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Abstrak

Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara kepuasan kerja, motivasi kerja dan
lingkungan kerja terhadap komitmen karyawan. Penelitian kuantitatif dengan
teknik sensus ini melibatkan 43 karyawan PT. Alta Danan Jaya Abadi. Proses
pengujian hipotesis dijalankan menggunakan SPSS versi 26. Hasil diperoleh
menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
komitmen karyawan, namun motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Secara simultan, ketiga
variabel independen itu berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
karyawan. Implikasi praktisnya adalah perlu adanya penguatan dalam peningkatan
gaji, rekan kerja, dan arahan dari atasan agar komitmen karyawan tetap terjaga.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Karyawan, Lingkungan Kerja, Motivasi
Kerja.
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Abstract

This research explores the relationship between job satisfaction, work motivation
and work environment on employee commitment. This quantitative research
using census techniques involved 43 employees of PT. Alta Danan Jaya Abadi.
The hypothesis testing process was carried out using SPSS version 26. The results
showed that job satisfaction had a negative and significant effect on employee
commitment, but work motivation and work environment had a positive and
significant effect on employee commitment. Simultaneously, the three
independent variables have a positive and significant effect on employee
commitment. The practical implication is that there needs to be reinforcement in
increasing salaries, co-workers, and direction from superiors so that employee
commitment is maintained.

Keywords: Job Satisfaction, Employee Commitment, Work Environment, Work
Motivation.
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PENDAHULUAN

Perseroan Terbatas (PT) merupakan suatu badan usaha yang berbentuk badan hukum yang
didirikan berdasarkan perjanjian dan melakukan kegiatan usaha dengan modal dasar yang seluruhnya
terbagi dalam saham. Fenomena lapangan yang terjadi pada PT. Alta Danan Jaya Abadi dapat dilihat
di google maps dengan link htpps://maps.app.goo.gl/DjfVHCBgxMfWjJDR8. Dari hasil penelusuran
PT. Alta Danan Jaya Abadi dari skala 1-5 memperoleh nilai 4.4 dari 562 pengunjung yang mereview
google maps ini. Nilai 4.4 merupakan nilai yang mendekati sangat bagus. Namun, ketika melihat
beberapa ulasan pengunjung terkait dengan kualitas pelayanan yang ada di dalam organisasi itu
menyatakan bahwa respon pelayanan admin sangat rendah dan tidak responsif dan tidak sesuai
dengan kesepakatan. Selain itu, pengunjung lain juga memberikan review bahwa pelayanan yang
diberikan sangat lambat dan tidak komunikatif sehingga sangat mengecewakan. Pengunjung lain juga
menyatakan kekecewaannya karena waktu yang dijanjikan tidak dapat ditepati. Dari beberapa
pernyataan dari konsumen tersebut masih terdapat pelayanan yang belum maksimal. Hal ini penting
untuk ditindaklanjuti agar karyawan selalu memberikan pelayanan yang maksimal sesuai harapan
konsumen dan dapat meningkatkan perkembangan organisasi jangka panjang dengan meningkatnya
kapasitas atas SOP yang ada di perusahaan. Hal ini karena dengan meningkatkan komitmen karyawan
dalam menjalankan SOP dengan baik, dan selalu berfikir untuk keberlanjutan organisasi maka dapat
meningkatkan kinerja. Seperti disampaikan Muslim et al. (2020), keberhasilan dan pengembangan
usaha salah satunya bergantung pada kinerja karyawan.

Menurut hasil penelitian dari Sulaiman et al. (2019), komitmen karyawan dipengaruhi oleh
beberapa faktor seperti kepuasan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja. Selain itu, menurut
Seema et al. (2021), kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
karyawan. Faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan yang pertama adalah kepuasan kerja.
Kepuasan kerja dipandang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan,
yang berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan maka semakin meningkat komitmen
pada karyawan tersebut (Hidayat, 2018). Namun penelitian yang dilakukan oleh Santoni et al. (2021)
memperoleh bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen karyawan.

Faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan selanjutnya adalah motivasi kerja. Motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan (Suputra & Sriathi, 2018;
Reskantika et al., 2019). Hal ini berarti bahwa semakin besar motivasi kerja karyawan maka semakin
meningkat pula komitmen karyawan tersebut.

