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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis serta menguji secara empiris pengaruh lingkungan kerja
dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei, sedangkan data diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Populasi
penelitian meliputi seluruh karyawan perusahaan, dengan jumlah sampel sebanyak 61 orang yang
ditentukan melalui teknik sampling tertentu. Pengolahan data dilakukan menggunakan analisis deskriptif
untuk menggambarkan kondisi variabel penelitian, serta analisis inferensial melalui regresi linier berganda
guna mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, yang berarti
semakin baik kondisi lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat
loyalitas dan keterikatan mereka terhadap perusahaan. Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga karyawan yang merasa puas
terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan komitmen yang lebih kuat. Secara simultan, lingkungan
kerja dan kepuasan kerja bersama-sama memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan komitmen
organisasi karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa lingkungan kerja yang kondusif serta tingkat
kepuasan kerja yang tinggi merupakan faktor penting dalam membentuk komitmen organisasi. Kedua
variabel tersebut memiliki peranan strategis dalam mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal,
menumbuhkan rasa memiliki terhadap organisasi, serta memberikan kontribusi maksimal bagi pencapaian
tujuan perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk meningkatkan kualitas
lingkungan kerja, terutama melalui penyediaan fasilitas dan perlengkapan kerja yang memadai, serta
meningkatkan kepuasan kerja dengan memberikan perhatian terhadap keamanan kerja, baik secara fisik
maupun psikologis, sehingga loyalitas, komitmen, dan produktivitas karyawan dapat meningkat secara
berkelanjutan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi.

Pendahuluan

Dalam konteks organisasi modern, keberadaan organisasi tidak hanya berfungsi sebagai wadah administratif
semata, tetapi juga sebagai sistem sosial yang kompleks yang mengintegrasikan berbagai individu dengan latar
belakang, kepentingan, serta tujuan yang berbeda-beda untuk mencapai sasaran bersama secara efektif dan
efisienv (Barusman et al., 2020). Organisasi merupakan wadah yang memiliki peran penting dan strategis dalam
memenuhi berbagai kebutuhan manusia yang terus berkembang, baik kebutuhan ekonomi, sosial, maupun
pelayanan lainnya. Seiring dengan perubahan lingkungan yang semakin kompleks dan dinamis, setiap organisasi
dituntut mampu beradaptasi serta menjalankan fungsinya secara efektif agar tujuan yang telah ditetapkan dapat
tercapai secara optimal. Oleh karena itu, keberadaan organisasi tidak hanya dipandang sebagai tempat
berkumpulnya individu, tetapi juga sebagai sistem kerja yang mengoordinasikan berbagai unsur secara terpadu
(Hafit et al., 2022). Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya sangat dipengaruhi oleh kemampuan manajemen
dalam mengelola seluruh sumber daya yang tersedia, seperti modal, teknologi, informasi, serta sarana pendukung
lainnya. Namun demikian, di antara berbagai sumber daya tersebut, sumber daya manusia menempati posisi yang
paling penting karena menjadi penggerak utama seluruh aktivitas organisasi. Sumber daya manusia berperan
dalam merencanakan pekerjaan, mengambil keputusan, menjalankan operasional, serta menciptakan inovasi yang
mendukung kemajuan organisasi (Ainanur & Tirtayasa, 2018).

Dengan demikian, kualitas organisasi sangat bergantung pada bagaimana organisasi mampu

mengembangkan kompetensi, motivasi, disiplin, dan produktivitas para anggotanya. Apabila sumber daya
manusia dikelola secara baik melalui sistem manajemen yang tepat, maka organisasi akan lebih mudah mencapai
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efektivitas kerja, meningkatkan daya saing, serta mempertahankan keberlangsungan organisasi di tengah
persaingan dan perubahan yang terus terjadi (Reda, 2018).

Sumber daya manusia memiliki posisi yang sangat vital dalam organisasi, karena berperan langsung dalam
menjalankan berbagai aktivitas operasional maupun strategis. Kualitas sumber daya manusia yang baik akan
mencerminkan tingkat kinerja organisasi secara keseluruhan (Gutierrez-Gutierrez et al., 2018). Oleh karena itu,
organisasi dituntut untuk mampu menciptakan kondisi kerja yang mendukung pengembangan potensi karyawan
secara optimal (Samwel, 2018). Hal ini mencakup pemberian motivasi, penciptaan lingkungan kerja yang
kondusif, serta pemenuhan kebutuhan karyawan baik secara material maupun non-material. Dalam perspektif
manajemen sumber daya manusia, perhatian terhadap aspek-aspek tersebut menjadi kunci utama dalam
meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan organisasi (Setiyadi & Wartini, 2016).

Salah satu faktor penting yang menjadi indikator keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia adalah
komitmen organisasi (Setyawan, 2017). Komitmen organisasi merupakan gambaran mengenai sejauh mana
seorang karyawan memiliki rasa keterikatan secara emosional, kesetiaan, serta kemauan yang kuat untuk tetap
menjadi bagian dari suatu organisasi. Komitmen ini menunjukkan adanya kesediaan individu untuk menerima
nilai-nilai organisasi, mendukung kebijakan yang berlaku, serta berupaya aktif dalam mewujudkan tujuan
organisasi secara efektif. Semakin tinggi tingkat komitmen yang dimiliki seseorang, maka semakin besar pula
dorongan untuk mempertahankan hubungan kerja dan memberikan kontribusi nyata bagi kemajuan organisasi.
Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi umumnya akan menampilkan perilaku kerja yang
positif, seperti disiplin, tanggung jawab, serta semangat kerja yang konsisten. Mereka cenderung lebih peduli
terhadap keberhasilan organisasi, mampu bekerja sama dengan baik, serta bersedia mengerahkan kemampuan
terbaiknya dalam menyelesaikan tugas. Dengan demikian, komitmen organisasi menjadi salah satu faktor penting
yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai sekaligus menciptakan stabilitas dan keberlangsungan
organisasi (Sayoga & Yudianto, 2023). Sebaliknya, rendahnya komitmen organisasi dapat berdampak pada
meningkatnya tingkat absensi, turnover karyawan, serta menurunnya kinerja secara keseluruhan.

Tingkat komitmen organisasi tidak muncul secara otomatis, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor,
baik yang bersifat internal maupun eksternal (Firmansyah & Hollyson, 2021). Dua faktor yang memiliki peranan
penting dalam meningkatkan efektivitas kerja karyawan adalah lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Kedua
variabel tersebut saling berhubungan, karena lingkungan kerja yang baik cenderung menumbuhkan rasa puas
dalam diri karyawan sehingga berdampak pada meningkatnya motivasi, loyalitas, serta kualitas pekerjaan. Dalam
perspektif manajemen sumber daya manusia, lingkungan kerja merupakan segala kondisi di sekitar pegawai yang
dapat memengaruhi pelaksanaan tugas, baik berupa aspek fisik maupun nonfisik. Aspek fisik mencakup
pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan, keamanan, tata ruang, serta ketersediaan sarana kerja yang memadai.

