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Key Driversof Organizational Commitment Worldwide through
Motivation and Environment

Pendorong Utama Komitmen Organisasi di Seluruh Dunia melalui
Motivasi dan Lingkungan
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Abstract

This study explores the influence of work motivation, individual characteristics, and the work
environment on organizational commitment at CV. Juke Abadi Sidoarjo, employing
quantitative research with 60 respondents. Utilizing regression analysis through SmartPLS
software, findings reveal significant positive relationships between work motivation,
individual characteristics, the work environment, and organizational commitment. These
results underscore the importance of fostering work motivation, cultivating desirable
individual traits, and maintaining conducive work environments to bolster organizational
commitment. By understanding and addressing these factors, organizations can enhance
employee engagement and ultimately achieve organizational success.

Highlights:

1. Quantitative research: Utilized regression analysis and SmartPLS software.

2. Positive findings: Significant relationships between work motivation and organizational
commitment.

3. Practical implications: Importance of fostering motivation and conducive work
environments.

Keywords: Organizational commitment, Work motivation, Individual characteristics, Work
environment, CV. Juke Abadi Sidoarjo
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Pendahuluan

Usaha tahu di Indonesia menjadi salah satu usaha yang digemari, dikarenakan pembuatan tahu dilakukan dengan
cara atau teknologi yang sederhana. Oleh sebab itu, industri tahu mengalami perkembangan yang cukup pesat
pada industri skala kecil maupun industri skala menengah. Industri tahu saat ini di Indonesia khususnya di Pulau
Jawa terdapat 86.400unit dengan kapasitas produksi mencapai lebih dari 2,56 juta ton per tahun.

Menghadapi persaingan global yang makin intensif, perkembangan teknologi yang cepat berkembang, perubahan
demografi, keadaan ekonomi yang tidak menentu dan perubahan-perubahan dinamis lainnya telah memicu
perubahan kondisi lingkungan yang mulanya stabil, dapat diprediksi berubah menjadi lingkungan yang penuh
ketidakpastian, komplek dan cepat berubah. Organisasi berdiri dan beroperasi di tengah-tengah lingkungan di
sekitarnya [1]

Seorang karyawan yang termotivasi, karyawan tersebut akan sekuat tenaga bekerja keras melakukan pekerjaannya
dengan baik untuk keberhasilan perusahaan. Kerja keras yang dilakukan dengan adanya dorongan atau motivasi
akan menghasilkan sebuah kepuasan tersendiri bagi karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja dan
motivasi kerja sangat berkaitan langsung dengan komitmen organisasional karyawan [2]dikutip dalam penelitian

[3]

Menurut Fink dikutip dalam penelitian [4] komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan pekerjaan dan
organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu
organisasi mencapai tujuannya. Fink juga mendefinisikan komitmen organisasional sebagai sikap yang muncul dari
proses yang disebut sebagai identifikasi yang terjadi ketika seseorang mempunyai pengalaman dengan sesuatu,
seseorang, atau beberapa ide sebagai bentuk perpanjangan dari dirinya. Sedangkan George and Jones dalam
penelitian [5] mengatakan bahwa pekerja yang mempunyai komitmen terhadap organisasi senang untuk menjadi
anggota organisasi, percaya terhadap organisasi dan mempunyai perasaan yang baik tentang organisasi, dan
bersedia membela organisasi, dan mau melakukan sesuatu yang baik untuk organisasi.

[6] ini kemudian dimodifikasi oleh Mowday, Porter dan Steers dalam [7] menjadi karakteristik pribadi (usia dan
masa kerja, tingkat pendidikan, jenis kelamin), karakteristik yang berkaitan dengan peran, karakteristik struktural
dan pengalaman kerja [8]. Usia karyawan dalam sebuah organisasi mempengaruhi komitmen seorang karyawan
terhadap perusahaannya. [9] menyatakan bahwa semakin tua usia pegawai, makin tinggi komitmennya terhadap
organisasi. Hal ini disebabkan oleh kesempatan individu untuk mendapatkan pekerjaan lain menjadi lebih terbatas
sejalan dengan meningkatnya usia[10]

Selain daripada itu organisasi juga perlu memperhatikan lingkungan kerja karena akan berpengaruh langsung
terhadap karyawan yang bekerja. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan
dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Faktor lingkungan kerja perlu
diperhatikan oleh organisasi karena ada kemungkinan memengaruhi karyawan baik tingkat bawah maupun tingkat
menengah dan tingkat atas dalam keputusannya untuk berhenti atau terus bekerja pada organisasi tersebut.
Organisasi perlu memperhatikan hal-hal seperti penataan faktor-faktor lingkungan kerja yangmembuat karyawan
merasa nyaman dan aman di tempat kerjanya.

