Uji Parsial (Uji t) dan Uji Simultan (Uji F) 
III. Hasil dan Pembahasan
[bookmark: _Toc153266095][bookmark: _Toc135251786][bookmark: _Toc135326435]Karakteristik Responden
Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Responden
	Presentase

	Laki-laki
	81
	75%

	Perempuan
	43
	25%

	Jumlah
	124
	100%


Sumber : Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 1, terlihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan jumlah sebanyak 81 orang yang menghasilkan presentase sebesar 75%. Sedangkan responden perempuan berjumlah 43 orang dengan presentase sebesar 25%.  Sementara itu, untuk karakteristik responden berdasarkan pendidikan menunjukkan hasil sebagai berikut
Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
	Pendidikan Terakhir
	Responden
	Presentase

	SMA/SMK
	34
	43%

	D3
	1
	20%

	S1
	15
	37%

	Jumlah
	124
	100%


Sumber : Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 2, terlihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah berpendidikan SMA/SMK dengan jumlah sebanyak 34 orang yang menghasilkan presentase sebesar 43%. Selain itu terdapat responden berpendidikan D3 berjumlah 1 orang dengan presentase sebesar 20%, untuk responden berpendidikan S1 berjumlah 15 orang dengan presentase sebesar 37% Selain itu, untuk karakteristik responden berdasarkan status pekerjaan menunjukkan hasil sebagai berikut

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan
	Status Pekerjaan
	Responden
	Presentase

	Karyawan  Tetap
	17
	22%

	Pegawa Harian Lepas
	33
	78%

	Jumlah
	50
	100%


Sumber : Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 3, terlihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah Karyawan  harian lepas dengan jumlah sebanyak 33 orang yang menghasilkan presentase sebesar 78%. Sedangkan responden Karyawan  tetap berjumlah 17 orang dengan presentase sebesar 22%. 

[bookmark: _Toc153266096]
Analisa Statistik
[bookmark: _Toc135251787][bookmark: _Toc135326436][bookmark: _Toc153266097]Uji Validitas
Uji validitas atau kesahihan adalah suatu proses pengujian yang bertujuan untuk menunjukkan sejauh mana suatu instrumen pengukuran mampu mengukur dengan akurat apa yang hendak diukur. Uji validitas digunakan untuk mengevaluasi keabsahan data yang terdapat dalam kuesioner, dengan tujuan untuk menentukan apakah data tersebut valid atau tidak. Validitas kuesioner dinyatakan terpenuhi jika pertanyaan yang terdapat di dalamnya mampu mengungkapkan dengan tepat suatu hal yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. Dalam uji validitas, item kuisioner dianggap valid jika nilai rhitung > rtabel, begitupun sebaliknya nilai rhitung < rtabel, maka item kuesioner dianggap tidak valid.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas
	Variabel
	Item
	Rhitung
	Rtabel
	Keterangan

	Job Insecurity  (X1)
	X1.1
	0,822
	0,176
	Valid

	
	X1.2
	0,587
	0,176
	Valid

	
	X1.3
	0,613
	0,176
	Valid

	
	X1.4
	0,687
	0,176
	Valid

	Strees kerja  (X2)
	X2.1
	0,803
	0,176
	Valid

	
	X2.2
	0,709
	0,176
	Valid

	
	X2.3
	0,739
	0,176
	Valid

	
	X2.4
	0,760
	0,176
	Valid

	Kepuasan kerja (X3)
	X3.1
	0,742
	0,176
	Valid

	
	X3.2
	0,761
	0,176
	Valid

	
	X3.3
	0,830
	0,176
	Valid

	
	X3.4
	0,786
	0,176
	Valid

	Komitmen karyawan Karyawan  (Y)
	Y1
	0,823
	0,176
	Valid

	
	Y2
	0,656
	0,176
	Valid

	
	Y3
	0,716
	0,176
	Valid

	
	Y4
	0,673
	0,176
	Valid


Sumber : Data primer diolah, 2024

Dari data yang terdapat pada tabel 4, semua item pernyataan menunjukkan nilai rhitung > rtabel (0,176) pada tingkat signifikansi 5 persen. Hal ini menunjukkan bahwa semua item pernyataan dalam penelitian ini dapat dilakukan pengolahan statistik lebih lanjut karena memiliki validitas yang terpenuhi, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 