Faktor terakhir yang mempengaruhi komitmen karyawan adalah lingkungan kerja. Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan (Gunawan & Ardana, 2020;
Subagyo, 2019). Hasil ini menyatakan bahwa semakin baik dan nyaman lingkungan kerja karyawan
maka semakin meningkat pula komitmen karyawan tersebut. Namun penelitian yang dilakukan
Rumoning (2018) menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap komitmen karyawan.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan komitmen karyawan diperlukan sumber daya manusia
yang memilki kepuasan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja yang baik, sehingga akan
menciptakan kinerja karyawan yang baik. Kepuasan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja
merupakan tiga variabel yang saling melengkapi dalam proses peningkatan komitmen karyawan
sehingga perusahaan menjadi berkembang dan lebih baik. Selain itu, penelitian ini belum pernah diuji
sehingga perlu dilakukan validasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap terkait penelitian dalam
bidang komitmen karyawan mengenai faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, motivasi
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kerja, dan lingkungan kerja. Berdasarkan dari variabel-variabel sebelumnya, maka penelitian ini
menghubungkan ketiga variabel tersebut untuk melihat pengaruhnya terhadap komitmen karyawan.
Berdasarkan uraian kondisi yang telah dijabarkan, maka dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai
pengaruh antara kepuasan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap komitmen karyawan.

TELAAH LITERATUR

Menurut Ellys & le (2020), karyawan yang memiliki rasa puas dengan pekerjaannya akan
menimbulkan komitmen karyawan kepada perusahaannya. Kepuasan kerja karyawan dipandang
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan (Seema et al., 2021; Hidayat,
2018). Hal ini berarti semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi pula komitmen
karyawan. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan peneliti adalah:
H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan.

Menurut Reskantika et al. (2019), motivasi kerja karyawan memiliki pengaruh bersifat positif
dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Suputra & Sriathi (2018) juga berpendapat bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Artinya, semakin
tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin tinggi pula komitmen karyawan. Oleh karena itu,
hipotesis yang diajukan peneliti adalah:

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan.

Menurut Subagyo (2019), lingkungan kerja dinilai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen karyawan. Hasil empiris yang diperoleh Gunawan & Ardana (2020) dalam penelitiannya
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Hasil ini
menyatakan semakin baik dan nyaman lingkungan kerja karyawan maka semakin tinggi pula
komitmen karyawan. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan peneliti adalah:

H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan.

Menurut Rinaldi & Jannah (2022), komitmen karyawan berpeluang untuk dipengaruhi oleh
motivasi dan lingkungan kerja secara simultan, Artinya, semakin besar motivasi dan semakin baik
lingkungan kerja karyawan maka komitmen karyawan menjadi semakin meningkat. Lauranda (2018)
juga berpendapat bahwa komitmen karyawan dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja dan lingkungan
kerja secara simultan. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan dan
semakin baik lingkungan kerja karyawan maka komitmen karyawan semakin meningkat. Oleh karena
itu, hipotesis yang diajukan peneliti adalah:

H4: Kepuasan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif
terhadap komitmen karyawan.

METODE PENELITIAN

Data primer adalah hasil kuesioner yang diisi oleh responden (Munzir & Husen, 2022). Metode
penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif (Fitriani, 2019). Pengambilan data
dilakukan langsung pada PT. Alta Danan Jaya Abadi yang beralamat di Ruko Perwira Regency, Jl.
Parangtritis No.Km 3,5, Randubelang, Bangunharjo, Kecamatan Sewon, Kabupaten Bantul, Daerah
Istimewa Yogyakarta 55188. Teknik pengambilan sampel secara sensus dengan responden adalah
seluruh karyawan PT. Alta Danan Jaya Abadi, secara total melibatkan 43 orang.
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Instrumen penelitian ini menggunakan skala Likert, karena digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau orang tentang fenomena sosial (Bahrun et al., 2018).
Karakteristik dari skala ini adalah pilihan jawaban dari masing-masing pertanyaan mempunyai
gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif, yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), netral (N), tidak
setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS). Kualitas data dievaluasi menggunakan uji validitas dan
uji reliabilitas. Uji validitas adalah cara menguiji isi (content) dari suatu instrumen dan bertujuan untuk
mengukur kebenaran isi instrumen yang akan digunakan dalam penelitian (Al Hakim et al., 2021).
Kriteria pengukuran validitas adalah apabila r-hitung lebih besar dari r-tabel maka instrumen atau
item pertanyaan dinyatakan valid; sebaliknya, jika r-hitung lebih kecil dari r-tabel maka instrumen
atau item pertanyaan dinyatakan tidak valid (Amanda et al., 2019). Uji reliabilitas merupakan proses
pengukuran terhadap ketepatan (konsisten) dari suatu instrument, dimana kriteria data dikatakan
reliabel bila nilai Cronbach’s alpha (o) lebih besar dari 0,6 (Amanda et al., 2019).