Selain itu, lingkungan kerja nonfisik meliputi hubungan antar rekan kerja, komunikasi antara atasan dan
bawahan, kerja sama tim, budaya organisasi, serta sistem kerja yang diterapkan perusahaan. Apabila seluruh unsur
tersebut dikelola secara baik, maka akan tercipta suasana kerja yang nyaman, aman, dan harmonis. Kondisi
tersebut mampu membantu karyawan menjalankan tugas secara optimal, mengurangi tekanan kerja, serta
meningkatkan semangat dalam bekerja. Dengan demikian, lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong
terciptanya kepuasan kerja sekaligus mendukung peningkatan kinerja organisasi secara berkelanjutan

Tabel 1. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden mengenai Kepuasan Kerja

No Pernyataan Jawaban

S (%) TS (%)

1 Saya merasa gaji yang saya terima sudah sesuai 35,9 64,1
dengan beban kerja saya.

2 |Kompensasi yang saya terima adil dibandingkan 49,2 50,8
dengan rekan kerja lain di posisi yang sama

3 Atasan saya mendengarkan masukan, kritik, atau 40,9 59,1
saran dari saya dengan baik

4  |Atasan saya memberikan arahan yang jelas dalam 43,6 56,4
menyelesaikan pekerjaan.

5 |Lingkungan kerja di tempat saya nyaman dan 442 55,8
mendukung produktivitas.

6 |Fasilitas di tempat kerja, seperti ruang istirahat atau 442 55,8
toilet, tersedia dengan baik
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7  |Saya merasa aman dari risiko kecelakaan kerja saat 52,5 47,5
menjalankan tugas.
8 |Perusahaan memberikan perlindungan kerja, seperti 453 54,7
asuransi kesehatan atau keselamatan kerja.

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan kondisi empiris yang terjadi di lapangan, masih ditemukan berbagai permasalahan yang
berkaitan dengan lingkungan kerja. Di antaranya adalah kurang optimalnya pengaturan jam kerja, rendahnya
kualitas komunikasi antar karyawan, serta kondisi kerja yang belum sepenuhnya mendukung kenyamanan dalam
bekerja. Kondisi tersebut dapat menimbulkan ketidaknyamanan dan menurunkan semangat kerja karyawan, yang
pada akhirnya berdampak pada menurunnya tingkat komitmen terhadap organisasi. Dengan demikian, perbaikan
lingkungan kerja perlu menjadi perhatian utama manajemen karena merupakan salah satu faktor strategis yang
berpengaruh terhadap keberhasilan organisasi. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, tertata, serta didukung
hubungan kerja yang harmonis akan mendorong pegawai bekerja lebih efektif dan bersemangat. Kondisi kerja
yang baik tidak hanya mencakup aspek fisik seperti fasilitas, pencahayaan, dan kelengkapan sarana kerja, tetapi
juga aspek nonfisik seperti komunikasi yang lancar, kerja sama tim, serta budaya organisasi yang positif. Apabila
organisasi mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif, maka pegawai akan merasa dihargai, memiliki
keterikatan yang lebih kuat, dan terdorong memberikan kontribusi terbaik bagi pencapaian tujuan organisasi.
Selain lingkungan kerja, kepuasan kerja juga memiliki peranan penting dalam membentuk komitmen organisasi.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif pegawai terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh
kompensasi yang adil, beban kerja yang seimbang, hubungan baik dengan atasan, serta kesempatan
pengembangan karier. Pegawai yang merasa puas cenderung menunjukkan motivasi tinggi, loyalitas yang kuat,
dan keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menimbulkan
dampak negatif berupa menurunnya produktivitas, meningkatnya konflik internal, rendahnya semangat kerja,
hingga munculnya keinginan untuk meninggalkan organisasi. Oleh sebab itu, peningkatan kepuasan kerja perlu
menjadi fokus kebijakan manajemen agar komitmen pegawai semakin kuat dan kinerja organisasi tetap terjaga.

Permasalahan terkait kepuasan kerja juga masih menjadi tantangan dalam organisasi, khususnya yang
berkaitan dengan ketidaksesuaian antara kompensasi yang diterima dengan beban kerja yang diberikan, serta
kurangnya perhatian terhadap kesejahteraan karyawan (Basri & Rauf, 2021). Kondisi ini dapat menyebabkan
karyawan merasa kurang dihargai, sehingga berpengaruh terhadap menurunnya komitmen terhadap organisasi .
Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan evaluasi secara berkelanjutan terhadap kebijakan yang berkaitan
dengan kepuasan kerja guna menciptakan hubungan kerja yang harmonis dan produktif (Nurhandayani, 2022).

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja merupakan dua
faktor penting yang memiliki hubungan erat dengan tingkat komitmen organisasi. Lingkungan kerja yang aman,
nyaman, serta didukung hubungan kerja yang harmonis mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi
pegawai (Hermawan, 2022). Sementara itu, kepuasan kerja yang timbul dari terpenuhinya kebutuhan pegawai,
seperti kompensasi yang layak, penghargaan atas prestasi, kesempatan berkembang, dan perlakuan yang adil, akan
mendorong tumbuhnya rasa memiliki serta loyalitas terhadap organisasi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
semakin baik lingkungan kerja dan semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin kuat pula komitmen pegawai
dalam mendukung organisasi tempat mereka bekerja. Selain berpengaruh terhadap individu, kedua faktor tersebut
juga memberikan dampak besar terhadap keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Nurhandayani, 2022).
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung bekerja lebih disiplin, bertanggung jawab, serta berupaya
memberikan kontribusi maksimal demi tercapainya tujuan organisasi. Hal ini akan berdampak pada meningkatnya
produktivitas, efektivitas kerja, dan daya saing organisasi dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat. Oleh
karena itu, penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
menjadi penting dilakukan, khususnya bagi organisasi yang ingin menjaga keberlanjutan, meningkatkan kualitas
sumber daya manusia, serta mampu beradaptasi dengan dinamika lingkungan bisnis yang terus berkembang
(Hermingsih & Purwanti, 2020).

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik maupun nonfisik yang dapat memengaruhi kenyamanan,
keamanan, serta efektivitas karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Sementara itu, kepuasan kerja merupakan
sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang muncul dari kesesuaian antara harapan dengan imbalan atau
kondisi kerja yang diterima. Komitmen organisasi sendiri diartikan sebagai tingkat loyalitas, keterikatan, dan
kesediaan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi serta berupaya mencapai tujuan perusahaan.
Rumusan masalah dalam penelitian ini mencakup pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi,
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, serta pengaruh kedua variabel tersebut secara bersama-
sama terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya bertujuan menguji hubungan
antarvariabel secara parsial, tetapi juga menganalisis pengaruh simultan keduanya dalam meningkatkan komitmen
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organisasi. Hasil penelitian diharapkan mampu memberikan gambaran mengenai besarnya kontribusi masing-
masing variabel, sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen perusahaan dalam merumuskan
kebijakan yang mendukung peningkatan loyalitas karyawan dan keberhasilan organisasi.

