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ABSTRAK 
Balai Pengembangan Jasa Konstruksi (BPJK) Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, dan Energi Sumber Daya 

Mineral (PUPESDM) Derah Istimewa Yogyakarta (DIY) merupakan sebuah organisasi pemerintah yang memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kualitas jasa konstruksi di wilayah DIY. Salah satu faktor yang dapat 

mendukung Balai Pengembangan Jasa Konstruksi (BPJK) untuk mencapai tujuan dari organisasinya adalah 

komitmen organisasi yang tinggi dari para pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

keterikatan karyawan, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi pada BPJK Dinas PUPESDM DIY secara 

parsial maupun simultan. Metode penelitian data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Sampel yang digunakan merupakan seluruh pegawai BPJK Dinas 

PUPESDM DIY yang berjumlah 41 orang dan diolah menggunakan bantuan program SPSS versi 19. Hasil 

penelitian menunjukkan Keterikatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan nilai t-hitung keterikatan kerja sebesar 2,840 

> t-tabel (2,026) dan nilai Sig. (0,001) < a (0,05). Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan nilai t-hitung 

lingkungan kerja sebesar 2,840 > t-tabel (2,026) dan nilai Sig. (0,002) < a (0,05). Pembelajaran Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas 

PUPESDM DIY berdasarkan nilai t-hitung pembelajaran organisasi sebesar 2,840 > t-tabel (2,026) dan nilai Sig. 

(0,004) < a (0,05). Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja, serta Pembelajaran Organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas 

PUPESDM DIY berdasarkan nilai F-hitung (34,024) >  F-tabel (2,86) dan Sig. (0,000) < a (0,05). 

Kata kunci: keterikatan kerja, lingkungan kerja, pembelajaran organisasi, komitmen organisasi. 

 

ABSTRACT 

The Construction Services Development Center (BPJK) of the Public Works, Spatial Planning, and Energy and 

Mineral Resources (PUPESDM) Office of Yogyakarta Special Region (DIY) is a government organization that 

has an important role in improving the quality of construction services in the DIY region. One of the factors that 

can support the Construction Services Development Center (BPJK) to achieve the goals of the organization is the 

high organizational commitment of employees. This study aims to analyze the effect of employee engagement, 

work environment, and organizational learning on BPJK DIY PUPESDM Office partially or simultaneously. The 

data research method used in this study uses a quantitative approach with an associative approach. The sample 

used was all BPJK employees of the DIY PUPESDM Office, totaling 41 people and processed using the help of 

the SPSS version 19 program. The results showed that Job Attachment has a positive and significant effect on 

organizational commitment of the Construction Services Development Center of the DIY PUPESDM Office based 

on the t-count value of job attachment of 2.840> t-table (2.026) and Sig value. (0,001) < a (0,05). Work 

Environment has a positive and significant effect on organizational commitment of the Construction Services 

Development Center of the PUPESDM DIY Office based on the t-count value of the work environment of 2.840> 

t-table (2.026) and Sig value. (0,002) < a (0,05). Organizational learning has a positive and significant effect on 

organizational commitment of the Construction Services Development Center of the PUPESDM DIY Office based 

on the t-count value of organizational learning of 2.840> t-table (2.026) and Sig value. (0,004) < a (0,05). Work 

Attachment, Work Environment, and Organizational Learning simultaneously have a positive and significant 

effect on organizational commitment of the Construction Services Development Center of the PUPESDM DIY 

Office based on the F-count value (34.024) > F-table (2.86) and Sig. (0,000) < a (0,05).  

Keywords: work attachment, work environment, organizational learning, organizational commitment. 
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PENDAHULUAN 

Sektor konstruksi Indonesia terus mengalami kemajuan yang signifikan saat ini. Jasa 

konstruksi membuat barang jadi seperti bangunan dan bentuk fisik lainnya, hal itu 

mengakibatkan jasa konstruksi sangat penting secara strategis. Dengan hal ini, diharapkan 

tujuan tersebut dapat didukung dengan pembangunan yang mendukung pertumbuhan dan 

perkembangan berbagai sektor, baik berupa ruang perkantoran maupun infrastruktur. Menurut 

Nurdiana & Fadilah (2022), layanan untuk mengerjakan maupun mengontrol konstruksi, teknik 

sipil, mekanik, elektronik, manajemen lingkungan, serta pekerjaan tambahan yang 

berhubungan dengan konstruksi atau fisik lainnya disebut jasa Konstruksi. 

Balai Pengembangan Jasa Konstruksi (BPJK) Dinas Pekerjaan Umum, Penataan 

Ruang, dan Energi Sumber Daya Mineral (PUPESDM) DIY merupakan sebuah organisasi 

pemerintah yang memiliki peran penting dalam meningkatkan kualitas jasa konstruksi di 

wilayah DIY. Selain itu, Balai Pengembangan Jasa Konstruksi (BPJK) juga bertanggung jawab 

untuk mempromosikan jasa konstruksi, memberikan informasi mengenai bangunan dan 

permukiman, dan memantau kualitas tugas-tugas pembangunan dalam rangka menerapkan 

sistem pengendalian dan penjaminan mutu. Maka dengan itu, Balai Pengembangan Jasa 

Konstruksi (BPJK) harus memperhatikan faktor yang penting untuk mencapai tugas dan tujuan 

tersebut. Salah satu faktor yang dapat mendukung Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

(BPJK) untuk mencapai tujuan dari organisasinya adalah komitmen organisasi yang tinggi dari 

para pegawai. 

Komitmen organisasi ialah seberapa jauh pegawai mengidentifikasikan dirinya dan 

organisasi serta memiliki keinginan berpartisipasi aktif di organisasi tersebut (Sari & Amri, 

2022). Komitmen organisasi memegang peranan penting dalam sebuah organisasi. Menurut 

Rejeki & Wulansari (2015), Komitmen organisasi yang tinggi memiliki dampak positif bagi 

organisasi. Sikap ini menunjukkan dedikasi dan pengabdian pegawai terhadap pencapaian 

tujuan dan sasaran organisasi. Setiap pegawai di sebuah perusahaan harus berdedikasi pada 

tugas mereka. Sebuah organisasi tidak dapat mencapai tujuannya jika pegawainya tidak 

memiliki komitmen terhadap pekerjaan mereka. 

Ada beberapa faktor yang berpengaruh pada komitmen organisasi, salah satunya adalah 

keterikatan kerja. (Suryadi & FoEh, 2022).  Menurut Erni Yunita (2018), keterikatan kerja 

adalah kondisi bekerja dan berkaitan didorong oleh semangat juang yang tinggi, rasa puas atas 

hasil kerja, dan komitmen untuk mencapai kesuksesan. Keterikatan kerja memiliki pengaruh 

dengan komitmen organisasi, misalnya kepercayaan diri seseorang terhadap berbagai kualitas 

dan tujuan yang harus dicapai oleh organisasi. Menurut Febrianti (2024), dalam hal persentase 

keterikatan kerja yang kecil, hal ini mempengaruhi perusahaan  atau organisasi yang akan 

menimbulkan beban organisasi dan finansial yang akan mempengaruhi masa depan 

perusahaan. Oleh karena itu, keterikatan kerja sangat penting dimiliki pegawai untuk 

berkontribusi pada pencapaian tujuan keberlanjutan bisnis perusahaan.  