Uji asumsi klasik yang dilakukan dalam penelitian ini mencakup uji normalitas, uji
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas (Amatilah et al., 2021). Uji normalitas digunakan untuk
mengetahui apakah data yang digunakan berdistribusi normal atau tidak; multikolinearitas merupakan
keadaan dimana terjadi hubungan linear yang sempurna atau mendekati antar variabel independen
dalam model regresi; serta, heteroskedastisitas merupakan keadaan dimana terjadi ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi.

Berikutnya, dilakukan uji hipotesis menggunakan uji t dan uji F (Putri & Lestari, 2019). Uji t
bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independent secara parsial terhadap variabel
dependen; kriteria keputusannya adalah apabila nilai Sig. t lebih kecil dari 0,05 (o) maka variabel
independent dinyatakan berpengaruh signifikan secara parsial pada variabel dependen; sebaliknya,
apabila nilai Sig. t lebih besar dari 0,05 (o) maka variabel independent dinyatakan berpengaruh tidak
signifikan secara parsial terhadap variabel dependen. Selanjutnya, uji F bertujuan untuk mengetahui
pengaruh variabel independent secara simultan terhadap variabel dependen; kriteria keputusannya
adalah apabila nilai Sig. F lebih kecil dari 0,05 (o) maka variabel-variabel independent secara
simultan dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen; sebaliknya, apabila nilai
Sig. t lebih besar dari 0,05 (o) maka variabel-variabel independent secara simultan dinyatakan
berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel dependen.

HASIL ANALISIS

Mula-mula dilakukan proses uji kualitas data, yaitu dengan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji
validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel. Nilai r-tabel diperoleh
dengan melihat degree of freedom (df = n-2) yaitu (df = 43-2, df = 41) dan signifikansi alpha (a)
adalah 5% maka diperoleh r-tabel sebesar 0,301. Menurut Amanda et al. (2019) apabila nilai r-hitung
lebih besar dari r-tabel, maka item kuesioner dinyatakan valid. Verdasarkan Tabel 1 diperoleh seluruh
butir pertanyaan memiliki nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel, sehingga dinyatakan semua butir
pertanyaan pada instrument penelitian ini dinyatakan valid dan layak untuk mengukur data penelitian.
Berikutnya, uji reliabilitas dilakukan dengan uji Cronbach’s alpha dimana nilainya harus lebih besar
0,60 (Amanda et al., 2019). Berdasarkan Tabel 2 diperoleh semua variabel dalam penelitian ini
memiliki nilai koefisien Cronbach's alpha based on Standardized Items adalah lebih besar dari 0,60,
maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel.
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas Data

Variabel Butir r-hitung r-tabel Keterangan
KK1 0,836 0,301 Valid
KK2 0,718 0,301 Valid
}Z}iﬁ’;‘%iﬁf) KK3 0,704 0,301 Valid
KK4 0,695 0,301 Valid
KK5 0,865 0,301 Valid
MK1 0,729 0,301 Valid
MK2 0,824 0,301 Valid
MK3 0,780 0,301 Valid
otivas MK4 0,807 0,301 Valid
Kerja (X2) MKS5 0,827 0,301 Valid
MK6 0,732 0,301 Valid
MK7 0,815 0,301 Valid
MK8 0,552 0,301 Valid
MK9 0,752 0,301 Valid
LK1 0,830 0,301 Valid
inkunaan LK2 0,708 0,301 Valid
Ke?ja (>?3) LK3 0,720 0,301 Valid
LK4 0,733 0,301 Valid
LK5 0,587 0,301 Valid
_ KK1 0,787 0,301 Valid
ﬁgfr“';\lfcsg KK2 0,870 0,301 Valid
& KK3 0,726 0,301 Valid
KK4 0,861 0,301 Valid

Sumber: Data primer (diolah), 2023.
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Data

Variabel Cronbach’s Alpha on i i Keterangan
Standardizes Items
Kepuasan Kerja 0,821 Reliabel
Motivasi Kerja 0,905 0.600 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,747 ' Reliabel
Komitmen Karyawan 0,827 Reliabel

Sumber: Data primer (diolah), 2023.