Tujuan utama penelitian ini adalah memperoleh bukti empiris mengenai besarnya pengaruh lingkungan kerja
dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, lingkungan
kerja mencakup seluruh kondisi fisik maupun nonfisik yang mendukung pelaksanaan pekerjaan, seperti
keamanan, kenyamanan, hubungan antarpegawai, komunikasi dengan pimpinan, serta ketersediaan fasilitas kerja.
Lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan suasana kerja yang harmonis, meningkatkan semangat kerja,
dan mendorong pegawai melaksanakan tugas secara optimal. Sementara itu, kepuasan kerja menunjukkan tingkat
perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh sistem penghargaan, keadilan organisasi,
kesempatan promosi, pengakuan prestasi, serta hubungan kerja yang baik. Kedua faktor tersebut secara teoritis
memiliki hubungan erat dengan komitmen organisasi, yaitu sikap loyalitas, rasa memiliki, keterikatan emosional,
dan keinginan pegawai untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dalam jangka panjang. Oleh sebab itu,
penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana lingkungan kerja dan kepuasan kerja berperan dalam
meningkatkan komitmen organisasi berdasarkan kondisi nyata di lapangan. Selain menguji hubungan
antarvariabel, penelitian ini juga diharapkan memberikan kontribusi akademik bagi pengembangan ilmu
pengetahuan, khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia, serta menjadi referensi bagi penelitian
selanjutnya yang membahas tema serupa. Dari sisi praktis, hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan
bagi manajemen perusahaan dalam merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kualitas
lingkungan kerja, penyempurnaan sistem kompensasi dan penghargaan, serta peningkatan kepuasan kerja
karyawan. Apabila aspek-aspek tersebut dikelola secara efektif, maka komitmen organisasi akan semakin kuat
sehingga berdampak positif terhadap meningkatnya loyalitas pegawai, produktivitas kerja, kedisiplinan, serta
keberhasilan organisasi secara berkelanjutan.

Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen sumber daya manusia yang
berpengaruh besar terhadap perilaku, produktivitas, serta kesejahteraan pegawai dalam suatu organisasi.
Lingkungan kerja yang baik mampu menciptakan rasa aman, nyaman, dan mendorong semangat kerja sehingga
karyawan dapat melaksanakan tugas secara optimal. Sebaliknya, kondisi kerja yang kurang mendukung dapat
menimbulkan kejenuhan, stres, serta menurunkan motivasi dan kinerja pegawai. Oleh sebab itu, organisasi perlu
menjadikan lingkungan kerja sebagai unsur strategis dalam upaya meningkatkan efektivitas dan pencapaian tujuan
organisasi (Octavia et al., 2023).

Lingkungan kerja mencakup dua dimensi utama, yaitu aspek fisik dan nonfisik. Aspek fisik meliputi
pencahayaan, suhu ruangan, kebersihan, tata letak ruang kerja, tingkat kebisingan, serta ketersediaan fasilitas dan
perlengkapan kerja yang memadai. Sementara itu, aspek nonfisik meliputi hubungan antarpegawai, komunikasi
antara pimpinan dan bawahan, kerja sama tim, suasana psikologis, serta budaya kerja yang berkembang dalam
organisasi. Apabila kedua aspek tersebut dikelola dengan baik, maka akan tercipta suasana kerja yang kondusif,
meningkatkan kepuasan kerja, memperkuat loyalitas pegawai, dan mendorong peningkatan kinerja secara
berkelanjutan (Setiani & Febrian, 2023). Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan suasana kerja yang
nyaman, aman, dan mendukung, sechingga karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara optimal dan produktif.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menimbulkan ketidaknyamanan, stres kerja, bahkan
konflik yang berpotensi menurunkan kinerja karyawan (Adhisty et al., 2022). Secara teoritis, lingkungan kerja
juga berperan sebagai faktor motivasional eksternal yang dapat memengaruhi sikap dan perilaku individu dalam
bekerja, di mana kondisi kerja yang baik akan meningkatkan semangat kerja, loyalitas, serta keterlibatan karyawan
terhadap organisasi. Adapun indikator lingkungan kerja meliputi hubungan kerja antar rekan, kondisi fisik ruang
kerja, ketersediaan sarana dan prasarana, serta aturan atau kebijakan organisasi yang mengatur aktivitas kerja,
yang secara keseluruhan berkontribusi dalam membentuk persepsi karyawan terhadap kualitas lingkungan kerja
(Octavia et al., 2023).

Kepuasan Kerja (X2)

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai keadaan psikologis yang menunjukkan sejauh mana seseorang
merasakan kenyamanan, kesenangan, dan penerimaan terhadap pekerjaan yang dilaksanakannya. Kondisi ini
terbentuk melalui proses penilaian individu terhadap berbagai unsur pekerjaan, seperti beban tugas, hubungan
dengan rekan kerja, gaya kepemimpinan, sistem imbalan, kesempatan pengembangan karier, serta lingkungan
kerja secara keseluruhan (Tecco ef al., 2020). Dalam kajian perilaku organisasi, kepuasan kerja dipahami sebagai
reaksi emosional seseorang terhadap pekerjaannya, yang dapat berupa perasaan positif maupun negatif tergantung
pada pengalaman kerja yang dirasakan. Tingkat kepuasan kerja umumnya dipengaruhi oleh sejauh mana harapan,
kebutuhan, dan nilai-nilai pribadi karyawan dapat terpenuhi melalui pekerjaannya. Apabila kondisi nyata di
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tempat kerja sesuai atau bahkan melebihi harapan yang dimiliki, maka karyawan cenderung merasakan kepuasan
kerja yang tinggi. Sebaliknya, apabila terdapat kesenjangan antara harapan dengan kenyataan yang diterima, maka
kepuasan kerja dapat menurun dan berpotensi memengaruhi motivasi serta kinerja individu (Nabawi,
2019).Kepuasan kerja merupakan keadaan psikologis yang menunjukkan tingkat rasa senang, nyaman, dan
terpenuhinya harapan seseorang terhadap pekerjaan yang dijalankannya. Kondisi ini tidak hanya dipengaruhi oleh
aspek materiil seperti gaji, insentif, atau bentuk kompensasi lainnya, tetapi juga ditentukan oleh berbagai faktor
nonmateriil yang berperan penting dalam membentuk persepsi pegawai terhadap pekerjaannya. Imbalan finansial
memang menjadi salah satu faktor pendorong, namun belum cukup untuk menciptakan kepuasan kerja yang tinggi
apabila tidak didukung oleh unsur lain yang menunjang kebutuhan emosional dan profesional pegawai. Kepuasan
kerja juga dipengaruhi oleh hubungan yang harmonis dengan atasan dan rekan kerja, adanya dukungan sosial di
lingkungan kerja, serta komunikasi yang baik dalam organisasi. Kesempatan untuk mengembangkan kemampuan,
memperoleh promosi jabatan, dan memiliki jenjang karier yang jelas turut meningkatkan motivasi kerja pegawai.
Di samping itu, kondisi lingkungan kerja yang aman, sehat, nyaman, dan tertata dengan baik akan membantu
kelancaran pelaksanaan tugas serta menumbuhkan rasa dihargai oleh organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja
terbentuk melalui perpaduan faktor materiil dan nonmateriil yang secara bersama-sama mendorong semangat
kerja, loyalitas, dan kinerja pegawai (Sunarta, 2019). Secara teoritis, kepuasan kerja memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja, komitmen, dan loyalitas karyawan, serta menurunkan tingkat absensi dan turnover. Selain
itu, kepuasan kerja juga menjadi indikator penting dalam menilai efektivitas kebijakan manajemen sumber daya
manusia dalam suatu organisasi. Adapun indikator kepuasan kerja meliputi kompensasi, dukungan atasan, kondisi
lingkungan kerja, serta jaminan keamanan kerja, yang secara keseluruhan mencerminkan tingkat kesejahteraan
psikologis karyawan dalam bekerja (Yo & Surya, 2015).