Faktor lain memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi ialah lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja dalam organisasi atau perusahaan memiliki dampak pada pegawai. Semangat 

kerja dan produktivitas karyawan dapat menurun akibat kurangnya lingkungan kerja yang 

mana mendukung dan nyaman. Di sisi lain, lingkungan kerja  positif dapat membantu karyawan 

bekerja lebih baik (Triastuti, 2019). Selain itu, produktivitas pegawai memerlukan lingkungan 

kerja yang kondusif, aman, dan terjamin akses terhadap informasi yang mereka butuhkan guna 

melakukan pekerjaan mereka (Rico dkk., 2023). Kondisi tersebut dapat mendorong 

peningkatan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Selain itu, hal-hal yang dapat memengaruhi komitmen organisasi adalah pembelajaran 

organisasi. Pembelajaran organisasi adalah proses di mana organisasi terus belajar dan 

beradaptasi dengan perubahan di lingkungannya (Rilistina, 2021). Pembelajaran Organisasi 
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merupakan seperangkat aktivitas organisasi yang meliputi berbagi akuisisi pengetahuan dan 

interpretasi pengetahuan. Akuisisi informasi dan juga interpretasi informasi tersebut secara 

tidak sadar maupun sadar berpengaruh dan mempengaruhi organisasi. Pembelajaran organisasi 

dapat membuka pintu peluang kepada setiap orang dalam organisasi untuk terus belajar dan 

mengembangkan kapasitas mereka. 

Berdasarkan hasil pra-survei, peneliti menemukan bahwa beberapa pegawai tidak 

memiliki keterikatan kerja yang mempengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi. 

Pegawai ini bekerja hanya untuk memenuhi kebutuhan hidup dan tidak mempunyai kedekatan 

rasa emosional dengan pihak organisasi tempat pegawai bekerja. Di samping itu, perlu juga 

dipertimbangkan aspek fisik lingkungan kerja pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

(BPJK) Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, dan Energi Sumber Daya Mineral 

(PUPESDM) DIY terlihat sedikit kendala pada meja yang kurang besar untuk menyimpan 

berkas yang sedang dikerjakan. Kemudian dalam pembelajaran organisasi terdapat masih 

kurangnya motivasi dari pegawai untuk mengikuti program pembelajaran organisasi, yang 

dapat memberikan dampak bagi organisasi. Dengan latar belakang tersebut, tujuan daripada 

penelitian yang dilakukan bertujuan untuk menyelidiki faktor-faktor yang mendasari komitmen 

organisasi pada pegawai balai pengembangan jasa konstruksi (BPJK) Dinas PUPESDM DIY.  

Maka judul dari penelitian berikut ialah “Pengaruh Keterikatan Kerja, Lingkungan  Kerja,  

dan  Pembelajaran  Organisasi  Terhadap  Komitmen  Organisasi Pada Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY”. Tujuan utama daripada penelitian 

berikut ialah guna menguji hipotesis bahwasannya komitmen organisasi dengan signifikan 

dipengaruhi oleh keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi pada 

pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY secara parsial maupun 

secara simultan. 

 

LANDASAN TEORI 

2.1 Kajian Teori 

Komitmen Organisasi 

Menurut Robbins (2016:100) pada Setyowati & Riani (2017) Komitmen organisasi 

(organizational commitment) tinggi memerlukan dukungan terhadap organisasi dan 

perekrutan individu. Keterikatan daripada pegawai terhadap organisasi dan tujuannya 

disebut dengan komitmen organisasi. Selain itu, keinginan mereka untuk tetap bergabung 

dengan organisasi. Sedangkan menurut (Porter & Steers (1982) dalam Hamidah (2018) 

Komitmen organisasi ini didefinisikan bahwa pola pikir di mana orang bersedia untuk terus 

bekerja di organisasi dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi dan 

mengidentifikasikan diri dengan harapan dan ambisinya. Pegawai dengan komitmen 

biasanya akan berhubungan kerja yang positif dengan atasan dan percaya bahwa mereka 

mengetahui tujuan organisasi. 

Kesimpulan yang bisa diambil dari uraian tersebut yaitu bahwa komitmen organisasi 

adalah sikap tulus atau tingkat kesungguhan yang dimiliki oleh pegawai terhadap organisasi. 

 

Keterikatan Kerja 

Menurut Savio dkk (2023), keterikatan kerja ialah konsep manajemen bisnis yang 

menjelaskan jika pegawai yang menunjukkan keterikatan kerja tinggi ialah mereka yang 

berpartisipasi secara utuh dalam pekerjaan mereka dan menunjukkan antusiasme yang tinggi 

terhadap tugas-tugas yang relevan dengan tujuan jangka panjang perusahaan. Salah satu 

jenis keterlibatan yang menggambarkan hubungan pekerja dengan pekerjaannya adalah 

keterikatan kerja. Secara garis besar, keterikatan mencakup semangat, dedikasi, energi, 
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penyerapan, gairah, kegembiraan, dan komitmen. kerja yang terkonsentrasi, semangat, 

komitmen, dan vitalitas (Yudiani, 2022).  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa komitmen emosional atau perilaku 

karyawan terhadap pekerjaannya merupakan keterikatan kerja. Sehingga, pekerja sangat 

peduli pada tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan sangat berkomitmen terhadap 

visi dan tujuan perusahaan.  Pekerja tidak akan memandang pekerjaannya sebagai beban 

dan akan merasa puas untuk menyelesaikannya. 

 

Lingkungan Kerja 

Menurut Sunyoto (2015:38), faktor-faktor di tempat kerja yang dapat berdampak 

pada pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dianggap sebagai 

Iingkungan kerja. Selain itu, menurut Ariani dkk (2020) Iingkungan kerja adalah keadaan 

baik material maupun mental yang terdapat di dalam pekerjaan.  

Dari definisi tersebut bisa disimpulkan jika lingkungan kerja merupakan elemen-

elemen fisik maupun non-fisik yang mengelilingi pegawai di tempat kerja dan memiliki 

potensi untuk memengaruhi kinerja mereka secara kolektif. 

 

Pembelajaran Organisasi 

Pembelajaran organisasi menurut Garvin dalam Hamzali (2022), pembelajaran 

organisasi merupakan proses di mana perusahaan mengembangkan kompetensi mereka 

dalam memproduksi, memperoleh, dan menyebarkan pengetahuan serta dalam 

memodifikasi pola pikir mereka untuk menyelaraskan dengan kinerja mereka. Selain itu, 

menurut Wiyono  (2017) pembelajaran organisasi terbentuk melalui berbagi ide, informasi, 

dan model mental yang memperluas pemahaman dan pengalaman sebelumnya. 

Penulis dapat mengambil kesimpulan bahwa dalam rangka meningkatkan kapasitas 

organisasi untuk beradaptasi dengan lingkungannya melalui penciptaan, akuisisi, dan 

berbagi pengetahuan di antara orang-orangnya, pembelajaran organisasi adalah proses 

interaksi antara organisasi dan lingkungannya yang terkait erat dengan pembelajaran 

individu di dalamnya.  

 

2.2 Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis 

Penelitian Terdahulu 

Survei penulisan dilaksanakan untuk memeriksa penelitian terdahulu sebagai bahan 

korelasi dan referensi, dan untuk menghindari kemiripan. Daftar pertanyaan yang sering 

diajukan tentang subjek ini disediakan di bawah ini: 

 

Tabel 2.1 Perbedaan maupun Persamaan Penelitian Terdahulu Dengan Penelitian Sekarang. 