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan bekerja atau tempat dimana semua kegiatan kerja berlangsung,
lingkungan kerja dipisahkan menjadi dua dimensi yaitu kondisi fisik seperti lingkungan dan kondisi sosial seperti
perilaku karyawan terhadap satu sama lain [10]. Sebagaian besar organisasi mengabaikan lingkungan kerja yang
mengakibatkan efek buruk pada kinerja karyawan. Lingkungan kerja terdiri dari keselamatan bagi karyawan,
keamanan kerja, hubungan baik dengan rekan kerja, pengakuan atas kinerja yang baik, motivasi untuk kinerja baik
dan partisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan begitu karyawan menyadari bahwa organisasi
menganggap karyawan penting, karyawan akan memiliki tingkat komitmen yang tinggi [11] dalam penelitain [12].
Karyawan akan dan selalu merasa puas secara fisik dan emosi ketika merasakan lingkungan kerja baik sejalan
dengan kewajiban karyawan dan seberapa baik karyawan terhubung dengan lingkungan kerja dapat
mempengaruhi tingkat kesalahan, efisiensi, keinovatifan karyawan, kolaborasi dengan karyawan lain dan
ketidakhadiran [13].

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, mengidentifikasi adanya celah penelitian yang menunjukkan adanya tolak
ukur perbedaan penelitian terdahulu yang akan diambil dari fakta umum yang sudah terjadi. Dengan ini
menggunakan Evidence Gap, menurut [14] Evidence Gap yaitu adanya kesenjangan antara fenomena yang tidak
asing terjadi dengan bukti lapangan yang didapatkan/perbedaan hasil penelitian yang tidak konsisten (signifikan
atau tidak signifikan). Hal tersebut membuat kesimpang siuran hasil penelitian yang belum jelas.

Variabel motivasi kerja pada penelitian [15], menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Sedangkan pada penelitian [16] menunjukkan hasil yang berbeda bahwa motivasi
kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasi.

Variabel karakteristik individu pada penelitian [17], menyatakan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif

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).
7/19



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2598-9936
https://doi.org/10.21070/ijins
https://umsida.ac.id

Indonesian Journal of Innovation Studies

Vol. 25 No. 2 (2024): April
DOI: 10.21070/ijins.v25i2.1143 . Article type: (Innovation in Social Science)

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan pada penelitian [18] menunjukkan hasil yang berbeda
bahwa karakteristik individu berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasi.

Variabel lingkungan kerja pada penelitian [19] menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan pada penelitian [20] menunjukkan hasil yang berbeda bahwa
lingkungan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasi.

Setelah melakukan study lapangan pada CV. Juke Abadi Sidoarjo merupakan indutri pangan yang memproduksi
tahu, untuk memproduksi perusahaan ini priduktivitasnya tinggi, namun tidak dibarengi dengan komitmen
organisasi maka didapatkan beberapa permasalahan yang mana para karyawan masih kurang dalam hal motivasi
kerja, dimana masih ada beberpa karyawan yang belum bisa beradaptasi dengan pekerjaan dan dikarenakan
dengan adanya perbedaan karakteristik individu dari masing-masing karyawan yang mengakibatkan tingkat
komitmen organisasi dalam perusahaan tersebut menurun. Dalam perusahaan ini juga belum menerapkan
lingkungan kerja yang kondusif yang mana hal tersebut bisa menimbulkan ketidaksiplinan seorang karyawan.

Dari uraian latar belakang di atas penulis tertarik untuk meneliti dalam judul “Pendorong Utama Komitmen
Organisasi di Seluruh Dunia melalui Motivasi dan Lingkungan.

Rumusan Masalah:
1.Apakah motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi?
2.Apakah karakteristik individu berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi?
3.Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi?
Pertanyaan Penelitian:
1. Untuk mengetahui motivasi kerja terhadap komitmen organisasi.
2. Untuk mengetahui karakteristik individu terhadap komitmen organisasi.
3. Untuk mengetahui lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi.
Manfaat Penelitian :Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi pada CV. Juke Abadi Sidoarjo, serta juga diharapkan sebagai
sarana pengembangan ilmu pengetahuan yang secara teoritis dipelajari di bangku perkuliahan. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran yang cukup penting bagi pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia umumnya dan ilmu yang berkaitan dengan dunia bisnis pada khususnya beserta aplikasinya.
Dalam hal ini menyangkut motivasi kerja, karakteristik individu, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
komitmen organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan
dalam usahanya meningkatkan komitmen organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
pengetahuan kepada pembaca terhadap berbagai pandangan teoritik mengenai ketertarikan antara menyangkut
motivasi kerja, karakteristik individu, dan lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi.
Kategori SDGs:
Sesuai dengan kategori SDGs 9 yaitu Industri, Inovasi dan Infrastruktur.

Literature Riview

Motivasi Kerja
Motivasi kerja menurut [21] adalah suatu sugesti atau dorongan yang muncul karena diberikan oleh seseorang
kepada orang lain atau dari diri sendiri. [22] mendefinisikan motivasi sebagai kondisi yang berpengaruh

membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Motivasi kerja adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk
mencapai tujuan organisasi perusahaan, dan energi tersebut menimbulkan semangat atau dorongan untuk bekerja.