Komitmen Organisasi (Y)

Komitmen organisasi dapat dipahami sebagai keadaan psikologis yang menunjukkan seberapa kuat
hubungan emosional, loyalitas, dan keterlibatan seorang individu terhadap organisasi tempat ia bekerja. Kondisi
ini tercermin melalui kemampuan karyawan dalam menerima, memahami, serta menyelaraskan diri dengan nilai-
nilai, visi, misi, dan tujuan organisasi. Semakin tinggi tingkat komitmen yang dimiliki, maka semakin besar pula
rasa memiliki yang tumbuh dalam diri karyawan, sehingga mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi
kewajiban formal, tetapi juga berupaya mendukung kemajuan organisasi secara sungguh-sungguh. Dalam
perspektif manajemen sumber daya manusia, komitmen organisasi menjadi faktor penting karena mampu
mendorong stabilitas tenaga kerja, meningkatkan kepuasan kerja, serta memperkuat hubungan antara karyawan
dan organisasi (Sofiati et al., 2023). Komitmen organisasi tidak hanya dipandang sebagai sikap positif terhadap
tempat kerja, melainkan juga mencerminkan kesediaan individu untuk memberikan kemampuan, tenaga, pikiran,
dan loyalitas terbaiknya demi tercapainya sasaran organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi
cenderung menunjukkan tanggung jawab yang lebih besar, disiplin kerja yang baik, serta motivasi untuk
berkontribusi secara optimal. Selain itu, mereka juga memiliki keinginan kuat untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam jangka panjang karena merasa bahwa keberhasilan organisasi merupakan bagian dari
keberhasilan pribadi. Dengan demikian, komitmen organisasi menjadi unsur strategis yang sangat berperan dalam
meningkatkan produktivitas, efektivitas kerja, dan keberlangsungan organisasi secara berkelanjutan (Setyawan,
2017). Secara konseptual, komitmen organisasi mencerminkan adanya kepercayaan terhadap organisasi, kemauan
untuk berupaya secara optimal dalam menyelesaikan pekerjaan, serta dorongan internal untuk terus berkontribusi
dalam lingkungan kerja. Komitmen tersebut terwujud melalui beberapa dimensi utama, yaitu identifikasi terhadap
tujuan organisasi, keterlibatan secara psikologis dalam pelaksanaan tugas, serta loyalitas dan rasa memiliki
terhadap organisasi (Yanti & Putri, 2023). Selain itu, komitmen organisasi dapat dimaknai sebagai tingkat
keterikatan seorang individu terhadap tempat ia bekerja yang tercermin melalui keinginan untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi, kesiapan memberikan usaha terbaik demi tercapainya tujuan bersama, serta kesediaan
menerima dan menjalankan nilai-nilai yang menjadi pedoman organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen
tinggi umumnya menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, dan partisipasi aktif dalam setiap kegiatan organisasi,
karena mereka merasa memiliki hubungan yang kuat dengan lingkungan kerjanya. Kondisi tersebut menjadikan
komitmen organisasi sebagai faktor penting dalam mendorong stabilitas tenaga kerja, meningkatkan semangat
kerja, serta mendukung pencapaian kinerja yang optimal.

Dalam perspektif teoritis, komitmen organisasi dibangun oleh tiga dimensi utama. Pertama, komitmen
afektif, yaitu keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi sehingga individu bertahan karena adanya rasa
bangga, nyaman, dan memiliki. Kedua, komitmen berkelanjutan, yakni komitmen yang muncul berdasarkan
pertimbangan rasional mengenai keuntungan yang diperoleh maupun risiko yang akan dihadapi apabila
meninggalkan organisasi. Ketiga, komitmen normatif, yaitu dorongan moral dan rasa kewajiban untuk tetap setia
serta melanjutkan pengabdian kepada organisasi. Ketiga dimensi tersebut saling melengkapi dalam membentuk
tingkat komitmen seseorang terhadap organisasi secara menyeluruh (Sofiati et al., 2023).
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Komitmen organisasi dapat diklasifikasikan menjadi komitmen internal yang bersumber dari motivasi
intrinsik individu dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab, serta komitmen eksternal yang terbentuk akibat
pengaruh lingkungan kerja dan tuntutan organisasi. Indikator komitmen organisasi mencakup dua aspek utama,
yaitu sikap dan kecenderungan perilaku, di mana aspek sikap meliputi identifikasi terhadap organisasi, rasa
bangga menjadi bagian dari organisasi, kesesuaian nilai individu dengan nilai organisasi, kenyamanan dalam
bekerja, keterlibatan dalam pelaksanaan tugas, serta loyalitas, sedangkan aspek perilaku tercermin dalam
kesediaan untuk memberikan usaha lebih serta keinginan untuk tetap berada dalam organisasi dalam jangka waktu
yang berkelanjutan. Dengan demikian, individu yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan menunjukkan
keterlibatan yang kuat, loyalitas yang tinggi, serta perilaku kerja yang berorientasi pada pencapaian tujuan
organisasi secara optimal (Siregar & Nurbaiti, 2023).