NO Nama Judul 

Penelitian 

Variabel Hasil Penelitian 

1. Baker dkk 

(2019) 

Pengaruh 

Keterikatan 

Kerja, Terhadap 

Komitmen 

Organisasi : 

Kajian Dalam 

Agensi 

Keselamatan Di 

Malaysia 

Variabel 

Indenpenden : 

Keterikatan 

Kerja 

 

Variabel 

dependen : 

Komitmen 

organisasi 

Hasil mengatakan jika 

antara keterikatan kerja 

tersebut mempunyai 

hubungan positif yang 

kuat serta signifikan 

dengan komitmen 

organisasi. 
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2. Putra dkk  

(2020) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja dan 

Organisasi 

Pembelajar 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi di 

Bank BJB 

Kantor Cabang 

Pembantu 

Cicadas 

Bandung 

Variabel 

Indenpenden : 

Lingkungan 

Kerja dan 

Organisasi 

Pembelajar  

 

Variabel 

dependen : 

Komitmen 

organisasi 

Hasil mengungkapkan 

jika antara Iingkungan 

kerja bersama 

organisasi pembelajar 

berpengaruh positif 

serta signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi. 

3.  Sakuroh  

(2019) 

Pengaruh 

Pemberdayaan 

Dan 

Pembelajaran 

Organisasi 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Dosen Sekolah 

Tinggi Ilmu 

Tarbiah Al-

Amin, 

Tangerang 

Selatan 

Variabel 

indenpenden : 

pemberdayaan, 

dan 

pembelajaran 

organisasi 

 

Variabel 

dependen : 

Komitmen 

organisasi 

Hasil mengemukakan 

jika antara 

pemberdayaan 

bersama pembeIajaran 

organisasi berpengaruh 

secara langsung positif 

terhadap komitmen 

organisasi.  

4. Nababan  

(2022) 

Peran 

Keterlibatan 

Karyawan, 

Lingkungan 

Kerja dan 

Pembelajaran 

Organisasi 

Terhadap 

Komitmen 

Organsisasi 

Variabel 

indenpenden : 

keterlibatan 

karyawan, 

Lingkungan 

kerja, 

pembelajaran 

organisasi. 

 

Variabel 

dependen : 

komitmen 

organisasi 

Hasil menyatakan jika 

keterlibatan karyawan, 

kemudian Iingkungan 

kerja, dan 

pembelajaran 

organisasi tersebut 

berpengaruh secara 

positif dan signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi. 
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5. (Fathoni 

dkk (2022) 

Pengaruh 

Keterikatan 

Kerja, 

Lingkungan 

Kerja, dan 

Pembelajaran 

Organisasi 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi pada 

Karyawan 

Dinas 

Ketahanan 

Pangan dan 

Perikanan 

Kabupaten 

Nganjuk 

Variabel 

indenpenden : 

Keterikatan 

kerja, 

Lingkungan 

Kerja, dan 

Pembelajaran 

Organisasi 

 

Variabel 

dependen : 

Komitmen 

Organisasi 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja, 

lingkungan kerja, dan 

pembelajaran 

organisasi memiliki 

pengaruh signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi karyawan di 

Dinas Ketahanan 

Pangan dan Perikanan 

Kabupaten Nganjuk. 

 

Pengembangan Hipotesis  

Menurut Irawan dkk (2021:81) Hipotesis adalah usulan jangka pendek dalam penelitian 

guna menguji hubungan di antara dua variabel maupun lebih. Agar dapat dibuktikan 

kebenarannya, hipotesis perlu diuji secara empiris. Penulis menggunakan beberapa hipotesis 

di dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

2.2.2.1 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Keterikatan kerja merupakan hal yang dapat mengukur antusias, keterlibatan, dan 

dedikasi pegawai dalam bekerja, yang secara langsung berkontribusi dalam komitmen 

organisasi. Pada variabel pengaruh keterikatan kerja terhadap komitmen organisasi 

peneliti menggunakan teori psikologi positif yang dikemukakan oleh Wright (2001). 

Menurut Wright (2001) dalam van Woerkom dkk (2022), teori ini berfokus pada 

aspek-aspek positif di tempat kerja, seperti kesempatan untuk tumbuh dan belajar, 

pengakuan atas pencapaian, dan lingkungan yang mendukung di antara rekan kerja. 

Keterikatan dan komitmen pegawai terhadap perusahaan akan lebih tinggi jika mereka 

melihat terdapat kesempatan untuk tumbuh dan berkembang di dalam organisasi. 

Hasil penelitian RIZKI FARHAN (2021) menyatakan bahwasannya ditemukan 

adanya hubungan dengan hasil positif maupun signifikan di antara keterikatan kerja 

dan komitmen organisasi di antara perwakilan organisasi pembangunan di Jakarta. Hal 

ini menunjukkan bahwa karyawan akan lebih berkomitmen pada organisasi mereka 

jika mereka memiliki tingkat keterikatan kerja yang lebih tinggi. Begitupun 

sebaliknya, jika keterikatan kerja para pegawai rendah maka para pegawai akan 

cenderung tidak berkomitmen terhadap organisasi mereka. Dari uraian sebelumnya, 

peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut ini : 

H1 :  Keterikatan Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi PUPESDM 

DIY (Y). 

2.2.2.2  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Baik itu secara langsung maupun tidak langsung, lingkungan kerja dapat 

memberikan dampak positif maupun negatif. Pegawai akan mempunyai rasa 

komitmen tinggi terhadap organisasi ketika mereka menyadari bahwa organisasi 
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menghargai mereka dengan memperhatikan lingkungan kerja dalam organisasi. Teori 

yang digunakan untuk menjelaskan bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi 

komitmen organisasi dengan berbagai cara yaitu teori pengendalian stres oleh Karasek 

& Theorell (1980). Menurut Karasek & Theorell (1980) dalam Semmer dkk (2019) 

menyatakan bahwa komitmen organisasi yang rendah lebih mungkin terjadi pada 

pegawai yang bekerja di lingkungan yang penuh tekanan. Tekanan psikologis yang 

dihadapi karyawan di tempat kerja disebut sebagai tekanan kerja. Anggota staf lebih 

rentan mengalami stres dan kelelahan jika mereka percaya bahwa mereka hanya 

memiliki sedikit kendali atas pekerjaan mereka namun memiliki ekspektasi yang 

tinggi. Hal ini dapat mengakibatkan penurunan kesehatan mental dan fisik, serta 

dedikasi organisasi dan kepuasan kerja. 

Menurut hasil penelitian dari Siregar (2020) mengemukakan bahwa 

komitmen organisasi pada PT Sigambal Lingga Tiga Palem dipengaruhi secara positif 

maupun signifikan oleh lingkungan kerja. Dengan asumsi bahwa organisasi berfokus 

pada lingkungan kerja dengan baik, maka komitmen organisasi terhadap organisasi 

akan tinggi dan juga sebaliknya. Daripada uraian di atas peneliti menyimpulkan 

hipotesis dari penelitian ini : 

H2 : Lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi PUPESDM DIY (Y). 

2.2.2.3  Pengaruh Pembelajaran organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Proses mendapatkan informasi baik secara individu maupun kolektif dengan 

tujuan mencapai tujuan organisasi dikenal sebagai pembelajaran organisasi 

(Aniversari, 2022). Peneliti menggunakan teori Penciptaan Pengetahuan yang 

dikemukakan oleh Nonaka & Takeuchi (1995) mengenai pengaruh variabel 

pembelajaran organisasi terhadap komitmen organisasi. Menurut Nonaka & Takeuchi 

(1995) dalam (Vasantan, 2023), keunggulan kompetitif lebih mungkin datang ke 

perusahaan yang dapat menghasilkan dan menyebarkan pengetahuan secara efisien. 