Variabel Motivasi Kerja secara operasional diukur meggunakan tiga indicator yang merujuk pada teori yang
dikemukakan [33] dikutip dari teori Mc. Clealland antara lain: :

1. Kebutuhan untuk berprestasi : pendorong untuk sukses dan unggul dalam kaitannya dengan serangkaian
standar.

2. Kebutuhan untuk berafiliasi/bekerjasama : Seseorang yang memiliki motivasi akan hubungan atau affilisia
memiliki dorongan untuk lingkungan yang ramah dan mendukung.
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3. Kebutuhan untuk kekuasaan : seseorang memiliki motivasi untuk mendapatkan kekuasaan, menjadi berpengaruh
dan mengendalikan sebagai jabatan tertentu.

Menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan
bagian produksi [23]. Organisasi merupakan suatu pola kerja yang sangat kompleks. Di dalamnya terdapat unsur-
unsur pendukung yang berguna untuk kelancaran organisasi. Salah satu unsur pendukung tersebut adalah sumber
daya manusia atau sering disebut sebagai karyawan. Agar dapat berpartisipasi untuk kemajuan organisasi,
karyawan harus mampu memiliki komitmen kerja yang tinggi.

Ini membuktikan bila karyawan memiliki motivasi tinggi dan komitmen organisasional tinggi pula, maka tentu akan
menyebabkan karyawan merasa memiliki organisasi sebagai tempat pemenuhan kebutuhan.

Karakteristik Individu

Menurut [24] karakteristik individu merupakan suatu proses psikologi yang mempengaruhi individu dalam
memperoleh, mengkonsumsi dan menerima barang dan jasa serta pengalaman. Karakteristik individu merupakan
faktor internal (interpersonal) yang menggerakan dan mempengaruhi perilaku individu. Menurut [25] karakteristik
individu membawa pengaruh terhadap tatanan organisasi, kemampuan, kepercayaan diri, pengharapan kebutuhan
dan pengalaman.Sedangkan menurut [24] yang dialih bahasakan oleh [25] bahwa karakteristik individu adalah
kemampuan, karakteristik-karakteristik biografis, pembelajaran, sikap, kepribadian, persepsi, dan nilai. Dari
pendapat ahli dapat disimpulkan karakteristik individu adalah ciri khas yang dimiliki setiap individu yang
membedakan satu dengan yang lain. Setiap perusahaan dapat memilih karyawan yang mempunyai kriteria yang
sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan.

Variabel Karakteristik Individu secara operasional diukur meggunakan empat indicator yang merujuk pada teori
yang dikemukakan [26] yaitu:

1. Memiliki kemampuan : kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan
dengan kata lain bahwa kemampuan merupakan fungsi dari pengetahuan serta ketrampilannya.

2. Memiliki nilai : Nilai seseorang berdasarkan pada pekerjaan yang memuaskan dapat di nikmati, hubungan
dengan orang-orang, pengembangan intelektual dan waktu untuk keluarga.

3. Sikap yang baik : pernyataan evaluative baik yang menguntungkan atau tidak menguntungkan mengenai objek,
orang atau peristiwa.

Minat terhadap perkembangan : sikap yang membuat orang senang akan objek situasi atau ide-ide
tertentu.penelitian yakni[27] dan [28] dimana membuktikan bahwa karakteristik yang baik dan positif akan
meningkatkan komitmen organisasi. Sedangkan menurut penelitian yang dilakukan [29] dan [30] mengatakan
bahwa karakteristik individu tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi teoritis didukung oleh indikator karakteristik individu yang merujuk pada teori [15] antara lain yakni
kemampuan, nilai, sikap, dan minat. Hasil penelitian menunjukan bahwa kontribusi terbesar ada pada indicator
nilai.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menurut [5] adalah sesuatu yang ada dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperature, kelembapan, pentilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan
tempat kerja, dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan dapat diartikan sebagai keseluruhan
alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh
kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Menurut [31] lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang
sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Menurut [25] linkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam
menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang
memadai dan sebagainya.

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar
para pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karywan dalam melaksanakan pekerjaannya
sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja
yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja
karyawan dalam suatu perusahaan.

Variabel Lingkungan Kerja secara operasional diukur meggunakan sebelas indicator yang merujuk pada teori yang
dikemukakan [32] sebagai berikut:
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1. Penerangan cahaya di dalam ruangan perusahaan, : Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
pegawai.

2. Temperature di dalam perusahaan : Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur
berbeda.

3. Kelembaban ruangan : Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa dinyatakan dalam
persentase.

4. Sirkulasi udara baik dibutuhkan karyawan : Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme.

5. Kebisingan dari dalam maupun luar ruangan, Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga.

6. Getaran mekanis, Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari
getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.

7. Bau-bauan di sekitar tempat kerja, Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran

8. Tata warna di dalam ruangan perusahaan, Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya.

9. Dekorasi tata letak perusahaan, Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, Music dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan. Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana,
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk bekerja.

10. Keamanan perusahaan, Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka
perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja.