Kerangka Konseptual
Lingkungan Kerja (X1)
1. Rekan Kerja yang Mendukung Komitemen Organisasi (Y)
2. Kondisi Ruang Kerja |
3. Perlengkapan Kerja yang Cukup 1.  Komitmen Afektif atau Moral
4. Peraturan Kerja (Affective or moral commitment)

2. Kelanjutan  atau  komitmen
kalkulatif (continue or

L]
- calculative)

H1
H3
Kepuasan Kerja (X2) 3.  Komitmen normative (Normative
commitment)
. Kompensasi [ ﬂ
Dukungan Atasan

Lingkungan Kerja
Keamanan Kerja

L=

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei sebagai sarana untuk memperoleh
data yang bersifat objektif, terukur, dan sistematis guna menganalisis fenomena yang diteliti secara ilmiah.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu mengolah data numerik melalui teknik statistik sehingga hasil
penelitian dapat digunakan sebagai dasar penarikan kesimpulan yang akurat. Melalui metode survei, peneliti
mengumpulkan informasi langsung dari responden mengenai kondisi lingkungan kerja, tingkat kepuasan kerja,
serta komitmen organisasi. Selain itu, metode ini dinilai efektif karena dapat menjangkau responden dalam jumlah
yang cukup besar dengan waktu yang relatif efisien (Yam & Taufik, 2021). Adapun desain penelitian yang
diterapkan adalah eksplanatori, yaitu penelitian yang bertujuan menjelaskan hubungan kausal antarvariabel
melalui pengujian hipotesis yang telah disusun berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya. Dalam penelitian ini,
desain eksplanatori digunakan untuk mengetahui sejauh mana lingkungan kerja dan kepuasan kerja memberikan
pengaruh terhadap komitmen organisasi, sehingga hasil penelitian diharapkan mampu memberikan gambaran
yang jelas, terukur, dan komprehensif mengenai hubungan antarvariabel yang diteliti. Variabel dalam penelitian
ini terdiri dari dua variabel independen, yaitu lingkungan kerja dan kepuasan kerja, serta satu variabel dependen
yaitu komitmen organisasi. Masing-masing variabel dioperasionalkan ke dalam indikator yang terukur agar dapat
dianalisis secara empiris. Lingkungan kerja diukur melalui aspek dukungan rekan kerja, kondisi ruang kerja,
kelengkapan fasilitas, serta aturan kerja. Kepuasan kerja diukur berdasarkan dimensi kompensasi, dukungan
atasan, kondisi kerja, dan keamanan kerja. Sementara itu, komitmen organisasi diukur melalui sikap identifikasi,
keterlibatan, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi.
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Populasi dalam penelitian merupakan keseluruhan subjek yang memiliki karakteristik tertentu dan menjadi
sasaran pengamatan. Pada penelitian ini, populasi terdiri atas seluruh karyawan PT Bumi Menara Internusa
Tanjung Bintang Lampung Selatan yang berjumlah 302 orang. Mengingat jumlah populasi cukup besar, peneliti
menggunakan teknik pengambilan sampel dengan metode tertentu agar proses penelitian dapat dilaksanakan
secara lebih efektif dan efisien. Berdasarkan teknik tersebut, diperoleh sampel sebanyak 61 responden yang dinilai
telah mewakili kondisi populasi secara keseluruhan. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner
yang disusun berdasarkan indikator variabel penelitian dengan menggunakan skala pengukuran tertentu, sehingga
dapat menggambarkan persepsi dan tanggapan responden terhadap objek yang diteliti. Selain itu, teknik
dokumentasi juga digunakan sebagai sumber data pendukung untuk melengkapi informasi yang relevan dengan
penelitian. Sebelum instrumen digunakan dalam pengumpulan data, terlebih dahulu dilakukan pengujian kualitas
melalui uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat ketepatan setiap butir
pertanyaan dalam mengukur variabel yang diteliti, sechingga item yang digunakan benar-benar sesuai dengan
konsep penelitian. Sementara itu, uji reliabilitas dilakukan untuk menilai tingkat konsistensi instrumen dalam
menghasilkan data yang stabil apabila digunakan pada kondisi yang relatif sama. Dengan adanya pengujian
tersebut, instrumen penelitian diharapkan mampu menghasilkan data yang akurat, konsisten, dan dapat dipercaya,
sehingga mendukung ketepatan analisis serta kesimpulan penelitian.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini mencakup analisis deskriptif dan analisis
inferensial. Analisis deskriptif berfungsi untuk memberikan gambaran umum mengenai data yang diperoleh, baik
terkait karakteristik responden maupun distribusi jawaban pada setiap variabel penelitian. Melalui analisis ini,
peneliti dapat mengetahui kecenderungan data, tingkat pencapaian indikator, serta kondisi nyata objek yang diteliti
secara sistematis dan terstruktur. Dengan demikian, analisis deskriptif menjadi tahapan awal yang penting untuk
memahami fenomena penelitian sebelum dilakukan pengujian statistik lebih lanjut. Analisis inferensial digunakan
untuk menguji hubungan antarvariabel serta menarik kesimpulan berdasarkan data penelitian. Metode yang
digunakan adalah regresi linier berganda, yaitu teknik statistik yang bertujuan untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, baik secara parsial maupun simultan. Pengujian
hipotesis dilakukan melalui uji t untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas secara individual,
sedangkan uji F digunakan untuk menilai pengaruh seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Dengan penggunaan kedua uji tersebut, peneliti dapat memperoleh kesimpulan yang lebih akurat mengenai
signifikansi hubungan antarvariabel dalam model penelitian.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Uji Validitas

Tabel 2. Hasill Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X;)

Item I hitung bl Hasil Keterangan
No taraf kepercayaan 95%
1 0.565 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
2 0.842 0,444 T hitung > T tabel Valid
3 0.738 0,444 T hitung > T tabel Valid
4 0.893 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
5 0.771 0,444 r hitung > 1 tabel Valid
6 0.494 0,444 T hitung > T tabel Valid
7 0.661 0,444 T hitung > T tabel Valid
8 0.785 0,444 T hitung > T tabel Valid
9 0.839 0,444 T hitung > T tabel Valid
10 0.631 0,444 T hitung > T tabel Valid

Sumber Data Diolah, 2024

Variabel lingkungan kerja yang dianalisis dalam penelitian pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung
Bintang, Lampung Selatan, menunjukkan hasil yang memenuhi kriteria uji validitas, sehingga dapat dinyatakan
layak dan tepat digunakan sebagai instrumen dalam mengukur aspek yang diteliti.

