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Abstract:

This research aims to find out the effect of employee engagement, work environment, and organizational learning on the
organization's commitment to manufacturing companies in The East Jakarta Industrial Park (EJIP) Bekasi Industrial Estate. This
research is with a quantitative approach, and this type of research is explanatory research. The study was conducted on 17
manufacturing companies in the EJIP Bekasi industrial area with a population of 2757 employees with a sample of 350
respondents. Data processing uses SPSS and Structural Equation Modeling (SEM) programs with Lisrel software. The results
showed that employee involvement in the company has a positive and significant effect on organizational commitment. The work
environment has a positive and significant on employee commitment. Organizational learning has a positive and significant on
organizational commitment. This research advice, the company engages employees in various tasks will provide an opportunity
to optimize its potential and will add a sense of belonging to the company. Improvements in the physical and non-physical work
environment, create a calm and conducive work atmosphere to increase organizational commitment. Likewise, the application
of organizational learning for employees needs to improve their knowledge, skills, and expertise. Leaders need to support
organizational learning for employees. They have a self-development program and increase the organization's commitment.

Keywords: Organizational commitment, employee engagement, work environment, organizational learning
Abstrak:

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh keterlibatan karyawan, lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi terhadap
komitmen organisasi pada perusahaan manufaktur di Kawasan Industri Kawasan industri The East Jakarta Industrial Park (EJIP)
Bekasi. Penelitian ini dengan pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian ini explanatory research. Penelitian dilakukan pada 17
perusahaan manufaktur di Kawasan industri EJIP Bekasi dengan populasi teridiri dari 2757 karyawan dengan sampel 350
responden. Pengolahan data menggunakan program SPSS dan Structural Equation Modeling (SEM) dengan Lisrel. Hasil
penelitian menunjukkan keterlibatan karyawan dalam perusahaan berpengaruh positif dan signiifikan terhadap komitmen
organisasi. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Pembelajaran organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organsiasi. Saran penelitian ini, perusahaan melibatkan karyawan pada
berbagai tugas akan memberikan kesempatan untuk mengoptimalkan potensinya dan akan menambah rasa memiliki terhadap
perusahaan. Perbaikan lingkungan kerja fisik maupun non fisik harus terus dilakukan untuk menciptakan suasana kerja yang
tenang dan kondusif akan meingkatkan komitmen organsiasi. Demikian juga penerapan pembelajaran organisasi bagi karyawan
perlu dilakukan secara berkelanjutan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan keahlian karyawan. Pimpinan perlu
mendukung pembelajaran organisasi bagi karyawan sehingga mereka merasakan ada program pengembangan diri dan hal ini
akan meningkatkan komitmen organisasi.

Kata kunci: Komitmen organisasi, Keterlibatan karyawan, Lingkungan kerja, Pembelajaran organisasi
JEL Classification: 015
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Latar Belakang

Salah satu faktor produksi dalam perusahaan manufaktur adalah tenaga kerja. Keberadaan tenaga kerja atau
karyawan pada setiap bagian menjadi penentu berlangsungnya operasional perusahaan. Karyawan diharapkan
betah bekerja dan menunjukkan kinerja yang meningkat seiring dengan semakin lama bekerja di perusahaan.
Perpindahan atau pergantian (turnover) karyawan ke perusahaan lain sangat mengganggu kestabilan proses
produksi dan rencana pengembangan sumber daya manusia (SDM). Berdasarkan survei pada 17 perusahaan
manufaktur yang dilakukan peneliti pada kawasan industri East Jakarta Industrial Park (EJIP) di Bekasi mengalami
permasalahan dengan perpindahan karyawan dari perusahaan mereka ke perusahaan lain. Perpindahan ini terjadi
pada level operator produksi sampai dengan level manager. Sepanjang periode tahun 2018 sampai dengan tahun
2020 perpindahan karyawan berjumlah 315 orang yang terdiri dari level manager berjumlah 16 orang, supevisor
produksi 30 orang, operator produksi 204 orang, bagian keuangan 7 orang, bagian maintenance 12 orang, bagian
umum 7 orang, bagian SDM 9 orang, bagian umum 8 orang dan bagian lainnya sebanyak 22 orang. Perpindahan
atau pergantian karyawan banyak faktor yang mempengaruhinya, hal ini perlu pendalaman, kajian untuk mengetahui
permasalahan ini. Salah satu yang mendorong perpindahan karyawan dari satu perusahaan ke perusahaan yang
lain yaitu berhubungan dengan komitmen organisasi.