Penelitian yakni[33] dimana membuktikan bahwa lingkungan kerja yang nyaman akan meningkatkan komitmen
organisasi. Sedangkan menurut penelitian yang dilakukan [34] mengatakan bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi teoritis didukung oleh indikator lingkungan kerja yang merujuk pada teori [35] antara lain, Penerangan
cahaya, Temperature, Kelembaban, Sirkulasi udara, Kebisingan, Getaran mekanis, Bau-bauan, Tata warna,
Dekorasi tata letak, Musik, Keamanan.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk
berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi, serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan
organisasi. Menurut [35] menyatakan bahwa terdapat 3 macam dimensi komitmen organisasional yaitu: Komitmen
Afektif, Komitmen Normatif, dan Komitmen Berkelanjutan. [7] mendefinisikan komitmen organisasi merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada oganisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi.

Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi ialah suatu kondisi di mana seorang karyawan memiliki loyalitas
kepada organisasi tempat dia bekerja sehingga karyawan tersebut dapat mengidentifikasi dirinya sebagai bagian
dari organisasi dan mengerahkan segala usaha demi tercapainya tujuan perusahaan [36].

Variabel Komitmen Organisasi secara operasional yang merujuk pada teori yang dikemukakan Meyer dan Allen
dalam penelitian [37] merumuskan tiga dimensi komitmen dalam berorganisasi, yaitu affective, continuance, dan
normative, dengan definisi operasional sebagai berikut:

1. Komitmen efektif, Berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan
organisasi, danketerlibatan anggota dengan organisasi.

2. Komitmen berkelanjutan, Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga akan mengalami kerugian
jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan continuance commitment yang tinggi akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut.

3. Komitmen normatif, Menggambarkan perasaan keterkaitan untuk terus berada dalam organisasi. Komitmen
normative dipengaruhi dan atau dikembangkan sebagai hasil dari perasaan menerima keuntungan yang
menimbulkan perasaan akan kewajiban yang harus dibalas

Kerangka Konseptual
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Figure 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis:

H1: Pengaruh Motivasi kerja terhadap Komitmen Organisasi.

H2: Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Komitmen Organisasi.

H3: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasi.

Metode

Definisi Operasional
Motivasi Kerja (X1)

Definisi operasional motivasi kerja merujuk pada teori yang dikemukakan oleh [38] yaitu sebuah dorongan yang
mampu meningkatkan semangat karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan baik.

Variabel Motivasi Kerja secara operasional diukur meggunakan tiga indicator yang merujuk pada teori yang
dikemukakan [42] dikutip dari teori Mc. Clealland antara lain:

1. Kebutuhan untuk berprestasi, Merupakan pendorong untuk sukses dan unggul dalam kaitannya dengan
serangkaian standar. Prestasi yang baik langsung berkaitan dengan kinerja karyawan yang tinggi.

2. Kebutuhan untuk berafiliasi/bekerjasama, Seseorang yang memiliki motivasi akan hubungan atau affilisia
memiliki dorongan untuk lingkungan yang ramah dan mendukung.

3. Kebutuhan untuk kekuasaan, Maksud dari kebutuhan akan kekuasaan adalah seseorang memiliki motivasi untuk
mendapatkan kekuasaan, menjadi berpengaruh dan mengendalikan sebagai jabatan tertentu.

Karakteristik Individu (X2)

Definisi operasional variabel Karakteriistik Individu merujuk pada pendapat yang dikemukakan [43] adalah ciri
khas yang dimiliki setiap individu yang membedakan satu dengan yang lain. Setiap perusahaan dapat memilih
karyawan yang mempunyai kriteria yang sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan.

Variabel Karakteristik Individu secara operasional diukur meggunakan empat indicator yang merujuk pada teori
yang dikemukakan [39] yaitu:

1. Memiliki kemampuan, Kemampuan adalah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam suatu pekerjaan dengan kata lain bahwa kemampuan merupakan fungsi dari pengetahuan serta
ketrampilannya.

2. Memiliki nilai, Nilai seseorang berdasarkan pada pekerjaan yang memuaskan dapat di nikmati, hubungan
dengan orang-orang, pengembangan intelektual dan waktu untuk keluarga.

3. Sikap yang baik, Sikap adalah pernyataan evaluative baik yang menguntungkan atau tidak menguntungkan
mengenai objek, orang atau peristiwa. Dalam penelitian ini sikap akan difokuskan bagaimana seseorang merasakan
atas pekerjaan, kelompok kerja, penyedia, dan organisasi.
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4. Minat terhadap perkembangan, Minat terhadap perkembangan adalah sikap yang membuat orang senang akan
objek situasi atau ide-ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk mencari objek
yang disenangi itu.

Lingkungan Kerja (X3)

Pengertian Lingkungan kerja merujuk pada pendapat yang dikemukakan [36] adalah segala sesuatu yang ada
disekitar para pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karywan dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat
fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna
meningkatkan kerja karyawan dalam suatu perusahaan.