Tabel 3. Pengujian Validitas Kepuasan Kerja ( X2)
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Item No r hitung r tabel pada Hasil Keterangan
taraf kepercayaan 95%
1 0.638 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
2 0.653 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
3 0.516 0,444 I hitung > T tabel Valid
4 0.683 0,444 T hitung > T tabel Valid
5 0.797 0,444 r hitung > 1 tabel Valid
6 0.566 0,444 T hitung > T tabel Valid
7 0.790 0,444 r hitung > 1 tabel Valid
8 0.728 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
9 0.732 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
10 0.766 0,444 T hitung > T tabel Valid
10 0.631 0,444 r hitung > 1 tabel Valid

Sumber Data Diolah, 2024
Variabel kepuasan kerja yang dianalisis dalam penelitian pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang,
Lampung Selatan, menunjukkan hasil yang memenubhi kriteria uji validitas, sehingga dapat dinyatakan layak dan

tepat digunakan sebagai instrumen dalam mengukur aspek yang diteliti.

Tabel 4. Pengujian Validitas Variabel Komitmen Organisasi (Y)

Item I hitung I tabel pada Hasil Keterangan

No taraf kepercayaan 95%

1 0.611 0,444 T hitung > T tabel Valid
2 0.681 0,444 T hitung > T tabel Valid
3 0.818 0,444 T hitung > T tabel Valid
4 0.632 0,444 I hitung > 1 tabel Valid
5 0.611 0,444 T hitung > T tabel Valid
6 0.695 0,444 T hitung > 1 tabel Valid
7 0.791 0,444 r hitung > 1 tabel Valid
8 0.773 0,444 T hitung > T tabel Valid
9 0.665 0,444 T hitung > T tabel Valid
10 0.577 0,444 T hitung > 1 tabel Valid

Sumber Data Diolah, 2024

Variabel komitmen organisasi yang dianalisis dalam penelitian pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung
Bintang, Lampung Selatan, menunjukkan hasil yang memenuhi kriteria uji validitas, sehingga dapat dinyatakan
layak dan tepat digunakan sebagai instrumen dalam mengukur aspek yang diteliti.

Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Alfa I tabel pada Keterangan
taraf kepercayaan 95%
X1 0.921 0.60 Reliabel
X2 0.913 0.60 Reliabel
Y 0914 0.60 Reliabel

Sumber Data Diolah, 2024
Temuan tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat

dikategorikan memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien Alpha yang
diperoleh masing-masing variabel berada di atas nilai batas minimum (cut-off) sebesar 0,60, yang umumnya
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dijadikan sebagai kriteria dalam menilai konsistensi suatu instrumen penelitian. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa alat ukur yang digunakan mampu memberikan hasil yang stabil dan konsisten, sehingga layak
digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti secara akurat.

Regresi Linier Berganda

Tabel 6. Uji Persamaan Regresi Linier Berganda

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.002 4.158 1.444 154
Lingkungan_krj | .373| .10 1| .371 3.70 1| .00
kepuasan_krj | 501 109 467 4.611 .00(

Sumber Data Diolah, 2024

Persamaan regresi linear berganda didapatkan nilai: Y=6.002 + 0.373 X1 +0.501 X2 + Et.

Persamaan regresi linear berganda diperoleh sebagai berikut:
Y =6,002+ 0,373 X1 +0,501 X2 +e

a. Nilai konstanta (a) sebesar 6,002 menunjukkan bahwa komitmen organisasi tetap berada pada angka
6,002 ketika lingkungan kerja dan kepuasan kerja dianggap konstan.

b. Koefisien regresi X1 sebesar 0,373 berarti setiap peningkatan 1 satuan pada lingkungan kerja akan
menaikkan komitmen organisasi sebesar 0,373 satuan.

c. Koefisien regresi X2 sebesar 0,501 menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 satuan pada kepuasan kerja
akan meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0,501 satuan.

Uji t-statistik (Parsial)

Uji hipotesis parsial merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen secara terpisah. Dalam penelitian ini, pengujian
dilakukan untuk menilai pengaruh variabel X1 terhadap Y serta variabel X2 terhadap Y melalui uji t. Penggunaan
uji parsial ini bertujuan untuk melihat sejauh mana setiap variabel bebas memberikan kontribusi secara individual
terhadap perubahan variabel terikat, sehingga dapat diketahui variabel mana yang memiliki pengaruh lebih
dominan dalam model penelitian. Dasar pengambilan keputusan dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung
dengan t tabel pada tingkat kepercayaan 95% atau taraf signifikansi a = 0,05. Apabila nilai t hitung lebih besar
daripada t tabel, maka variabel independen dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Sebaliknya, apabila nilai t hitung lebih kecil daripada t tabel, maka variabel independen dinyatakan tidak memiliki
pengaruh signifikan. Berdasarkan derajat kebebasan (df) sebesar 61, diperoleh nilai t tabel sebesar 1,667 yang
digunakan sebagai acuan dalam menentukan diterima atau ditolaknya hipotesis penelitian. Hasil uji parsial dapat
dijelaskan sebagai beriku:

Tabel 7. Uji Hipotesis t-Stastistik (Simultan)

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.002 4.159 1.444 154
Lingkungan krj 373 .101 375 3.701 .00d
kepuasan_krj .501 .109 467 4.611 .00(

Sumber Data Diolah, 2024
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a. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai thitung pada variabel X1 sebesar 3,701 lebih besar
dibandingkan dengan ttabel sebesar 1,667 pada tingkat signifikansi 95% (a = 0,05), serta didukung oleh
nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
variabel lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.

b. Hasil pengujian pada variabel X2 menunjukkan nilai thitung sebesar 4,611 yang lebih besar
dibandingkan dengan ttabel sebesar 1,667 pada tingkat signifikansi 95% (a = 0,05), dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Uji f-statistik (Simultan)

Pengujian hipotesis secara simultan dilakukan untuk mengetahui apakah variabel lingkungan kerja dan
kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian kuantitatif,
pengujian ini menggunakan Uji F sebagai alat analisis untuk menilai signifikansi model regresi secara
keseluruhan. Uji F berfungsi untuk melihat sejauh mana variabel independen yang dimasukkan ke dalam model
mampu menjelaskan perubahan pada variabel dependen. Dengan demikian, melalui pengujian ini dapat diketahui
apakah lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara kolektif memiliki kontribusi nyata terhadap peningkatan
komitmen organisasi. Dasar pengambilan keputusan dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan
Ftabel. Apabila nilai Fhitung lebih besar daripada Ftabel, maka dapat disimpulkan bahwa kedua variabel bebas
tersebut berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Sebaliknya, jika nilai Fhitung lebih kecil daripada
Ftabel, maka pengaruh tersebut dinyatakan tidak signifikan. Selain itu, keputusan juga dapat dilihat dari nilai
signifikansi, yaitu apabila nilai sig. lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang berarti
terdapat pengaruh nyata secara simultan. Namun, jika nilai sig. lebih besar dari 0,05 maka hipotesis alternatif
ditolak, sehingga lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi.