Melalui eksperimen, kerja sama tim, berbagi pengalaman, dan metode lainnya, 

pembelajaran organisasi memudahkan untuk menghasilkan pengetahuan baru. 

Pada penelitian yang dilakukan Suhardi (2020) menyatakan bahwa tingkat 

pembelajaran organisasi yang tinggi mampu dapat meningkatkan komitmen 

organisasi karena berpengaruh dengan positif terhadap komitmen organisasi. 

Daripada uraian di atas peneliti menyimpulkan hipotesis daripada penelitian ini adalah 

H3 : Pembelajaran Organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi PUPESDM 

DIY (Y). 

2.2.2.4  Pengaruh Dari Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja, dan Pembelajaran 

Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Ramadhany & Mulyana (2021) pegawai yang memandang pekerjaan 

mereka sebagai tugas yang menyenangkan yang diselesaikan dengan sukacita dan rasa 

tanggung jawab yang kuat dikatakan menunjukkan sikap dan perilaku keterikatan 

kerja. Individu dengan keterikatan kerja yang tinggi memiliki dorongan yang tinggi 

dan menunjukkan komitmen serta semangat dalam bekerja. Selain itu, seseorang yang 

memiliki keterikatan dengan pekerjaannya juga merasa bahwa keberadaannya dalam 

sebuah organisasi memiliki dampak yang sangat penting bagi kehidupannya. Menurut 

Riza (2015) Berdasarkan penelitiannya, karyawan PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk 

Surakarta mempunyai hubungan yang positif dan signifikan antara keterikatan kerja 

dengan komitmen organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif, meliputi kenyamanan, 

keamanan, kebebasan berpendapat, hubungan yang baik antar kolega dan atasan, 
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kondisi dan penataan ruangan yang ergonomis, keteduhan, sarana maupun prasarana 

yang memadai, serta psikologi kerja positif, semuanya akan berkontribusi pada 

terciptanya lingkungan kerja yang kondusif untuk bekerja, sehingga lebih mudah 

dalam memenuhi tenggat waktu dan menghasilkan hasil yang terbaik bagi pegawai 

(Subagyo dkk, 2022). Jika kondisi-kondisi tersebut terpenuhi, maka dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja tersebut menguntungkan bagi pegawai, yang 

akan meningkatkan komitmen sebagai hasil dari lingkungan kerja yang mendukung. 

Isu ini sependapat dengan temuan penelitian Daslim dkk (2023) menemukan 

bahwasanya terdapat pengaruh simultan antara lingkungan kerja dengan komitmen 

organisasi pada pegawai PT. Tahta Sukses Abadi.  

Menurut Komariah dkk (2024) tanpa pembelajaran organisasi, Komitmen 

organisasi tidak dapat dicapai. Organisasi yang beroperasi di era informasi memiliki 

tuntutan yang lebih kompetitif daripada sebelumnya. Tuntutan ini termasuk menjadi 

lebih mudah beradaptasi, berfokus pada pelanggan, dan berorientasi pada tim. Para 

individu yang secara aktif menggabungkan energi emosional, intelektual, dan fisik 

mereka untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi dan menunjukkan 

komitmen yang tinggi diperlukan untuk memenuhi tuntutan ini, yang berpotensi 

menjadi organisasi pembelajar. Hal tersebut mempunyai hasil berkesinambungan 

dengan penelitian yang telah dilakukan Maulina (2018) yang menyatakan bahwasanya 

pada PT SUCOFINDO (Persero) Kantor Cabang Semarang pembelajaran organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Daripada uraian di 

atas peneliti menyimpulkan hipotesis penelitian ini adalah : 

H4 : Keterikatan Kerja, Iingkungan Kerja, serta Pembelajaran Organisasi secara 

simuItan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi PUPESDM DIY (Y). 

 

2.3 Kerangka Pikir 

 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian kuantitatif diterapkan pada penelitian ini untuk menguji hipotesis 

dan menghasilkan temuan yang dapat diukur. Sugiyono (2016:8) mengemukakan, Istilah 

"metode penelitian kuantitatif" mengacu pada metodologi yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme dan dipergunakan guna mengumpulkan data dengan memakai instrumen 

penelitian, menguji data secara kuantitatif maupun secara statistik, dan mempelajari popuIasi 
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maupun sampel tertentu guna menguji hipotesis yang telah diputuskan. Penelitian asosiatif 

mencakup rumusan masalah penelitian ini, yang mencari tahu hubungan dari dua variabel atau 

lebih. (Sugiyono, 2016:36). Tujuan daripada penelitian ini ialah guna menyelidiki dan 

memahami bagaimanakah keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi 

memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

PUPESDM DIY.  

Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas (2016:61) Tempat di mana penelitian dilakukan 

dikenal sebagai lokasi penelitian. Lokasi penelitian ialah salah satu aspek kunci yang bisa 

mempengaruhi keberhasilan penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, pemilihan lokasi 

penelitian menjadi sangat penting dikarenakan mampu memudahkan peneliti dalam melakukan 

penelitian dengan menentukan subjek, objek, dan tujuan. Dalam studi ini, peneliti berencana 

untuk melaksanakan riset di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY yang 

berlokasi di Jl., Ring Road Utara No.4, Nanggulan, Maguwoharjo, Kec. Depok, Kabupaten 

Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Menurut Raihan (2017:81) data primer ini merupakan data perolehan secara langsung 

dari sumbernya (responden) menggunakan cara dan strategi pengumpulan data yang disusun 

sesuai tujuannya. Dalam penyusunan penelitian ini, penelitian ini menggunakan jawaban 

kuisioner pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY sebagai data 

primer. 

Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas (2016:66) seluruhan unit yang sedang diteliti 

disebut populasi. Selain itu, populasi mencakup semua atribut atau ciri-ciri orang yang sedang 

diperiksa, bukan hanya jumlah total subjek. Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh 

pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY. 

Sampel adalah sebagian, baik besar maupun kecil, dari item atau orang yang 

membentuk populasi penelitian (darwin dkk, 2021:106). Penelitian ini memanfaatkan teknik 

sampling dengan metode sampel jenuh untuk memilih responden dari populasi penelitian. 

Teknik sensus atau sampel jenuh merupakan pendataan dilakukan terhadap seluruh anggota 

populasi yang memenuhi kriteria tertentu. (Raihan, 2017:85). Oleh karena itu, seluruh populasi 

yang berada saat ini digunakan dalam hal sampel penelitian, yaitu pegawai Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY yang berjumlah 41 responden.   

Pengumpulan data yang dilakukan oleh penulis dalam penelitian tersebut adalah : 

1. Kuisioner 

Kuesioner adalah prasarana yang dipergunakan untuk mengumpulkan data dari para 

peserta dalam penelitian dengan memberikan daftar pertanyaan untuk dijawab. Dalam 

penelitian ini kuisioner kuisioner berisi tentang pertanyaan mengenai indikator-indikator 

keterikatah kerja, lingkungan kerja, pembelajaran organisasi dan komitmen organisasi.  