Perpindahan karyawan berkatian dengan komitmennya terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung betah dan bertahan dalam suatu organisasi. Komitmen organisasi
juga mampu mengoptimalkan kinerja karyawan. Suatu organisasi membutuhkan komitmen karyawan sehingga dapat
bersinergi dalam bekerja dalam rangka mencapai tujuan. Setiap organisasi untuk dapat bertahan dan terus
bertumbuh berkelanjutan, komitmen yang tinggi mutlak dimiliki seluruh karyawan. Karyawan dengan komitmen
rendah terhadap organsiasi, dipastikan sangat sulit dapat bertahan dalam era kompetisi yang sangat ketat. Hanya
karyawan yang memilik semangat, rasa memiliki terhadap organisasi yang akan bertanggungjawab terhadap
pekerjaannya dan menginginkan bekerja dalam waktu lama di perusahaan menjadi kekuatan organisasi. Sikap ini
mencerminkan komitmen karyawan untuk keberhasilan dan kesuksesan organisasi. Kesediaan anggota untuk tetap
berada dalam suatu organisasi, dan individu dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi sangat percaya pada
organisasi dapat terjalin dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi (Ko Jiyoung et al., 2021)

Penelitian sebelumnya menunjukkan, keamanan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dan
komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan industri manufaktur Kawasan
Jababeka Bekasi, artinya apabila komitmen organisasi menurun maka terjadi peningkatan furnover intention
karyawan (Handaru et al., 2021). Penelitian ini melihat variabel job insecurity yang sangat luas cakupannya yang
berdampak pada kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap pemimpin.
Penelitian ini belum melihat secara spesifik sejauh mana faktor keteribatan karyawan, kondisi lingkungan kerja
karyawan dan pemberian kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan dirinya melalui pembelajaran
organisasi sehingga mereka meninggalkan perusahaan. Demikian juga hasil penelitian Hasyim dan Jayantika
(Hasyim & Jayantika, 2021), intensi furnover karyawan di kawasan industri MM2100 Bekasi dipengaruhi
pengembangan karir, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian ini tidak melihat lingkungan kerja
perusahaan secara luas yang menyebabkan turnover karyawan. Demikian juga keterlibatan karyawan dan
pembelajaran organisasi sebagai faktor yang menyebabkan turnover karyawan tidak dikaji secara khusus dalam
penelitian tersebut. Dua penelitian tersebut di atas, perlu dilakukan penelitian lanjutan dengan variabel keterlibatan
karyawan, lingkungan kerja, pembelajaran organisasi yang memengaruhi komitmen organisasi.

Komitmen organisasi menjadi menarik untuk dilakukan pengkajian dari beberapa faktor-faktor yang
memengaruhinya. Di samping variabel yang telah diteliti sebelumnya, perlu dilakukan penelitian faktor atau variabel
keterlibatan karyawan, lingkungan kerja dan pembelajaran organsisasi sehingga dapat melihat lebih luas yang
memengaruhi komitmen organisasi. Komitmen organisasi tidak terlepas dari keterlibatan karyawan dalam
operasional organisasi. Pelibatan karyawan dalam berbagai tugas pekerjaan membuat setiap orang merasa
berkontribusi pada organisasi. Keterlibatan karyawan memberikan kesempatan yang luas dalam mengembangkan
potensinya. Kreatifitas dan inovasi timbul karena adanya kebebasan berekspresi dalam pekerjaannya. Hal ini dapat
berkembang dengan kondisi lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang baik memberikan banyak ruang untuk
pembelajaran bagi karyawan di berbagai aspek dalam organisasi. Lingkungan kerja perusahaan sangat mendukung
semangat karyawan dalam meningkatkan kemampuan dan mengoptimalkan potensinya. Peningkatan kemampuan
dan keterampilan diperoleh dari dari berbagi pengalaman sesama karyawan melalui pembelajaran organisasi.
Pembelajaran organisasi diperoleh dengan adanya dukungan baik pimpinan maupun teman sejawat karyawan.
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Karyawan akan merasakan relasi yang baik antara karyawan dengan karyawan dan dengan pimpinan melalui
keterbukaan dan berbagi informasi termasuk pengetahuan organisasi perusahaan.