[bookmark: _Toc135251788][bookmark: _Toc135326437][bookmark: _Toc153266098]Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana konsistensi hasil pengukuran dari suatu alat pengukur tetap terjaga ketika digunakan oleh individu yang sama dalam waktu yang berbeda, atau digunakan oleh individu yang berbeda pada waktu yang sama atau waktu yang berbeda. Uji reliabilitas adalah metode yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kuesioner sebagai indikator dari suatu variabel yang konsisten dan dapat diandalkan [37]. Dalam penelitian ini, reliabilitas kuesioner diuji menggunakan koefisien Alpha Cronbach. Jika nilai koefisien Alpha melebihi tingkat signifikansi 0,60, maka kuesioner dianggap memiliki reliabilitas yang baik. Sebaliknya, jika nilai koefisien Alpha berada di bawah tingkat signifikansi 0,60, maka kuisioner dianggap tidak reliable.
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Taraf Signifikansi
	Keterangan

	Job Insecurity  (X1)
	0,936
	0,60
	Reliabel

	Strees kerja  (X2)
	0,914
	0,60
	Reliabel

	Lingkungan kerja (X3)
	0,921
	0,60
	Reliabel

	Komitmen karyawan  (Y)
	0,887
	0,60
	Reliabel


Sumber : Data primer diolah, 2023

Berdasarkan data yang terdapat pada tabel 5, dapat disimpulkan bahwa semua variabel memenuhi kriteria reliabilitas. Ini dapat dilihat dari fakta bahwa semua nilai Cronbach's Alpha memiliki nilai di atas 0,60. Oleh karena itu, setiap variabel dalam penelitian ini dapat dianggap reliabel.

[bookmark: _Toc135251789][bookmark: _Toc135326438][bookmark: _Toc153266099]

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk memvalidasi apakah asumsi-asumsi yang telah ditetapkan terpenuhi, sehingga dapat menghasilkan koifisien yang tidak boleh bias, berikut adalah metode-metode yang digunakan untuk mendeteksi gejala-gejala tersebut :
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui distribusi data dalam varaiabel yang akan digunakan dalam penelitian. Apakah distribusi variabel terikat, variabel bebas, atau keduanya dalam model regresi mengikuti distribusi normal atau tidak, karena data yang baik dan layak dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal. Pada penelitian ini normalitas diuji dengan menggunakan SPSS Statistics 26 for Windows dengan menggunakan metode uji One Sample Kolmogorov-Smirnov. Apabila nilai signifikansi > 0,05, dapat ditarik kesimpulan bahwa data tersebut berdistribusi normal. Dan sebaliknya apabila nilai signifikansi < 0,05, maka data tersebut berdistribusi tidak normal.  Di bawah ini terdapat hasil uji normalitas:

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	 
	Unstandardized Residual

	N
	50

	Normal Parametersa,b
	Mean
	,0000000

	
	Std. Deviation
	2,74467495

	Most Extreme Differences
	Absolute
	,081

	
	Positive
	,081

	
	Negative
	-,047

	Test Statistic
	,081

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


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 6, diperoleh hasil uji normalitas dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Hal ini menunjukkan bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini menunjukkan berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas 
Tujuan dari pengujian multikolinearitas adalah untuk memeriksa apakah ada gejala korelasi antara variabel bebas dalam regresi. Sebuah model regresi yang baik seharusnya tidak menunjukkan adanya korelasi antara variabel independen. Untuk mengidentifikasi tanda-tanda multikolinieritas, dilakukan pengujian dengan memeriksa nilai toleransi dan VIF (Variance Inflation Factor) yang dihitung menggunakan perangkat lunak SPSS Statistic 26 for Windows. Hasil pengujian multikolinieritas ditampilkan dalam tabel berikut:

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas
	Coefficientsa

	Model
	Collineiarity Statistics
	

	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Job Insecurity  (X1)
	,447
	2,236
	Tidak terjadi Multikolinearitas

	Strees kerja  (X2)
	,425
	2,354
	Tidak terjadi Multikolinearitas

	Kepuasan kerja (X3)
	,362
	2,765
	Tidak terjadi Multikolinearitas


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 7, diketahui dari Job Insecurity  (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,447 dan nilai VIF sebesar 2,236. Strees kerja  (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 0,425 dan nilai VIF sebesar 2,354. Kepuasan kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,362 dan nilai VIF sebesar 2,765. Dapat disimpulkan bahwa nilai tolerance dari setiap variabel lebih besar dari 0,1 dan VIF-nya lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antara variabel bebas dalam penelitian ini.