2. Wawancara  

Untuk memperoleh data dari responden atau informan, peneliti melakukan 

wawancara langsung atau tidak langsung. Hal ini dilakukan dengan memberikan daftar 

pertanyaan yang dapat dijawab secara langsung atau di lain waktu. Tergantung pada 

penelitiannya, teknik untuk  pengumpulan data ini dapat digunakan guna membandingkan, 

mendukung, atau melengkapi data pada penelitian. Misalnya, informasi yang komprehensif 

diperlukan untuk mengumpulkan data tentang karakteristik identifikasi latar belakang 

pegawai, siswa, orang tua, dan lainnya dalam kaitannya dengan sikap atau variabel lainnya 

(Raihan, 2017:106). Dalam penelitian ini wawancara digunakan dalam menanyakan hal 

khsusunya tentang variabel mengenai penelitian yang dilakukan. 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Profil Objek Penelitian 

Balai pengembangan jasa konstruksi adalah salah satu unit pelaksana tugas Dinas 

Pekerjaan Umum Perumahan dan Energi Sumber Daya Mineral (PUPESDM) DIY, yang 

mempunyai tugas pokok pembinaan jasa konstruksi terutama untuk penyediaan tenaga ahli 

bidang pekerjaan umum dan penyelanggaraan layanan laboraturium pengujian konstruksi 

yang meliputi antara lain, laboraturium bahan material, laboraturium tanah, laboraturium 

aspal dan laboraturium beton yang sudah terakreditasi untuk masyarakat dan pemerintah 

sebagai pengawasaan konstruksi. Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM 

DIY ini beralamat di Jl. Ring Road Utara No.4, Nanggulan, Maguwoharjo, Kec. Depok, 

Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta.  

Balai Pengembangan Jasa Konstruksi ini memiliki layanan klinik konsultasi konstruksi 

yang berupaya meminimalisir permasalahan konstruksi baik di kancah nasional maupun 

daerah, ditangani langsung oleh tim ahli sesuai dengan bidangnya, antara lain pemerolehan 

barang atau jasa, kontrak konstruksi, dan keselamatan daripada konstruksi, dalam rangka 

mewujudkan tertib penyelenggaraan jasa konstruksi. 

 

4.2 Karateristik Responden 

Karateristik responden pada penelitian tersebut terdiri dari jenis kelamin, usia, dan masa 

kerja yaitu sebagai berikut : 

4.2.1 Jenis Kelamin 

 
Berdasar dari table 4.1, diketahui dari 41 responden, terdapat 25 laki-laki (61,0%) dan 16 

perempuan (39,0%). Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Balai Pengembangan 

Jasa Konstruksi adalah berjenis laki-laki.  

4.2.2 Usia 

 
 

Berdasar tabel 4.2, diketahui dari 41 responden, terdapat 17 responden (42,5%) berusia 

antara 20-30 tahun, 12 responden (27,5%) berusia antara 31-40 tahun, dan 12 responden 

(30%) berusia >40 tahun. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi berusia 20-30 tahun. 
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4.2.3 Masa Kerja 

 
 

Berdasarkan tabel 4.3, diketahui dari 41 responden, terdapat 2 responden (4,9%) 

memiliki masa kerja <1 tahun, 13 responden (31,7%) memiliki masa kerja 1-5 tahun, 14 

responden (34,1%) memiliki masa kerja 6-10 tahun dan 12 responden (29,3%) memiliki 

masa kerja >10 tahun.  Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi memiliki masa kerja 6-10 tahun. 

 

4.3 Uji Instrumen Penelitian 

4.3.1 Uji Validitas 

Korelasi Pearson’s product moment digunakan dalam uji validitas penelitian tersebut. 

Hasil dari uji validitas terhadap empat variabel penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Keterikatan Kerja (𝑋1) 

 
Berdasar tabel 4.4, dapat diketahui jika dari sebanyak sembilan pernyataan yang 

ada pada variabel keterikatan kerja, secara keseluruhan memiliki nilai 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

(0,462-0,832) lebih besar dari nilai 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,3081) serta didukung nilai Sig. (0,000-

0,002) < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa kesembilan pernyataan pada variabel 

keterikatan kerja telah terbukti valid. 

2. Lingkungan Kerja (𝑋2) 
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Berdasarkan tabel 4.5, dapat diketahui bahwa dari sebanyak lima pernyataan 

yang terdapat pada variabel lingkungan kerja, secara keseluruhan memiliki nilai 

𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (0,620-0,840) lebih besar dari nilai 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,3081) serta didukung nilai Sig. 

(0,000) < 0,05, yang dapat disimpulkan bahwa lima item pernyatan pada variabel 

lingkungan kerja dinyatakan valid. 

3. Pembelajaran Organisasi (𝑋3) 

 
 

Berdasarkan tabel 4.6, dapat diketahui bahwa dari sebanyak lima pernyataan 

yang terdapat pada variabel pembelajaran organisasi, secara keseluruhan memiliki 

nilai 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (0,685-0,838) lebih besar dari nilai 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,3081) serta didukung nilai 

Sig. (0,000) < 0,05, yang dapat disimpulkan bahwa lima item pernyatan pada 

variabel pembelajaran organisasi dinyatakan valid. 

4. Komitmen Organisasi (Y) 

 
 

Berdasarkan tabel 4.7, dapat diketahui bahwa dari sebanyak lima pernyataan 

yang terdapat pada variabel komitmen organisasi, secara keseluruhan memiliki 

nilai 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (0,520-0,762) lebih besar dari nilai 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,3081) serta didukung nilai 

Sig. (0,000) < 0,05, yang dapat disimpulkan bahwa lima item pernyatan pada 

variabel komitmen organisasi dinyatakan valid. 

 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

Pada studi ini, uji reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan 

dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS, menghasilkan data berikut ini : 
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Berdasarkan tabel tersebut, analisis reliabilitas menunjukkan bahwa keempat 

variabel, yaitu Keterikatan kerja (X1), Lingkungan kerja (X2), Pembelajaran 

organisasi (X3), dan Komitmen organisasi (Y), memiliki nilai Cronbach's Alpha > 

0,6. Hasil ini mengindikasikan bahwa keempat variabel dalam studi ini dinyatakan 

reliabel dan dapat digunakan sebagai instrumen pengukuran yang tepat dalam 

penelitian ini. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji Normalitas 

Normalitas diuji untuk menilai apakah dalam model relapsi terpenuhi syarat 

distribusi normal, faktor-faktor sisa atau yang membingungkan mempunyai penyebaran 

yang khas atau tidak. Kolmogorov Smirnov Test (K-S Test), merupakan suatu teknik 

untuk menentukan apakah nilai yang tersisa tipikal atau tidak. Data penelitian dianggap 

berdistribusi normal atau telah memenuhi uji normalitas jika nilai residu Asymp.Sig (2-

tailed) lebih besar dari 0,05. Sebaliknya, apabila sisa nilai variabel Asymp.Sig (2-tailed) 

lebih kecil dari 0,05, informasinya tidak memenuhi uji kewajaran atau tidak normal 

(Ghozali, 2011). Hasil uji normalitas yaitu sebagai berikut : 

 

Tabel 4.9 Hasil uji normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandard

ized 

Residual 

N 41 

Normal 

Parametersa,b 

Mean ,0000000 

Std. Deviation ,94955314 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,097 

Positive ,072 

Negative -,097 

Kolmogorov-Smirnov Z ,619 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,839 

Sumber: Data Primer. 2024 
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Berdasarkan table 4.9, diketahui bahwa nilai Asymp.Sig. (0,839) > α (0,05). 