Uji Asumsi Klasik yang pertama adalah uji normalitas, dimana hasil analisis yang terangkum
dalam Tabel 3 menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,106 atau lebih besar dari 0,05
sehingga dinyatakan data berdistribusi normal (Amatilah et al., 2021). Hasil uji multikolineritas yang
ditunjukkan pada Tabel 4 menunjukkan nilai Tolerance diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10, berarti
tidak terjadi multikoliniearitas (Mardiatmoko, 2020). Ketiga adalah uji heteroskedastisitas, dimana
Tabel 5 berdasarkan uji Glejser menunjukkan nilai signifikansi dari semua variabel independen
berada di atas 0,05 sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas (Mardiatmoko, 2020).
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 43
Normal Parameters®® Mean 0.0000000
Std. Deviation 0,72908965
Absolute 0,122
Most Extreme Differences Positive 0,122
Negative -0,087
Test Statistic 0,122
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,106°

a. Test distribution is Normal
Sumber: Data primer (diolah), 2023.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Total_KK 0,376 2,660
Total_MK 0,579 1,726
Total_LK 0,371 2,699

Sumber: Data primer (diolah), 2023.

Tabel 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®

Model UnstanQa_rdized Standa}rc_jized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,508 0,769 0,660 0,513
Total_KK -0,073 0,049 -0,373 -1,477 0,148
Total_ MK 0,023 0,022 0,212 1,044 0,303
Total LK 0,032 0,062 0,133 0,522 0,605

Sumber: Data primer (diolah), 2023.

Tabel 6. Hasil Uji t
Coefficients?

Model Unstangia_rdized Standa}rc_iized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,466 1,322 1,866 0,070
Total_KK -0,414 0,085 -0,566 -4,884 0,000
Total_ MK 0,319 0,038 0,793 8,500 0,000
Total LK 0,531 0,106 0,583 4,993 0,000

Sumber: Data primer (diolah), 2023.
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Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis Simultan

ANOVA?
Sl M
1 Regression 91,116 3 30,372 53,055 0,000°
Residual 22,326 39 0,572
Total 113,442 42

Sumber: Data primer (diolah), 2023.

Hasil uji hipotesis parsial dirangkum dalam Tabel 6, dengan kriteria keputusannya adalah
apabila nilai Sig. t lebih kecil dari 0,05 (o) maka variabel independent dinyatakan berpengaruh
signifikan secara parsial pada variabel dependen, atau sebaliknya (Putri & Lestari, 2019). Dilihat dari
hasil uji statistik pada Tabel 6 menunjukkan bahwa pada variabel kepuasan kerja (KK) diperoleh nilai
t-hitung (-4,884) < t-tabel (1,682) dengan Sig. 0,000 < 0,05 sehingga Hipotesis 1 dinyatakan ditolak
karena hasil terbukti berpengaruh negatif dan signifikan. Untuk variabel motivasi kerja (MK)
diperoleh memiliki nilai t-hitung (8,500) > t-tabel (1,682) dengan Sig. 0,000 > 0,05 sehingga
Hipotesis 2 dinyatakan diterima karena hasil terbukti berpengaruh positif dan signifikan. Untuk
variabel lingkungan kerja (MK) diperoleh memiliki nilai t-hitung (4,993) > t-tabel (1,682) dengan
Sig. 0,000 > 0,05 sehingga Hipotesis 3 dinyatakan diterima karena hasil terbukti berpengaruh positif
dan signifikan.

Terakhir, untuk hasil uji hipotesis simultan ditunjukkan dalam Tabel 7, yaitu diperoleh bahwa
nilai F-hitung (53,055) > F-tabel (2,85) dengan Sig. 0,000 < 0,05 sehingga dapat menyatakan bahwa
kepuasan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen karyawan.

Pembahasan

Berdasarkan hasil pertama yang diperoleh dalam analisis uji hipotesis yang dilakukan dengan
menggunakan SPSS versi 26, dapat dibuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara negatif dan
signifikan terhadap komitmen karyawan PT. Alta Danan Jaya Abadi. Dengan demikian, jika kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan PT. Alta Danan Jaya Abadi mengalami penurunan maka memberikan
dampak positif terhadap komitmen karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil empiris dari beberapa
penelitian sebelumnya seperti milik Santoni et al. (2021) bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap komitmen karyawan. Namun hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil studi milik
Ellys & le (2020), Lauranda (2018) serta Suputra & Sriathi (2018). Perbedaan hasil ini mungkin
disebabkan oleh berbedanya subjek penelitian dimana penerapan proses bisnis perusahaan yang
bergerak di bidang pemasok ini dalam memberikan gaji, pekerjaan yang dijalani, rekan kerja, sistem
promosi, dan lingkungan kerja yang tidak signifikan mempengaruhi komitmen karyawan. Seperti hal
nya gaji didalam organisasi tersebut tidak menerapkan reward bonus dan lain sebagainya, serta hanya
memberikan gaji standar UMR.