3. Uji Heteroskedastisitas
Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menunjukkan apakah variasi variabel tidak sama untuk setiap pengamatan. Dalam penelitian ini untuk mengidentifikasi keberadaan heteroskedastisitas dilakukan pengujian Glejser dengan kriteria bahwa jika nilai Sig melebihi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SPSS Statistic 26 for Windows. Hasil pengujian heteroskedastisitas dapat ditemukan dalam tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas

	Variabel
	Sig.
	Keterangan

	Job Insecurity  (X1)
	,796
	Tidak terjadi Heteroskedastisitas

	Strees kerja  (X2)
	,454
	Tidak terjadi Heteroskedastisitas

	Kepuasan kerja (X3)
	,748
	Tidak terjadi Heteroskedastisitas


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel 8, dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi untuk Job Insecurity  (X1) adalah 0,796 (>0,05), nilai signifikansi untuk Strees kerja  (X2) adalah 0,454 (>0,05) dan nilai signifikansi untuk Kepuasan kerja (X3) adalah 0,748 (>0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi heteroskedastisitas atau terjadinya homoskedastisitas pada ketiga variabel bebas dalam penelitian ini.

[bookmark: _Toc135251790][bookmark: _Toc135326439][bookmark: _Toc153266100]Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengidentifikasi pengaruh Job Insecurity  (X1), Strees kerja  (X2) dan Kepuasan kerja (X3) terhadap Komitmen karyawan Karyawan  (Y). Berikut ini adalah persamaan yang digunakan dalam penelitian ini:
𝑌 = 𝛼 + 𝑏1𝑥1 + 𝑏2𝑥2 + 𝑏3𝑥3 + 𝑒 

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
	Coefficientsa

	Model
	
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	11,416
	1,809
	
	6,310
	,000

	
	Job Insecurity  (X1)
	,206
	,065
	,258
	3,180
	,002

	
	Strees kerja  (X2)
	,296
	,067
	,371
	4,451
	,000

	
	Kepuasan kerja (X3)
	,267
	,072
	,333
	3,690
	,000


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2024

Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel 9, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y= 11,416 + 0,206X1 + 0,296X2 + 0,267X3 + e
Hasil dari persamaan regresi berganda pada tabel 6 dapat memberikan pemahaman sebagai berikut :
a. Nilai konstanta sebesar 11,416 menunjukkan bahwa ketika variabel independent yaitu Job Insecurity , Strees kerja  dan Kepuasan kerja diabaikan, maka nilai Komitmen karyawan Karyawan  (Y) akan memiliki nilai sebesar 11,416.
b. Nilai koefisien regresi untuk variabel Job Insecurity  (X1) adalah positif, yaitu 0,206. Ini menunjukkan bahwa jika nilai Job Insecurity  (X1) meningkat satu satuan dengan asumsi variabel independen lainnya tetap konstan, maka Komitmen karyawan Karyawan  (Y) akan meningkat sebesar 0,206.
c. Nilai koefisien regresi untuk variabel Strees kerja  (X2) adalah positif, yaitu 0,296. Ini menunjukkan bahwa jika nilai Strees kerja  (X2) meningkat satu satuan dengan asumsi variabel independen lainnya tetap konstan, maka Komitmen karyawan Karyawan  (Y) akan meningkat sebesar 0,296.
d. Nilai koefisien regresi untuk variabel Kepuasan kerja (X3) adalah positif, yaitu 0,267. Ini menunjukkan bahwa jika nilai Kepuasan kerja (X3) meningkat satu satuan dengan asumsi variabel independen lainnya tetap konstan, maka Komitmen karyawan Karyawan  (Y) akan meningkat sebesar 0,267.
[bookmark: _Toc135251791][bookmark: _Toc135326440][bookmark: _Toc153266101]Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji validitas pernyataan dalam hipotesis. Uji t menunjukkan sejauh mana variabel independen secara individual mempengaruhi variabel dependen dalam penjelasannya. Dalam penelitian ini nilai ttabel  sebesar 1,979 dan pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi sebesar 0,05. Jika nilai signifikansi (sig.) lebih besar dari 0,05, maka hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Namun, jika nilai signifikansi (sig.) kurang dari 0,05, maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Berikut ini adalah hasil dari uji t yang dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SPSS Statistic 26 for Windows: 