Tabel 8. Uji Hipotesis f-Statistik (Simultan)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 934.293 b, 467.147 28.559 .000?
Residual 948.722 54 16.357
Total 1883.016 60

Sumber Data Diolah, 2024

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara simultan, diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 28,559 lebih
besar dibandingkan Ftabel sebesar 3,07 pada derajat kebebasan DF1 = 2 dan DF2 = 58 dengan tingkat signifikansi
5% (a = 0,05). Selain itu, nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang Lampung Selatan,
sehingga hipotesis alternatif (Ha) dapat diterima.

Pembahasan

Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara simultan dengan menggunakan uji F, diperoleh nilai Fhitung
sebesar 28,559, sedangkan nilai Ftabel pada tingkat signifikansi 5 persen (o = 0,05) dengan derajat kebebasan
DF1 =2 dan DF2 = 58 sebesar 3,07. Karena nilai Fhitung lebih besar daripada Ftabel, maka model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan layak dan mampu menjelaskan hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat secara memadai. Secara teoritis, uji F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel
independen yang dimasukkan ke dalam model penelitian secara bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap
variabel dependen. Dengan demikian, hasil pengujian ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja dan
kepuasan kerja secara simultan mampu memberikan kontribusi nyata terhadap perubahan komitmen organisasi.

Hasil analisis juga menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000, yang berarti lebih kecil dari taraf kesalahan
yang ditetapkan sebesar 0,05. Nilai probabilitas yang lebih rendah dari batas signifikansi menandakan bahwa
tingkat kesalahan dalam pengambilan keputusan statistik sangat kecil, sehingga hasil penelitian memiliki tingkat
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keandalan dan kepercayaan yang tinggi. Hal ini menegaskan bahwa pengaruh yang terjadi antara variabel bebas
terhadap variabel terikat bukan merupakan faktor kebetulan semata, melainkan benar-benar memiliki makna
secara statistik. Oleh karena itu, model penelitian yang dibangun dapat digunakan sebagai dasar dalam
menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti.

Temuan ini mengindikasikan bahwa secara bersama-sama variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang
Lampung Selatan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, harmonis, dan mendukung pelaksanaan tugas akan
meningkatkan semangat kerja serta menumbuhkan rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan. Sementara itu,
kepuasan kerja yang tercermin dari terpenuhinya kebutuhan pegawai, adanya penghargaan yang adil, peluang
pengembangan karier, serta hubungan kerja yang baik akan memperkuat loyalitas dan keterikatan pegawai kepada
organisasi. Dengan demikian, hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang berarti kedua variabel independen tersebut
secara simultan mempunyai peranan penting dalam menjelaskan tingkat komitmen organisasi karyawan.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
pada PT Bumi Menara Internusa. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan, maka semakin besar pula komitmen mercka terhadap organisasi. Kepuasan kerja
mencerminkan sikap positif individu terhadap pekerjaannya yang terbentuk melalui penilaian terhadap berbagai
aspek, seperti kompensasi, kondisi lingkungan kerja, hubungan dengan rekan maupun atasan, kesempatan
pengembangan karier, serta penghargaan yang diterima. Apabila kebutuhan dan harapan karyawan dapat
terpenuhi dengan baik, maka mereka akan merasa nyaman, termotivasi, dan memiliki kepuasan yang lebih tinggi
dalam bekerja. Komitmen organisasi merupakan bentuk keterikatan psikologis karyawan terhadap perusahaan
yang ditunjukkan melalui loyalitas, rasa memiliki, keinginan mempertahankan keanggotaan, serta kesediaan
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kepuasan kerja akan berdampak pada
semakin kuatnya komitmen karyawan dalam mendukung tujuan perusahaan. Hasil penelitian ini menegaskan
bahwa manajemen perlu menciptakan kondisi kerja yang kondusif dan adil, karena kepuasan kerja tidak hanya
berpengaruh terhadap kenyamanan individu, tetapi juga menjadi faktor penting dalam membangun sumber daya
manusia yang produktif, loyal, dan berorientasi pada keberhasilan organisasi. Menurut Robbins (2018), kepuasan
kerja mencerminkan kemampuan individu dalam berinteraksi dengan rekan kerja dan atasan, mematuhi aturan
organisasi, serta beradaptasi dengan kondisi kerja yang tidak selalu ideal. Sementara itu, Robbins dan Judge
(2016) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan, sedangkan Ivansecevich
(2014) memandangnya sebagai sikap yang terbentuk dari persepsi individu terhadap tingkat kesesuaian antara
dirinya dengan pekerjaan dan organisasi. Kepuasan kerja juga berperan penting dalam mempertahankan
karyawan, terutama bagi mereka dengan kinerja rendah, sementara karyawan berkinerja tinggi cenderung bertahan
karena adanya penghargaan dan pengakuan yang diterima. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memunculkan
berbagai respons negatif, seperti keluhan, ketidakpatuhan, hingga penghindaran tanggung jawab, yang berdampak
pada produktivitas, absensi, dan tingkat keluar-masuk karyawan. Namun demikian, respons karyawan tidak selalu
bersifat destruktif, karena terdapat pula perilaku konstruktif seperti penyampaian aspirasi dan loyalitas yang dapat
mendorong perbaikan kondisi kerja.

Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil analisis penelitian, dapat dinyatakan bahwa variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja
secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT Bumi Menara
Internusa Tanjung Bintang Lampung Selatan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik kondisi lingkungan
kerja yang dirasakan karyawan, baik dari aspek fisik seperti kenyamanan ruang kerja, fasilitas, keamanan, maupun
aspek nonfisik seperti hubungan antarpegawai dan suasana kerja yang harmonis, serta semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang diperoleh melalui penghargaan, kesempatan berkembang, kompensasi, dan keadilan
organisasi, maka akan semakin kuat pula tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan. Dengan demikian,
kedua faktor tersebut menjadi elemen penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan loyalitas dan
keterikatan pegawai terhadap organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut, pimpinan dan manajemen perusahaan
perlu melakukan perbaikan secara berkesinambungan dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, aman,
dan mendukung produktivitas, serta meningkatkan kepuasan kerja melalui kebijakan yang berpihak pada
kesejahteraan karyawan. Upaya tersebut penting karena komitmen organisasi menggambarkan sejauh mana
individu mengenal nilai-nilai organisasi, menerima tujuan perusahaan, serta memiliki keinginan kuat untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi. Komitmen yang tinggi tercermin dari kesediaan karyawan untuk memberikan
kontribusi terbaik, bekerja dengan penuh tanggung jawab, menunjukkan loyalitas, serta mempertahankan
keanggotaannya dalam jangka panjang demi tercapainya tujuan Perusahaan Menurut Kaswan (2017), komitmen
organisasi merupakan tingkat kesediaan individu untuk tetap bertahan dalam suatu perusahaan, yang tercermin
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dari kepercayaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, kemauan untuk berkontribusi, serta keinginan untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi tersebut. Sejalan dengan itu, Kreitner dan Kinicki menyatakan bahwa komitmen
organisasi menggambarkan tingkat identifikasi individu terhadap organisasi serta keterikatannya terhadap tujuan
yang ingin dicapai. Komitmen ini tercermin dalam bentuk identifikasi terhadap misi organisasi, keterlibatan
psikologis dalam pencapaian tujuan, serta loyalitas terhadap organisasi. Hubungan antara lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi bersifat saling memengaruhi dalam menciptakan kondisi kerja yang
produktif. Lingkungan kerja yang mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial yang baik akan meningkatkan
kenyamanan dan kinerja karyawan, yang pada akhirnya mendorong kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tinggi
akan memperkuat komitmen karyawan, baik secara emosional, rasional, maupun moral, sehingga meningkatkan
motivasi, loyalitas, dan keinginan untuk bertahan dalam organisasi. Sebaliknya, kondisi kerja yang kurang
mendukung dapat menurunkan kepuasan dan berdampak pada rendahnya komitmen karyawan. Dengan demikian,
penciptaan lingkungan kerja yang positif menjadi strategi penting dalam meningkatkan kepuasan dan komitmen
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara berkelanjutan.