Hasil ini menunjukkan jika distribusi data regresi adalah normal. 

4.4.2 Uji Multikolinieritas 

Untuk mengevaluasi apakah model regresi dapat mengidentifikasi hubungan 

antara variabel independen, digunakan uji multikolinieritas. Variance Inflation Factor 

(VIF) dan tolerance digunakan sebagai indikator multikolinieritas. Karena VIF adalah 

kebalikan dari tolerance, nilai tolerance yang rendah sesuai dengan nilai VIF yang 

tinggi. Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, data 

dianggap tidak memiliki masalah multikolinieritas. (Ghozali, 2011). Hasil uji 

multikolinieritas yaitu sebagai berikut : 

 

Tabel 4.10 Hasil uji Multikolinieritas 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 ,667 1,499 

X2 ,654 1,529 

X3 ,618 1,618 

Sumber: Data primer,2024 

Analisis multikolinearitas pada data yang telah disajikan menunjukkan bahwa 

nilai oposisi dan dorongan dari ketiga variabel melebihi ambang 0,10, sementara nilai 

VIF (Variation Inflation Factor) semuanya kurang dari 10. Selain itu, tidak ada indikasi 

multikolinearitas pada variabel independen. Berdasarkan hasil analisis 

multikolinearitas pada tabel sebelumnya, VIF tetap berada di bawah 10, dan resistansi 

serta insentif dari tiga variabel independen, nilai yang lebih besar dari 0,10. Dengan 

demikian, tidak terdapat bukti multikolinearitas dalam model regresi ini. 

4.4.3 Uji Heterokedastisitas 

Untuk mengevaluasi apakah terdapat perbedaan dari asumsi klasik, terutama 

dalam hal perubahan residu yang tidak stabil, bisa dilakukan pengujian 

heteroskedastisitas. Pengujian Glejser dalam analisis ini digunakan untuk menilai 

heteroskedastisitas. Jika nilai Sig dari pengujian Glejser lebih besar dari tingkat 

signifikansi 0,05, bisa disimpulkan jika tidak ada bukti heteroskedastisitas. Hasil uji 

heteroskedastisitas sebagai berikut : 
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Tabel 4.11 Hasil uji Heteroskedastisitas 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficien

ts 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Consta

nt) 

1,600 ,818 
 

1,955 ,058 

X1 -,036 ,027 -,257 -1,322 ,194 

X2 ,038 ,032 ,233 1,186 ,243 

X3 -,015 ,044 -,070 -,347 ,731 

Sumber : Data primer, 2024 

 

Dari data yang tercantum dalam tabel di atas, terlihat bahwa semua faktor bebas 

memiliki nilai signifikansi (sig.) yang lebih besar dari nilai ambang α (0,05). Temuan 

ini mengindikasikan bahwa tidak ada faktor independen yang secara signifikan 

mempengaruhi variabel dependen nilai absolute residual. Sebagai hasilnya, dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada bukti keberagaman varians (heteroskedastisitas) dalam 

metode regresi yang diterapkan. 

 

4.5 Analisis Deskriptif  

Metode analisis statistik deskriptif digunakan untuk menguraikan evaluasi yang 

diberikan oleh 41 responden terhadap variabel keterikatan kerja (X1), lingkungan kerja 

(X2), pembelajaran organisasi (X3), serta komitmen organisasi (Y) berdasarkan data 

kuesione. Penilaian responden terhadap variabel penelitian dikategorikan dalam lima 

kriteria berdasarkan rata-rata yang terdapat pada tabel berikut. 

 

 
Berdasarkan tabel di atas, analisis deskriptif terhadap keempat variable 

penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Keterikatan Kerja (X1) 

Keterikatan kerja diukur dengan menggunakan instrumen kuisioner dengan 

sembilan pernyataan. Berikut ini adalah hasil analisis deskriptif pada variabel 

keterikatan kerja (X1) : 
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Berdasarkan pada tabel 4.13, dari sebanyak sembilan pernyataan pada variabel 

keterikatan Kerja, diperoleh skor terendah sebesar 3,46 dan skor tertinggi sebesar 

4,00. Nilai rata-rata pada variabel keterikatan Kerja sebesar 3,74 berada dalam 

kategori tinggi atau dapat dikatakan terikat.  

2. Lingkungan Kerja (X2) 

 
Berdasarkan tabel 4.14, dari sebanyak sembilan pernyataan pada variabel 

Lingkungan Kerja, diperoleh skor terendah sebesar 3,49 dan skor tertinggi sebesar 

3,88. Nilai rata-rata pada variabel Lingkungan Kerja sebesar 3,64 berada dalam 

kategori tinggi atau dapat dikatakan baik.  
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3. Pembelajaran Organisasi (X3) 

Berdasarkan tabel 4.15, dari sebanyak lima pernyataan pada variabel Pembelajaran 

Organisasi, diperoleh skor terendah sebesar 3,78 dan skor tertinggi sebesar 3,98. 

Nilai rata-rata pada variabel Pembelajaran Organisasi sebesar 3,89 berada dalam 

kategori tinggi atau dapat dikatakan baik. 

4. Komitmen Organisasi (Y) 
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Berdasarkan tabel 4.16, dari sebanyak lima pernyataan pada variabel 

Pembelajaran Organisasi, diperoleh skor terendah sebesar 3,73 dan skor tertinggi 

sebesar 4,10. Nilai rata-rata pada variabel Pembelajaran Organisasi sebesar 3,85 

berada dalam kategori tinggi atau dapat dikatakan baik.  

 

4.6 Analisis Kuantitatif 

Analisis kuantitatif ini merupakan suatu pemeriksaan yang dijelaskan dengan 

menggunakan realitas atau pengukuran kuantitatif yang berskala (Sugiyono, 2016). Dalam 

penelitian kuantitatif ini, analisis regresi parsial menggunakan uji t dilakukan untuk 

mengevaluasi pengaruh independen Pengaruh variabel independen (X1, X2, dan X3) 

terhadap variabel terikat (Y). Selanjutnya, uji F digunakan untuk mengeksplorasi dampak 

simultan dari variabel independen terhadap variabel dependen. Sedangkan uji 𝑅2 

menggunakan uji model regresi untuk mengetahui koefisien determinasi. Hasil analisis 

regresi parsial, regresi simultan, dan model regresi adalah sebagai berikut : 

4.6.1 Uji Regresi Parsial (Uji t) 

Dalam penelitian ini, dilakukan pengujian untuk mengevaluasi pengaruh 

variabel bebas (X1, X2, dan X3) secara bertahap terhadap variabel terikat (Y) 

menggunakan uji-t. Analisis dilakukan dengan membandingkan nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  dengan 

nilai 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  pada tingkat signifikansi α = 0,05. Nilai 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  berdasarkan 41 responden 

pada Tingkat signifikansi 5% adalah 2,026. 

Tabel 4.18 Hasil Uji Regresi Parsial 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant

) 

4,454 1,568 
 

2,840 ,007 

X1 ,179 ,052 ,358 3,449 ,001 

X2 ,208 ,061 ,355 3,385 ,002 

X3 ,255 ,084 ,328 3,042 ,004 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data primer. 2024 

 

 

Hasil uji-t atau uji regresi parsial dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan tabel 4.18, analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

signifikan antara keterikatan kerja (𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 2,026) dengan komitmen 

organisasi pegawai di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi, Dengan tingkat 

kepentingan yang signifikan (Sig. = 0,001) yang lebih rendah daripada tingkat 

signifikansi yang ditetapkan (α = 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa 

keterikatan kerja berdampak positif secara signifikan pada komitmen organisasi.  