Variabel Lingkungan Kerja secara operasional diukur meggunakan sebelas indicator yang merujuk pada teori yang
dikemukakan [36] sebagai berikut:

1. Penerangan cahaya di dalam ruangan perusahaan : Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
pegawai guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan
(cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan.

2. Temperature di dalam perusahaan : Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur
berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh.

3. Kelembaban ruangan : banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa dinyatakan dalam persentase.
Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi
keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.

4. Sirkulasi udara baik dibutuhkan karyawan, Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar
oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya
bagi kesehatan tubuh.

5. Kebisingan dari dalam maupun luar ruangan, Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga.

6. Getaran mekanis, Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari
getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.

7. Bau-bauan di sekitar tempat kerja, Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terusmenerus dapat
mempengaruhi kepekaan penciuman.

8. Tata warna di dalam ruangan perusahaan, Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi.

9. Dekorasi tata letak perusahaan, Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi
tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata
warna, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja

10. Music dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai
dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk bekerja. 11. Keamanan
perusahaan, Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu
diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan keberadaannya.

Komitmen Organisasi (Y)

Pengertian Komitmen Organisasi merujuk pada pendapat yang dikemukakan [37] menyebutkan bahwa suatu
kondisi di mana seorang karyawan memiliki loyalitas kepada organisasi tempat dia bekerja sehingga karyawan
tersebut dapat mengidentifikasi dirinya sebagai bagian dari organisasi dan mengerahkan segala usaha demi
tercapainya tujuan perusahaan.

Variabel Komitmen Organisasi secara operasional yang merujuk pada teori yang dikemukakan Meyer dan Allen
dalam penelitian [38] merumuskan tiga dimensi komitmen dalam berorganisasi, yaitu affective, continuance, dan
normative, dengan definisi operasional sebagai berikut:

1. Komitmen efektif, Berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan
organisasi, danketerlibatan anggota dengan organisasi.
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2. Komitmen berkelanjutan, Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga akan mengalami kerugian
jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan continuance commitment yang tinggi akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut.

3. Komitmen normatif, Menggambarkan perasaan keterkaitan untuk terus berada dalam organisasi. Komitmen
normative dipengaruhi dan atau dikembangkan sebagai hasil dari perasaan menerima keuntungan yang
menimbulkan perasaan akan kewajiban yang harus dibalas.

Teknik Analisis Data

Teknik Analisis Data adalah metode yang digunakan untuk mengelolah data menjadi sebuah informasi yang
sehingga karakteristik data menjadi mudah untuk dipahami dan juga bermanfaat untuk dalam menemukan solusi
pada permasalahan yang ada pada penelitian ini.

Pada penelitian ini menggunakan SmartPLS karena dapat diterapkan ke semua skala data baik itu rasio, data
panel, maupun data lainnya. PLS (Partial Least Square) adalah alternative olah data dari pendekatan SEM
(Structural Equation Modelling) yang berbasis covariance menjadi berbasis varian mempunyai tujuan untuk
mendapatkan hubungan variabel laten serta bertujuan memprediksi indikator structural konstruk, dan
memprediksi pengaruh variabel X terhadap Y dan menjelaskan hubungan teoritikal antara kedua variabel. [39]
menyatakan bahwa karena PLS tidak mengansumsikan adanya distribusi tertentu untuk estimasi parameter, maka
teknik parametric untuk menguji signifikan parameter tidak diperlukan. [40] menjelaskan bahwa PLS adalah
metode analisis yang bersifat soft modeling karena tidak mendasarkan pada asumsi data harus dengan skala
pengukuran, distribusi data, dan jumlah sampel tertentu yang berarti jumlah sampel dapat kecil. Analisis Data PLS
dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa tahap, antara lain.

Analisis Deskripsi

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data yang telah terkumpul sebagaimana
adanya bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi, [41] Pada statistik deskriptif
dijelaskan mengenai mean, media, standar deviasi, maximum, dan minimum. Mean adalah rata-rata perolehan skor
yang dihitung dengan cara menjumlahkan skor yang diperoleh oleh seluruh subjek penelitian dibagi jumlah subjek
yang berpartisipasi dalam penelitian. Median adalah teknik untuk menjelaskan nilai tengahdari seluruh skor
perolehan setelah diurutkan dari nilai tertinggi sampai terendahdan sebaliknya. Standar deviasi adalah nilai
statistik yang dipakai guna menentukan seberapa dekat data dari suatu sampel statistik dengan data mean atau
rata-rata data tersebut. Nilai maximum merupakan nilai yang paling tinggi atau besar dari data. Nilai
minimum merupakan nilai yang paling rendah atau kecil dari data.

Analisa Outer Model

Analisa Outer Model menspesifikasikan hubungan antara variabel laten dengan indikator-indikatornya, dengan kata
lain outer model dapat mendefinisikan bagaimana hubungan pada setiap indikator terhadap variabel laten. Berikut
uji yang terdapat pada outer model:

Uji Validitas

[42] menjelaskan bahwa Uji Validitas di gunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. Suatu
kuisioner dapat di katakan valid jika pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh
kuisioner tersebut. Uji Validitas pada outer model antara lain: Convergent Validity, dan Discriminant Validy.