Tabel 10. Hasil Parsial (Uji t)
	Coefficientsa

	Model
	
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	11,416
	1,809
	
	6,310
	,000

	
	Job Insecurity  (X1)
	,206
	,065
	,258
	3,180
	,002

	
	Strees kerja  (X2)
	,296
	,067
	,371
	4,451
	,000

	
	Kepuasan kerja (X3)
	,267
	,072
	,333
	3,690
	,000



Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2024

1. Pengaruh Job Insecurity  Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Dari tabel 10 di atas, terlihat bahwa nilai thitung untuk variabel Job Insecurity  adalah 3,180. Nilai ttabel dengan taraf signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh karena itu, thitung > ttabel (3,180 > 1,979), dan nilai signifikansi 0,002 < 0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara Job Insecurity  dan Komitmen karyawan Karyawan .

2. Pengaruh Strees kerja  Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Dari tabel 10 di atas, terlihat bahwa nilai thitung untuk variabel Strees kerja  adalah 4,451. Nilai ttabel dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh karena itu, thitung > ttabel (4,451 > 1,979), dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara Strees kerja  dan Komitmen karyawan Karyawan .

3. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Dari tabel 10 di atas, terlihat bahwa nilai thitung untuk variabel Kepuasan kerja adalah 3,690. Nilai ttabel dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh karena itu, thitung > ttabel (3,690 > 1,979), dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara Kepuasan kerja dan Komitmen karyawan Karyawan .

Uji Simultan (Uji F) 
Uji f digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas secara bersama-sama. Jika Fhitung > Ftabel maka hipotesis nol (Ho) ditolak. Namun, jika Fhitung < Ftabel maka hipotesis nol (Ho) diterima. Berikut ini adalah hasil dari uji f yang dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SPSS Statistic 26 for Windows:

Tabel 11. Hasil Simultan (Uji F)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1973,597
	3
	657,866
	84,385
	,000b

	
	Residual
	670,458
	46
	7,796
	
	

	
	Total
	2644,056
	49
	
	
	


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2023

Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 11, ditemukan bahwa nilai Fhitung = 84,385, yang lebih besar dari nilai Ftabel = 2,68, dengan nilai probabilitas atau signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan (Ho) ditolak atau (Ha) diterima yang berarti bahwa secara simultan variabel Job Insecurity  (X1), Strees kerja  (X2) dan Kepuasan kerja (X3) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan  (Y). Oleh karena itu, hipotesis dapat diterima.

Uji Koifisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel-variabel independen mempengaruhi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi dapat dihitung menggunakan R square.

Tabel 12. Koifisien Determinasi
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,864a
	,746
	,738
	2,792


Sumber : Output SPSS data diolah peneliti, 2023

Berdasarkan analisis data yang terdapat pada tabel 12, didapatkan nilai koefisien korelasi (R Square) sebesar 0,746. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara simultan Job Insecurity, Strees kerja  dan Kepuasan kerja memberikan pengaruh sebesar 75% terhadap Komitmen karyawan Karyawan , sedangkan 25% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