2. Berdasarkan tabel 4.18, analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

signifikan antara lingkungan kerja (𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 2,026) dengan komitmen 

organisasi pegawai di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi, dengan nilai 

signifikansi (Sig. = 0,002) yang lebih rendah dari tingkat signifikansi yang 
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ditetapkan (α = 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja 

berdampak positif secara signifikan pada komitmen organisasi. 

3. Berdasarkan tabel 4.18, analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

signifikan antara pembelajaran organisasi (𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 2,026) dengan 

komitmen organisasi pegawai di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi, dengan 

nilai signifikansi (Sig. = 0,004) yang lebih rendah dari tingkat signifikansi yang 

ditetapkan (α = 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa pembelajaran organisasi 

berdampak positif secara signifikan pada komitmen organisasi 

 

4.6.2 Uji Regresi Simultan (Uji F) 

Pada penelitian ini, dilakukan uji regresi simultan untuk mengevaluasi apakah 

pengaruh kombinasi ketiga variabel bebas (X1), (X2), dan (X3) secara bersama-sama 

berdampak pada variabel terikat (Y). Hasil analisis hipotesis didasarkan pada data yang 

diolah menggunakan perangkat lunak SPSS. 

Tabel 4.19 Hasil Uji Regresi Simultan 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

99,495 3 33,165 34,024 ,000a 

Residual 36,066 37 ,975   

Total 135,561 40    

Sumber : Data primer, 2024 

 

  Berdasarkan tabel 4. 19, dapat dilihat bahwa nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (34,024) >  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

(2,86) dan Sig. (0,000) < a (0,05), Dengan demikian, model regresi dapat diterapkan 

untuk memprediksi variabel tergantung dalam penelitian ini, atau disebutkan bahwa 

keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi secara bersamaan 

memiliki dampak pada komitmen organisasi, Jadi, dapat disimpulkan bahwa 

𝑛𝑢𝑙𝑙 ℎ𝑦𝑝ℎ𝑜𝑡ℎ𝑒𝑠𝑒4 (𝐻04) yang berbunyi ”Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja beserta 

Pembelajaran Organisasi secara simuItan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi” adalah ditolak, 

sedangkan (𝐻𝑎4) yang berbunyi, “Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja, dan 

Pembelajaran Organisasi secara simuItan berpengaruh signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi” adalah diterima. 

4.6.3 Koefisien Determinasi (𝑅2) 

  Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk menilai seberapa baik model dalam 

menjelaskan variasi dalam variabel terikat (komitmen organisasi), yang dipengaruhi 

oleh variabel bebas (keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi). 

Karena R² dapat berubah ketika variabel independen ditambahkan ke dalam model, 

maka dalam penelitian ini digunakan untuk mengevaluasi kinerja model regresi. Hasil 

dari pengujian koefisien determinasi (R²) diperoleh sebagai berikut. 

Tabel 4.20 Koefisien Determinasi (𝑅2) 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,857a ,734 ,712 ,987 

Sumber : Data primer, 2024 

 

  Berdasarkan tabel 4.20, ditemukan bahwa koefisien determinasi (R²) adalah 

0,712. Ini menunjukkan bahwa sebesar 71,2% dari variasi dalam komitmen organisasi 

dapat dijelaskan oleh keterikatan kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan pembelajaran 

organisasi (X3). Sementara itu, sisanya sebesar 28,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keterikatan kerja berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM 

DIY. Hal ini dibuktikan dengan hasil 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 keterikatan kerja sebesar 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) 

dan nilai Sig. (0,001) < a (0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Ha diterima yang 

berarti penelitian ini berhasil menunjukkan jika keterikatan kerja memiliki pengaruh positif 

serta signifikan terhadap komitmen organisasi pada Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

Dinas PUPESDM DIY. 

Konsep komitmen organisasi dan keterikatan kerja saling terkait dan penting. 

Keterikatan kerja telah terbukti mempengaruhi komitmen organisasi Balai Pengembangan Jasa 

Konstruksi Dinas PUPESDM DIY. Hal ini sejalan dengan penelitian (Handhika, 2023) yang 

menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi Pada Mitra Driver Go-Jek Kota Padang. Semakin tinggi keterikatan kerja 

pegawai maka akan semakin tinggi juga komitmen organisasi dari para pegawai. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwasanya variabel Lingkungan kerja berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi pada pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

Dinas PUPESDM DIY. Hal ini dibuktikan dengan hasil nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 lingkungan kerja sebesar 

2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) dan nilai  dari Sig. sebesar (0,002) < a (0,05), Maka dengan ini dapat 

disimpulkan jika Ha diterima yang berarti penelitian ini berhasil menunjukkan jika lingkungan 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY. 

Peran lingkungan kerja terbukti berpengaruh besar terhadap tingkat komitmen yang 

dimiliki oleh pegawai terhadap organisasi. Komitmen tersebut dapat meningkat dalam konteks 

lingkungan kerja yang mendukung dan mengalami penurunan dalam situasi lingkungan kerja 

yang kurang kondusif. Hal ini dibuktikan dalam penelitian Prasetyo (2020) yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap tingkat komitmen 

organisasi pada Perusahaan Halal Food Sambel Layah Coorporation Indonesia. 

 

Pengaruh Pembelajaran Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pembelajaran Organisasi berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi pada pegawai Balai Pengembangan Jasa Konstruksi 

Dinas PUPESDM DIY. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan hasil nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 pembelajaran 

organisasi sebesar 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) dan nilai signifikansi (0,004) kurang dari taraf 
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signifikansi yang ditetapkan (0,05), dapat ditarik kesimpulan bahwa Ha diterima yang berarti 

penelitian ini berhasil menunjukkan jika pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang 

positif serta signifikan terhadap komitmen organisasi pada Balai Pengembangan Jasa 

Konstruksi Dinas PUPESDM DIY. 

Dalam pelitian yang dilakukan oleh (Khairunnisa, 2020), Pembelajaran organisasi 

berkontribusi positif secara signifikan terhadap tingkat komitmen karyawan di PT.PLN UPT 

Padang. Komitmen yang dimiliki pegawai lebih tinggi pada organisasi yang secara efektif 

menggunakan strategi pembelajaran. Hal ini terjadi karena pembelajaran organisasi memiliki 

potensi untuk meningkatkan sejumlah elemen penting yang mempengaruhi komitmen 

organisasi. 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja, dan Pembelajaran Organisasi 

Terhadap Komitmen Organisasi 

Penelitian ini mengindikasikan bahwa kombinasi variabel keterikatan kerja, lingkungan 

kerja, dan pembelajaran organisasi secara bersama-sama berdampak positif terhadap tingkat 

komitmen organisasi di Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY. Hasil ini 

dibuktikan degan hasil nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (34,024) >  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,86) dan Sig. (0,000) < a (0,05). Maka 

dari itu dapat disimpulkan bahwa Ha diterima yang artinya penelitian ini berhasil menunjukkan 

bahwa keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi secara simultan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

keterikatan kerja merupakan istilah yang digunakan untuk menggambarkan ikatan 

emosional dan psikologis yang dimiliki oleh pegawai. Keterikatan kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan komitmen organisasi karena memberikan pegawai rasa memiliki yang kuat 

terhadap perusahaan dan membuat mereka merasa bahwa pekerjaan mereka penting dan 

bermakna. Keterikatan kerja yang tinggi dapat meningkatkan komitmen organisasi karena 

memberikan pegawai rasa memiliki yang kuat terhadap perusahaan dan membuat mereka 

merasa bahwa pekerjaan mereka penting dan bermakna. Begitupun dengan lingkungan kerja, 

komitmen organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik, yang 

didefinisikan sebagai kondisi fisik dan sosial tempat para pegawai bekerja. Selain itu, 

kemampuan sebuah organisasi untuk dapat terus belajar dan menyesuaikan diri dengan 

perubahan lingkungannya dikenal sebagai pembelajaran organisasi. Komitmen organisasi 

dapat meningkat dengan pembelajaran organisasi yang efektif. 