Convergent Validity

Suatu indikator dapat dinyatakan memenuhi syarat convergent validity dalam kategori baik, jika outer loading >
0,7. Tetapi [43] mengatakan nilai outer loading 0,5 - 0,6 sudah dianggap cukup memenuhi syarat convergent
validity.

Discriminant Validity

Uji discriminant validity ini menggunakan nilai cross loading. dimana suatu indikatornya dapat dinyatakan
memenuhi syarat discriminant validity apabila nilai cross loading indikator pada setiap variabelnya adalah terbesar
dibandingkan dengan variabel lainnya.

Uji Reliabilitas

[47] menjelaskan bahwa Reliabilitas sebenarnya merupakan alat yang berguna untuk mengukur suatu kuisioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan merupakan konsisten atau stabil dari waktu kewaktu.

Composite Reliability
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Pada uji composite reliability ini menggunakan nilai reliabilitas indikator - indikator pada setiap variabel. Suatu
variabel dapat dikatakan memenuhi syarat composite reliability apabila suatu variabel memiliki nilai > 0,6 [44]

Average Variance Extraced (AVE)

Konstruk model dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika AVE mempunyai nilai diatas 0,50. Apabila
AVE > 0,50 maka dengan begitu dapat dikatakan reliabel [45]

Uji Multikolinieritas (Colinierity Statistic (VIF))

Pada Uji ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara indikator, apakah indikator mengalami multikolinieritas
dengan nilai VIF. Jika nilai VIF < 5 maka dapat dikatakan bahwa tidak ada multikolinieritas, dan apabila sebaliknya
jika nila VIF > 5 maka terjadi multikolinieritas [45]

Analisa Inner Model

Inner model merupakan model structural yang menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada
substantive theory yang didasari oleh rumusan masalah atau hipotesis penelitian. Model structural dapat dievaluasi
menggunakan R-square untuk mengukur sebanyak variabel endogen dipengaruhi oleh variabel lainnya. [46]
menjelaskan bahwa hasil R-square > 0,67 mengindentifikasi pengaruh yang baik antara variabel eksogen terhadap
variabel endogen. Sedangkan jika nilai R-square 0,33 - 0,66 maka termasuk dalam kategori sedang, dan jika R-
square 0,19 - 0,32 maka termasuk dalam kategori lemah.

Uji Hipotesis

Untuk Pengujian pada hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode resampling Bootsrap yang dikembangkan
oleh Geisser dan Stone, Statistik uji yang digunakan merupakan statistik-t atau uji-t. penerapan pada metode
resampling memungkinkan berlakunya data yang berdistribusi bebas tidak memerlukan asumsi distribusi normal,
serta juga tidak memerlukan sampel yang besar dan direkomendasikan sampel minimal 30 sampai 100 [47]
Pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai koefisien, t-statistik, dan nilai probabilitas. Pada penelitian ini uji
hipotesis melihat nilai koefisien, apabila nilai koefisien positif maka hipotesis dapat dinyatakan terdapat hubungan
yang positif. Kemudian untuk pengujian hipotesis menggunakan t-statistik maka untuk alpha 5% nilai t-statistik
yang digunakan adalah 1,96. Maka dari kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO
ditolak ketika t- statistik > 1,96. Sedangkan berikut ini adalah syarat dari diterima atau ditolak hipotesis dengan
menggunakan probabilitas:

1. Jika nilai P-Values < 0,05 maka dengan begitu dapat dinyatakan berpengaruh secara signifikan.
2. Jika nila P-Values > 0,05 maka dengan begitu dapat dinyatakan tidak berpengaruh secara signifikan.
Pengujian dengan hipotesis dengan SmartPLS dilakukan dengan dua tahap yang pertama menghitung pengaruh

langsung variabel laten independent terhadap variabel dependent, yang kedua adalah menghitung pengaruh
variabel laten independent terhadap variabel laten dependent dengan pemoderasi [48]

Hasil dan Pembahasan

A. Analisis Data

Identitas Responden

Keterangan Total Presentasi
Jumlah sampel 60 60

Jenis kelaminPriaWanita 3525 58%42%
Lama BekerjaO - 1 tahun?2 - 5 tahun6 - |52728 8%45%47%
10 tahun

Umurl9-24 tahun25-35 tahun36-50|14388 24%63%13%
tahun

Table 1. Identitas Responden 1

Berdasarkan tabel diketahui bahwa jumlah responden pria lebih banyak dibanding responden wanita. Jumlah
responden pria sebanyak 35 orang (58%) dan wanita sebanyak 25 orang (42%). Responden juga mempunyai masa
kerja sebagai pegawai selama 0-1 tahun sebanyak 5 orang (8%) 2-5 tahun sebanyak 27 orang (45%) dan 6-10 tahun
sebanyak 28 orang (47%). Kemudian responden mempunyai umur rata-rata 19-24 tahun sebanyak 14 orang (24%)
25-35 tahun sebanyak 38 orang (63%) dan 36-50 tahun sebanyak 8 orang (13%).
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Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Statistik deskriptif merupakan alat yang digunakan untuk memberikan gambaran data penelitian. Deskriptif suatu
data dapat meliputi berbagai hal seperti rata-rata, standar deviasi, maksimim, minimum dl [19].