Penutup

Kesimpulan

1. Lingkungan kerja memiliki peran yang signifikan dalam membentuk komitmen organisasi pada PT Bumi
Menara Internusa Tanjung Bintang Lampung Selatan. Secara teoritis, lingkungan kerja tidak hanya
mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, tata ruang, kebersihan, dan fasilitas kerja, tetapi juga
mencakup lingkungan nonfisik seperti hubungan antarpegawai, dukungan atasan, serta iklim kerja yang
kondusif. Kondisi lingkungan yang semakin baik akan menciptakan rasa nyaman, aman, dan mendukung
produktivitas karyawan. Situasi tersebut pada akhirnya akan memperkuat keterikatan emosional dan
loyalitas karyawan terhadap organisasi, sehingga komitmen organisasi cenderung meningkat.

2. Kepuasan kerja juga terbukti memberikan pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasi pada PT
Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang Lampung Selatan. Dalam perspektif teori perilaku organisasi,
kepuasan kerja merupakan bentuk evaluasi emosional karyawan terhadap pekerjaannya, yang mencakup
aspek gaji, beban kerja, kesempatan pengembangan, hubungan kerja, serta pengakuan dari organisasi.
Ketika karyawan merasakan tingkat kepuasan yang tinggi, maka akan muncul sikap positif terhadap
pekerjaan yang dijalani, yang kemudian mendorong terbentuknya komitmen yang lebih kuat terhadap
organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja menjadi salah satu faktor penting dalam mempertahankan
loyalitas dan keterikatan karyawan.

3. Secara simultan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang Lampung Selatan. Hal
ini menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut saling melengkapi dalam membentuk perilaku organisasi
karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan kenyamanan dan stabilitas psikologis,
sedangkan kepuasan kerja memberikan dorongan motivasional yang memperkuat sikap positif terhadap
organisasi. Kombinasi dari kedua faktor tersebut secara bersama-sama akan menghasilkan tingkat
komitmen organisasi yang lebih optimal, yang tercermin dari loyalitas, keterlibatan, serta keinginan
karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Implikasi

1. Kepuasan kerja yang tinggi apabila diikuti oleh komitmen organisasi yang kuat akan membentuk perilaku
kerja yang lebih positif dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi. Dalam perspektif perilaku
organisasi, kepuasan kerja mencerminkan respon emosional karyawan terhadap pekerjaannya,
sedangkan komitmen organisasi menunjukkan keterikatan psikologis individu terhadap nilai dan tujuan
organisasi. Ketika kedua aspek ini berjalan secara seimbang, karyawan cenderung memiliki motivasi
intrinsik yang lebih tinggi, loyalitas yang kuat, serta kesediaan untuk memberikan usaha lebih dalam
bekerja. Kondisi ini tidak hanya berdampak pada peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja, tetapi juga
berkontribusi pada terbentuknya budaya kerja yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi hasil di dalam
organisasi.

2. Lingkungan kerja yang kondusif, baik dari aspek fisik maupun nonfisik, serta tingkat kepuasan kerja
yang memadai memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Secara teoritis,
lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung interaksi sosial yang sehat akan menciptakan
kondisi psikologis yang stabil bagi karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Ketika kebutuhan kerja,
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baik kebutuhan fisiologis maupun psikologis, dapat terpenuhi dengan baik, maka karyawan akan lebih
fokus, memiliki tingkat stres yang lebih rendah, serta menunjukkan keterlibatan kerja (work engagement)
yang lebih tinggi. Hal ini pada akhirnya mendorong peningkatan kualitas hasil kerja, baik secara individu
maupun kolektif, sehingga memberikan dampak positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

3. Lingkungan kerja yang sehat serta tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga memiliki implikasi terhadap
rendahnya tingkat turnover intention atau keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Dalam
kajian manajemen sumber daya manusia, kepuasan kerja yang tinggi akan memperkuat ikatan emosional
karyawan terhadap organisasi, schingga merecka merasa dihargai dan diakui atas kontribusinya. Hal ini
mendorong terbentuknya loyalitas jangka panjang yang dapat menekan niat untuk berpindah kerja. Selain
itu, rendahnya tingkat turnover memberikan keuntungan bagi organisasi dalam bentuk efisiensi biaya
rekrutmen dan pelatihan, serta menjaga stabilitas tim kerja. Lebih jauh, hal ini juga membantu
mempertahankan pengetahuan dan pengalaman yang telah terakumulasi di dalam organisasi, sehingga
keberlanjutan operasional dapat terus terjaga dengan baik.

Saran

1. Lingkungan kerja yang perlu ditingkatkan pada PT Bumi Menara Internusa Tanjung Bintang Lampung
Selatan berkaitan dengan penyediaan perlengkapan kerja yang lebih memadai. Peningkatan fasilitas ini
penting agar dapat menunjang kelancaran pelaksanaan tugas karyawan, mengingat masih terdapat
penilaian bahwa perlengkapan yang tersedia belum sepenuhnya optimal dalam mendukung pekerjaan.

2. Kepuasan kerja yang perlu diperhatikan adalah aspek keamanan kerja, baik secara fisik maupun
psikologis. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman
dan nyaman, sehingga karyawan dapat bekerja dengan perasaan tenang dan terlindungi.

3. Komitmen organisasi yang perlu ditingkatkan dapat dilakukan melalui upaya peningkatan kepuasan
karyawan secara menyeluruh. Dengan meningkatnya kepuasan kerja, diharapkan karyawan akan
memiliki tingkat loyalitas dan keterikatan yang lebih tinggi terhadap perusahaan.
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