Berdasarkan hasil kedua dalam analisis uji hipotesis diperoleh bahwa motivasi kerja terbukti
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan PT. Alta Danan Jaya
Abadi. Dengan demikian, jika motivasi kerja pada karyawan PT. Alta Danan Jaya Abadi meningkat
maka memberikan dampak positif pada komitmen karyawan itu sendiri, atau dengan kata lain bahwa
komitmen karyawan meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian milik Oupen
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et al. (2020), Suputra & Sriathi (2018), serta Rinaldi & Jannah (2022). Hal ini berarti jika faktor
motivasi kerja yang mencakup kerja keras, orientasi masa depan, cita-cita yang tinggi, orientasi
tugas/sasaran, usaha untuk maju, dan ketekunan ditingkatkan maka mempengaruhi peningkatan
komitmen karyawan pula.

Berdasarkan hasil ketiga dalam analisis uji hipotesis penelitian ini dinyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan PT. Alta Danan
Jaya Abadi dapat diterima atau dibuktikan. Oleh karena itu, jika lingkungan kerja pada PT. Alta
Danan Jaya Abadi sesuai dengan yang diharapkan oleh karyawan maka memberikan dampak positif
pada komitmen kayawan itu sendiri, atau bahwa komitmen karyawan mengalami peningkatan. Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil empiris yang diperoleh Oupen et al. (2020) dan Subagyo (2019)
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan.
Namun penelitian ini bertentangan dengan temuan empiris milik Rumoning (2018) yang memperoleh
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen karyawan.
Artinya, jika faktor lingkungan kerja yang mencakup keamanan di tempat kerja, jaringan komunikasi,
jam kerja, pemberdayaan karyawan dan kecepatan kerja ditingkatkan, maka menimbulkan adanya
peningkatan komitmen karyawan pula.

Berdasarkan hasil keempat dalam analisis uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini
dengan menggunakan SPSS versi 26 diperoleh bahwa kepuasan kerja, motivasi kerja dan lingkungan
kerja secara simultan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Hal
ini memperluas hasil empiris milik Sulaiman et al. (2019), Asi et al. (2021), Siregar (2020) serta
Sulaiman et al. (2019). Hasil ini berarti membuktikan bahwa kepuasan kerja, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen
karyawan perusahaan.

SIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja terhadap komitmen karyawan. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa motivasi
kerja dan lingkungan kerja dinyatakan mampu meningkatkan komitmen karyawan, sementara
kepuasan kerja dipandang kurang menguntungkan dalam meningkatkan komitmen karyawan.
Berdasarkan hasil-hasil tersebut, dinilai perlu adanya penguatan pada kepuasan kerja seperti
peningkatan gaji, rekan kerja, dan arahan dari atasan agar komitmen karyawan tetap terjaga.
Diharapkan juga kepuasan kerja karyawan harus selalu diperhatikan dalam memberikan komitmen
yang kuat pada organisasi, dikarenakan tanpa adanya kepuasan kerja karyawan maka berpeluang
memberikan dampak yang kurang jika kepuasan kerja tersebut kurang diperhatikan. Diharapkan juga
hasil-hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi PT. Alta Danan Jaya
Bantul untuk memperhatikan beberapa situasi yang dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan,
misalnya karena pembuktian bahwa kepuasan kerja karyawan yang kurang berpengaruh pada
komitmen karyawan itu sendiri.

Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain adalah jumlah responden yang hanya 43 orang,
tentunya masih kurang untuk menggambarkan keadaan secara meluas. Penelitian ini juga hanya
menggunakan data dari hasil kuesioner yang memiliki beberapa kelemahan, diantaranya responden
tidak dapat memberikan keterangan lebih lanjut karena jawaban terbatas pada hal-hal yang
ditanyakan saja. Keterbatasan lain adalah kurangnya variabel yang mempengaruhi komitmen
karyawan, sehingga untuk para peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperhatikan faktor-faktor
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apa saja yang mempengaruhi komitmen karyawan, ataupun menambahkan indikator yang berbeda
yang didukung dengan teori-teori yang berlandaskan penelitian terdahulu untuk lebih memperdalam
hasil temuan penelitian ini, kemudian menambahkan variasi variabel lain yang bisa diteliti seperti
budaya organisasi, untuk meningkatkan akurasi hasil penelitian di masa yang akan datang.
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