[bookmark: _Toc135251792][bookmark: _Toc135326441][bookmark: _Toc153266102]Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, langkah selanjutnya adalah melakukan pembahasan terhadap hasil analisis tersebut. Hal ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai pengaruh antar variabel dalam penelitian.
1. Pengaruh Job Insecurity  Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan ditemukan bahwa Job Insecurity  memiliki pengaruh terhadap Komitmen karyawan Karyawan . Karena Job Insecurity  memiliki peran penting.yang menyangkut kemampuan dasar seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan agar mendapatkan hasil atas pencapaiannya. Hal tersebut membuktikan semakin tinggi Job Insecurity , maka Komitmen karyawan Karyawan  juga semakin meningkat tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [7] yang menyatakan bahwa Job Insecurity kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan . Dan tidak sejalan dengan penelitian [8]; [9] yang menyatakan bahwa Job Insecurity tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan .
Job Insecurity  dibangun oleh indikator menurut [10], antara lain: pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan sikap (attitude). Komitmen karyawan dibangun oleh indikator menurut [11], antara lain: kualitas kerja, ketetapan kerja dan kemandirian. Konstribusi terbesar ada pada indikator sikap (attitude), hal itu dibuktikan dengan mayoritas responden paling banyak setuju pada pernyataan sikap Karyawan  dalam bekerja selalu mematuhi aturan norma yang berlaku.
Studi empiris menunjukkan bahwa Job Insecurity  Karyawan  CV Kevin Perkasa sebagai pengetahuan, keahlian, kemampuan atau karakteristik pribadi individu yang mempengaruhi secara langsung Komitmen karyawan pekerjaan. Dengan adanya Job Insecurity  yang dimiliki setiap individu, ketika dihadapkan dengan tantangan maka dapat mengendalikan atau mengatasi sendiri dan dengan keputusan yang baik dan cermat. Job Insecurity  sebagai atribut kualitas sumber daya manusia berpengaruh signfikan terhadap Komitmen karyawan individu. Berdasarkan uraian yang dipaparkan, menunjukkan adanya pengaruh antara Job Insecurity  dengan Komitmen karyawan. Karyawan dengan Job Insecurity  yang tinggi akan mempunyai Komitmen karyawan yang tinggi.

2. Pengaruh Strees kerja  Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan ditemukan bahwa Strees kerja  memiliki pengaruh terhadap Komitmen karyawan Karyawan . Karena Strees kerja  perlu dibentuk untuk mendisiplinkan Karyawan  dengan dilakukan secara konsisten dalam melakukan pekerjaan agar mendapatkan hasil atas pencapaiannya. Hal tersebut membuktikan semakin tinggi Strees kerja , maka Komitmen karyawan Karyawan  juga semakin meningkat tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [12] yang menyatakan bahwa Strees kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan. Dan tidak sejalan dengan penelitian [13] yang menyatakan bahwa Strees kerja  tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan .
Strees kerja  dibangun oleh indikator menurut [14], antara lain: disiplin, keterbukaan, saling menghargai dan kerjasama. Komitmen karyawan dibangun oleh indikator menurut [15], antara lain: kualitas kerja, ketetapan kerja dan kemandirian. Konstribusi terbesar ada pada indikator disiplin, hal itu dibuktikan dengan mayoritas responden paling banyak setuju pada pernyataan Karyawan  memiliki kedisiplinan dengan hadir tepat waktu ketika bekerja.
Studi empiris menunjukkan bahwa Strees kerja  Karyawan  CV Kevin Perkasa mempunyai beberapa fungsi yaitu memberi batasan untuk mendefinisikan peran sehingga memperlihatkan perbedaan yang jelas antar organisasi, yang pada akhirnya Strees kerja  dapat membentuk pola pikir dan perilaku anggota organisasi



3. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan ditemukan bahwa Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap Komitmen karyawan Karyawan . Karena  motivasi untuk berprestasi merupakan dorongan Karyawan  demi meraih prestasi yang berkaitan dengan antusiasme atau semangat dalam melakukan pekerjaan agar mendapatkan hasil atas pencapaiannya. Hal tersebut membuktikan semakin tinggi lingkungan kerja, maka Komitmen karyawan Karyawan  juga semakin meningkat tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [1]; [16] yang menyatakan bahwa motivasi berrestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan . Dan tidak sejalan dengan penelitian [17] yang menyatakan bahwa Kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen karyawan Karyawan .
Kepuasan kerja dibangun oleh indikator menurut [18], antara lain: tanggung jawab, memiliki pertimbangan dalam pemilihan tugas, keinginan dalam mendapatkan hasil yang baik, kreatif dan inovatif, dan waktu dalam menyelesaikan tugas. Komitmen karyawan dibangun oleh indikator menurut  [19], antara lain: kualitas kerja, ketetapan kerja dan kemandirian. Konstribusi terbesar ada pada indikator tanggung jawab, hal itu dibuktikan dengan mayoritas responden paling banyak setuju pada pernyataan Karyawan  memiliki pertanggung jawaban penuh akan tugasnya.
Studi empiris menunjukkan bahwa  Kepuasan kerja Karyawan  CV Kevin Perkasa dapat dipahami sebagai suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi baik. Dorongan motivasi tersebut  pada akhirnya akan membantu karyawan dalam meningkatkan Komitmen karyawannya. Karyawan  yang memiliki motivasi untuk berprestasi akan mengerahkan segenap kemampuan untuk memenuhi target yang diberikan. Karyawan  tersebut akan berusaha bekerja secara efektif dan efisien guna memenuhi tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi

4. Pengaruh Job Insecurity , Strees kerja  dan Kepuasan kerja Terhadap Komitmen karyawan Karyawan 
Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan ditemukan bahwa secara simultan Job Insecurity , Strees kerja  dan Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap Komitmen karyawan Karyawan  karena masing-masing variabel Job Insecurity , Strees kerja  dan Kepuasan kerja memiliki peranan yang penting bagi suatu instansi ataupun perusahaan. 
Komitmen karyawan dibangun oleh indikator menurut [20], antara lain: kualitas kerja, ketetapan kerja dan kemandirian dapat tercermin dalam dalam tiga variabel yang diteliti. Pada variabel Job Insecurity  beberapa indikator diantaranya yang mempengaruhi Komitmen karyawan yaitu indikator sikap (attitude), apabila sikap Karyawan  dalam bekerja selalu mematuhi aturan norma yang berlaku maka akan menghasilkan kualitas kerja yang baik. Pada variabel Strees kerja  beberapa indikator diantaranya yang mempengaruhi Komitmen karyawan yaitu indikator disiplin, apabila Karyawan  memiliki kedisiplinan dengan hadir tepat waktu ketika bekerja maka akan meningkatkan ketetapan kerja dan kualitas kerja Karyawan . Dan pada variabel Kepuasan kerja beberapa indikator diantaranya yang mempengaruhi Komitmen karyawan yaitu indikator tanggung jawab, Karyawan  memiliki pertanggung jawaban penuh akan tugasnya adalah cerminan dari Komitmen karyawan Karyawan  yang memiliki kemandirian. Hal tersebut membuktikan apabila ketiga variabel tersebut dijalankan secara bersama-sama, maka dapat meningkatkan Komitmen karyawan Karyawan  yang baik dan optimal.
VII. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Komitmen karyawan Karyawan  secara parsial dipengaruhi oleh Job Insecurity , Strees kerja  dan lingkungan kerja, dengan adanya Job Insecurity  yang dimiliki setiap individu, ketika dihadapkan dengan tantangan maka dapat mengendalikan atau mengatasi sendiri dan dengan keputusan yang baik dan cermat. Job Insecurity  sebagai atribut kualitas sumber daya manusia berpengaruh signfikan terhadap Komitmen karyawan individu.; Strees kerja  Karyawan  CV Kevin Perkasa mempunyai beberapa fungsi yaitu memberi batasan untuk mendefinisikan peran sehingga memperlihatkan perbedaan yang jelas antar organisasi, yang pada akhirnya Strees kerja  dapat membentuk pola pikir dan perilaku anggota organisasi. Kepuasan kerja Karyawan  CV Kevin Perkasa dapat dipahami sebagai suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi baik, kemudian Komitmen karyawan Karyawan  secara simultan dipengaruhi oleh Job Insecurity , Strees kerja  dan lingkungan kerja. Jadi untuk meningkatkan Komitmen karyawan Karyawan  CV Kevin Perkasa diperlukan Job Insecurity , Strees kerja  dan lingkungan kerja. Dan yang memiliki hubungan paling besar yaitu Strees kerja  terhadap Komitmen karyawan Karyawan  CV Kevin Perkasa.
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