Temuan ini sejalan dengan studi dari Fathoni dkk (2022), bahwasanya ditemukan 

pengaruh signifikan keterikatan kerja, lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi terhadap 

komitmen organisasi pegawai Dinas Ketahanan Pangan dan Perikanan Kabupaten Nganjuk 

terbukti dalam penelitian ini. 

 

Implikasi Penelitian 

Implikasi Teoritis 

Dengan menggunakan model yang dikembangkan dalam studi ini, dapat menguatkan 

konsep-konsep teoritis dan memberikan dukungan empiris bagi penelitian sebelumnya. 

Keterikatan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan dari 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Oyeng (2023) yang 

menunjukkan bahwa rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi dan rasa pentingnya terhadap 

pekerjaan dimiliki oleh pekerja yang terikat dengan pekerjaan mereka. Karena keinginan 

mereka yang meningkat untuk tetap bersama organisasi dan membantunya mencapai tujuan, 

hal ini dapat memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. 

Komitmen organisasi dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh lingkungan kerja. 

Temuan ini mendukung hasil studi sebelumnya yang telah dilakukan oleh Hasyim dkk (2022) 
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yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik cenderung meningkatkan kepuasan 

pegawai pada pekerjaannya dan membuat mereka merasa terlindungi dan didukung oleh 

organisasi. Dengan hal tersebut,  mereka cenderung akan memiliki rasa loyalitas dan keinginan 

untuk berkontribusi kepada organisasi yang dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap 

organisasi. Pembelajaran organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Penelitian ini mendukung hasil yang dikemukakan oleh Suwari (2018) yang 

menyatakan melalui pembelajaran organisasi, pegawai dapat diberi kesempatan untuk 

berkembang. Sebagai hasilnya, mereka dapat menjadi lebih berkomitmen terhadap organisasi 

karena percaya bahwa mereka memiliki ruang untuk berkembang secara profesional. 

 

Implikasi Praktis 

Setelah mengidentifikasi implikasi teoritisnya, diperlukan pengembangan kebijakan 

praktis yang diharapkan memberikan sumbangan teoritis terhadap praktek manajemen. 

Implikasi yang dapat dilakukan oleh pihak Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas 

PUPESDM DIY yaitu melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan yang terkait atau 

berhubungan dengan pekerjaan mereka, sehingga pegawai akan merasa dianggap dan dihargai 

kemudian akan meninhkatkan rasa komitmen mereka terhadap organisasi. Selain itu, pimpinan 

juga perlu melakukan pendekatan terhadap pegawai yang dirasa selama ini masih kurang. 

Hubungan yang dekat antara pimpinan terhadap pegawai dapat menimbulkan loyalitas dan 

komitmen pegawai, yang pada akhirnya pegawai akan membantu organisasi dalam mencapai 

tujuannya.  

 Dari hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh keterikatan kerja, 

lingkungan kerja, dan pembelajaran organisasi terhadap komitmen organisasi pada Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY, diperoleh nilai rata-rata dari setiap 

variabel yaitu keterikatan kerja 𝑋1 memiliki nilai rata-rata sebesar 3,74. Variabel lingkungan 

kerja 𝑋2 memiliki nilai rata-rata sebesar 3,64. Variabel pembelajaran organisasi 𝑋3 memiliki 

nilai rata-rata sebesar 3,89, dan variabel komitmen organisasi (Y) memiliki nilai rata-rata 

sebesar 3,85. Seluruh variabel memiliki nilai rata-rata yang menunjukkan kategori setuju.  

 Dalam penelitian tersebut, variabel keterikatan kerja 𝑋1, lingkungan kerja 𝑋2, dan 

pembelajaran organisasi 𝑋3 berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y). Nilai 

rata-rata terendah dimiliki oleh variabel lingkungan kerja 𝑋2 dengan nilai rata-rata 3,64. Oleh 

karena itu pimpinan Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY penting 

untuk memberikan perhatian yang lebih pada kondisi lingkungan di tempat kerja para pegawai. 

Suasana kerja yang positif dapat menimbulkan kenyamanan bagi para pegawai yang kemudian 

dapat meningkatkan komitmen dari para pegawai terhadap organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka kesimpulan dari penelitian ini yaitu 

sebagai berikut : 

1. Keterikatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Balai 

Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

keterikatan kerja sebesar 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) dan nilai Sig. (0,001) < a (0,05). 

2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

lingkungan kerja sebesar 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) dan nilai Sig. (0,002) < a (0,05). 

3. Pembelajaran Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi Balai Pengembangan Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan 
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nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 pembelajaran organisasi sebesar 2,840 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,026) dan nilai Sig. (0,004) 

< a (0,05).  

4. Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja, serta Pembelajaran Organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Balai Pengembangan 

Jasa Konstruksi Dinas PUPESDM DIY berdasarkan nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (34,024) >  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

(2,86) dan Sig. (0,000) < a (0,05). 

 

SARAN 

Berdasar dengan hasil dan kesimpulan pada penelitian ini, peneliti mengajukan saran 

yaitu sebagai berikut : 

1. Berdasarkan variabel keterikatan kerja akan lebih baik jika membangun kepercayaan dan 

keterlibatan antara pegawai dengan organisasi. pegawai akan merasa dihargai, dihormati, 

dan dilibatkan dalam organisasi jika mereka merasa ada komunikasi yang baik di antara 

mereka. Peningkatan keterikatan kerja dapat terjadi dari hal ini. 

2. Berdasar dengan variabel lingkungan kerja akan menjadi lebih baik jika organisasi lebih 

memperhatikan kondisi tempat kerja baik itu dari segi pencahayaan maupun kenyamanan 

agar pegawai lebih maksimal dalam bekerja. 

3. Berdasarkan variabel pembelajaran organisasi akan lebih baik jika meningkatkan 

pembelajaran organisasi melalui berbagi pengetahuan dan pengalaman pegawai. 

Organisasi dapat mengembangkan suasana yang lebih inventif, efisien, dan mudah 

beradaptasi dengan berbagi pengetahuan dan pengalaman. 

4. Berdasarkan variabel komitmen organisasi akan lebih baik jika melibatkan karyawan 

dalam organisasi, hal ini dapat meningkatkan komitmen yang merupakan taktik penting 

untuk mencapai tujuan organisasi. Pegawai akan lebih terdorong dan berbakti jika 

mereka merasa dihargai dan dilibatkan. 

5. Untuk peneliti di masa mendatang, terdapat faktor lain yang berpotensi memengaruhi 

komitmen organisasi yang dapat dieksplorasi lebih lanjut. Penelitian tambahan pada 

variabel lain dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif untuk mendukung 

pemahaman tentang komitmen organisasi. 
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