Salah satu cara agar data dapat dengan mudah dipahami, maka analisis deskriptif adalah salah satu dari bagian
statistik yang digunakan. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi, karakteristik
pekerjaan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja. Pengukuran pada variabel tersebut menggunakan skor 1
untuk terendah dan 5 untuk tertinggi. Sehingga interval skor tersebut adalah:
Interval = (Nilai Maksimal - Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas)
Interval =(5-1)/5=0.8
Berdasarkan pada perhitungan diatas, maka skala distribusi kriteria pendapat adalah sebagai berikut:
a.Sangat Rendah: 1.00 - 1.8
b.Rendah: 1.81 - 2.6
c.Cukup: 2.61 - 3.4
d.Tinggi: 3.41 - 4.2
e.Sangat Tinggi : 4.21 - 5

Pengukuran Inner Model
Pengujian model structural atau dapat dikatakan dengan inner model digunakan untuk mengetahui hubungan
antara konstruk, R-Square dan nilai signifikan pada model penelitian. Dalam menilai model dengan SmartPLS
dimulai dengan melihat R-Square pada setiap variabel laten dependent. [30] menyatakan bahwa R-Square > 0,67

mengidentifikasi pengaruh yang baik

Antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, sedangkan jika nilai dari R-Square 0,33 - 0,66 maka termasuk
dengan dalam kategori sedang, apabila nilai R-Square 0,19- 0,32 maka termasuk dalam kategori lemah.
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Figure 2. Structural Model
R-square
Komitmen Organisasi 0.887

Table 2. Nilai R-Square 1
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Berdasarkan data yang ada pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel kepuasan kerja
adalah sebesar 0,887. Perolehan nilai tersebut menjelaskan bahwa persentasi besarnya nilai perusahaan dapat
dijelaskan oleh motiivasi kerja, karakteristik individu, dan lingkungan kerja besarnya presentasi sebesar 88,7%.

Uji Hipotesis

Berdasarkan dengan olah data yang telah dilakukan, maka hasil yang diperoleh dapat digunakan untuk menjawab
hipotesis pada penelitian ini. Uji hipotesis penelitian ini dilakukan dengan melihat pada nilai koefisien, apabila pada
nilai koefisien positif maka dapat dinyatakan terdapat hubungan yang berpengaruh positif, maka hipotesis dapat
dinyatakan diterima secara signifikan apabila pada nilai P-Value < 0,05 dan t- statistic > 1,96. Berikut adalah uji
hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini:

Original sample [ Sample mean (M) Standard T statistics | P values
(0) deviation (STDEV) |(|O/STDEV])

Motivasi Kerja [ 0.924 0.862 0.126 5.312 0.000
(X1) -> Komitmen
Organisasi (Y)

Karakteristik | 0.129 0.127 0.047 1.768 0.006

Individu (X2) ->
Komitmen
Organisasi (Y)
Lingkungan Kerja | 0.622 0.634 0.245 4.539 0.001
(X3) -> Komitmen
Organisasi (Y)

Table 3. Bootstraping

Pengujian dalam SmartPLS dilakukan dengan menggunakan statistik pada setiap hubungan yang dihipotesiskan.
Dalam pengujian hipotesis dilakukan dengan metode bootsraping terhadap model sampel. Pengujian dengan
bootsraping juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidak normalan pada data penelitian. Berikut
adalah hasil pengujian dengan bootsrap dari analisis SmartPLS.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Hasil analisis penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja di berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa suatu dorongan dan semangat karyawan untuk melakukan suatu pekerjaan
dengan baik dan benar akan mampu meningkatkan loyalitas karyawan pada perusahaan. Studi empiris yang sejalan
dengan penelitian ini yakni penelitian yang dilakukan[48]dan [15] yang mengatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sedangkan penelitian yang dilakukan [1] dan [12] mengatakan bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi teoritis didukung oleh indikator motivasi yang merujuk teori yang dikemukakan oleh [21]antara lain
kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement), kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation), kebutuhan
untuk kekuasaan (need for power). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kontribusi terbesar ada pada indikator
kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement). Hal ini membuktikan bahwa dorongan untuk sukses dan
unggul akan mampu meningkatkan loyalitas karyawan yang tinggi terhadap perusahaan tempat dia bekerja

hal ini menunjukan bahwa motivasi berupa prestasi yang diterima oleh karyawan memiliki kontribusi paling tinggi
untuk meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini didukung dengan jawaban responden yang sebagian besar setuju
jika kebutuhan untuk berprestasi merupakan motivasi yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi praktis menunjukan bahwa motivasi yang diberikan dapat meningkatkan komitmen organisasi, dimana
karyawan CV. Juke Abadi Sidoarjo yang di berikan motivasi yang tepat oleh perusahaan dapat meningkatkan
komitmen perusahaan dalam menjalankan usahanya. [30] menyatakan bahwa seseorang karyawan yang termotivasi
akan bersifat energik dan bersemangat dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan, dan
sebaliknya seorang karyawan dengan motivasi yang rendah akan sering menampilkan rasa tidak nyaman dan tidak
senang terhadap pekerjaanya yang mengakibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan tujuan perusahaan tidak
akan tercapai.

2. Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Komitmen Organisasi

Hasil analisi Penelitian ini membuktikan bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hal ini membuktikan bahwa karyawan di CV. Juke Abadi Sidoarjo memiliki ciri khas tertentu yang
membedakan satu sama lain, selain itu perusahaan juga dapat memilih karyawan yang mempunyai kriteria yang
sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan. Studi empiris yang sejalan dengan penelitian yakni[31]dimana
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membuktikan bahwa karakteristik yang baik dan positif akan meningkatkan komitmen organisasi. Sedangkan
menurut penelitian yang dilakukan [7] dan [28] mengatakan bahwa karakteristik individu tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi.

Studi teoritis didukung oleh indikator karakteristik individu yang merujuk pada teori [29] antara lain yakni
kemampuan, nilai, sikap, dan minat. Hasil penelitian menunjukan bahwa kontribusi terbesar ada pada indicator
nilai. Hal ini menunjukan bahwa perusahaan dapat menilai pekerjaan seseorang berdasarkan pada pekerjaan yang
dikerjakan sudah sesuai dengan instruksi perusahaan, hubungan masing-masing karyawan sangat baik, serta
kerjasama antar karyawan berjalan dengan baik, maka dapat disimpulkan seorang karyawan akan memiliki
loyalitas kepada organisasi tempat dia bekerja sehingga karyawan tersebut dapat mengidentifikasi dirinya sebagai
bagian dari organisasi dan mengerahkan segala usaha demi tercapainya tujuan perusahaan. Hal ini didukung
degnan jawaban responden yang sebagian besar setuju jika nilai merupakan karakteristik individu yang paling
berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi praktis menunjukan karakteristik individu karyawan yang ada di CV. Juke Abadi Sidoarjo sudah baik, dimana
pada pekerjaan mereka mampu menempatkan sikap, dan kemampuan mereka, dengan itu dapat disimpulkan
bahwa karakteristik dapat membantu proses pekerjaan menjadi lebih efektif dan secara tidak langsung
meningkatkan komitmen organisasi. [35] menjelaskan bahwa karakteristik individu membawa pengaruh terhadap
tatanan organisasi, kemampuan, kepercayaan diri, pengharapan kebutuhan dan pengalaman. Maka semakin baik
karakteristik individu seorang karyawan akan sangat membantu perusahaan untuk semakin berkomitmen untuk
berkembang

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Hasil analisi Penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hal ini membuktikan bahwa segala sesuatu yang ada disekitar para karyawan dapat mempengaruhi
Komitmen kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal,
dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian
tugas yang dibebankan kepada karyawan guna meningkatkan komimen karyawan dalam suatu perusahaan. Studi
empiris yang sejalan dengan penelitian yakni[3] dan [12]dimana membuktikan bahwa lingkungan kerja yang
nyaman akan meningkatkan komitmen organisasi. Sedangkan menurut penelitian yang dilakukan [16] dan [19]
mengatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Studi teoritis didukung oleh indikator lingkungan kerja yang merujuk pada teori [30]antara lain, Penerangan
cahaya, Temperature, Kelembaban, Sirkulasi udara, Kebisingan, Getaran mekanis, Bau-bauan, Tata warna,
Dekorasi tata letak, Musik, Keamanan. Hasil penelitian menunjukan bahwa kontribusi terbesar ada pada indikator
kemanan, hal ini menunjukan bahwa guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan
aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu
diwujudkan keberadaannya, dimana pada CV. Juke Abadi Sidoarjo sudah menerapkan keamanan sesuai standart
perusahaan.

Studi praktis menunjukan lingkungan kerja yang ada sudah sangat baik dan nyaman, terutama pada segi kemanan
yang sangat baik sehingga karyawan bisa berkomitmen terhadap perusahaan. [1] menjelaskan bahwa lingkungan
kerja adalah sesuatu yang ada dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas seperti temperature, kelembapan, pentilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadai
tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik
sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa: Komitmen Organisasi secara parsial dipengaruhi oleh
Motivasi Kerja, Karakteristik Individu dan Lingkungan Kerja. Jadi untuk meningkatkan Komitmen Organisasi
CV.Juke Abadi Sidoarjo diperlukan Motivasi Kerja, Karakteristik Individu dan Lingkungan Kerja.
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