Keterlibatan karyawan adalah proses keikutsertaan mereka pada kegiatan organisasi termasuk pengambilan
keputusan dan turut andil dalam memecahkan permasalahan dalam organisasi. Keterlibatan karyawan mengacu
pada tingkat investasi pribadi yang tinggi dalam tugas-tugas pekerjaan yang dilakukan di tempat kerja (DuBrin, 2019).
Karyawan dengan pemberian peran melalui tugas pokoknya masing-masing akan menumbuhkan rasa
tanggungjawab dan memiliki terhadap perusahaan. Keterlibatan karyawan dalam berbagai kesempatan dan tugas
pekerjaan merupakan kesediaan untuk mendedikasikan potensi yang dimiliki dan berdampak secara psikologis
terhadap karyawan. Keterlibatan karyawan adalah berhubungan dengan tugas pokok seseorang (Kaliannan et al.,
2015). Keterlibatan karyawan adalah tingkat komitmen emosional dan intelektual yang dimiliki seseorang terhadap
organisasi serta kemauan karyawan untuk bekerja ekstra untuk membantu perusahaan mencapai tujuan (Rasli et
al., 2012). Keterlibatan karyawan mengacu pada individu dalam tugas pekerjaan yang dilakukan pada bagian
masing-masing dan kesiapsediaan memberikan kontribusi berupa sumber daya fisik, kognitif, dan emosional untuk
tugas pokoknya (Besharov et al., 2017). Howard (1999) keterlibatan karyawan sebagai instrumen penting dalam
manajemen, tidak hanya memperkuat daya saing perusahaan tetapi juga meningkatkan citra organisasi (Kaliannan
et al., 2015). Karyawan yang terlibat memiliki hubungan yang jauh lebih mulus dengan atasannya dibandingkan
dengan yang tidak terlibat (Van den Broeck et al., 2008) karena mereka mendorong persatuan dan merangkul
semangat tim (Hallberg et al., 2007). Keterlibatan karyawan tidak terlepas dari lingkungan kerja yang baik dengan
menjalin komunikasi dua arah baik horizontal maupun vertikal akan menciptakan kepercayaaan sesama karyawan.
Suasana keterbukaan di perusahaan menjadi sarana untuk menyampaikan ide atau gagasan, bahkan permasalahan
yang terjadi dapat diselesaikan. Peningkatan semangat, dedikasi, dan perhatian yang menjadi ciri tingkat keterlibatan
karyawan yang lebih tinggi, menggambarkan dimensi kerja yang lebih halus daripada jam kerja, intensitas upaya,
atau teknik, tetapi telah terbukti mempengaruhi kinerja tugas secara langsung dan signifikan (Besharov et al., 2017).
Semangat dan dedikasi adalah bagian dari lingkungan kerja dalam organsasi.

Lingkungan kerja sangat penting (Colquitt et al., 2017). Lingkungan kerja yang terdiri dari lingkungan non fisik
dan non fisik. Lingkungan kerja fisik meliputi fasilitas dan tempat bekerja karyawan sedangkan lingkungan nonfisik
meliputi hubungan kerja dengan pimpinan dan karyawan lainnya. Pemilihan anggota tim yang positif dapat
berkontribusi terhadap lingkungan kerja yang positif, dengan suasana hati yang positif menularkan dari anggota tim ke
anggota tim yang lain (Robbins & Judge, 2019). Mereka yang memiliki hubungan yang lebih positif dengan atasannya
dan rekan kerja dan akan merasa bahwa lingkungan kerja mendukung pengembangan yang jauh lebih positif terhadap
proses perubahan. Lingkungan kerja yang memadai dan tenang mampu menciptakan kesempatan kepada setiap
karyawan mengembangkan diri. Produktifitas karyawan membutuhkan tempat kerja yang sehat dan aman dengan
akses ke informasi yang diperlukan untuk melakukan pekerjaannya. Menurut Porter (Kaliannan et al., 2015)
perusahaan harus mengembangkan kemampuan belajarnya agar dapat memberikan nilai tambah bagi perusahaan,
melanjutkan aktivitasnya dalam lingkungan organisasi dan untuk memperoleh keunggulan kompetitif. Perbaikan
lingkungan kerja dan kondisi kerja adalah sangat penting termasuk gaji dan jam kerja. Dengan kondisi tersebut dapat
meningkatkan komitmen pada perusahaan (Luthan & Doh, 2018). Kondisi lingkungan kerja yang kondusif memberikan
kesempatan kepada karyawan dalam pembelajaran organisasi untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilannya pada bidang masing-masing.

Konsep pembelajaran organisasi pertama kali muncul pada tahun 1970-an didefinisikan untuk melihat
kesalahan dan memperbaikinya (Argyris, 1999). Daft dan Weick (dalam Serinkan et al., 2014), kegiatan pembelajaran
organisasi direalisasikan melalui karyawan kepada karyawan yang lain. Pembelajaran organisasi adalah proses
dimana karyawan berpotensi mempengaruhi kemampuan dan perilaku karyawan yang lain dengan menggunakan
pengalaman bersama serta menggunakan pemahaman terhadap perkembangan informasi baru (Sange, 2010).
Proses ini terdiri dari empat sub-proses yaitu memperoleh informasi, distribusi informasi, berbagi informasi dan
interpretasi informasi. Informasi tersebut diinterpretasikan setiap individu dan diubah menjadi pengetahuan umum
yang baru dalam perusahaan. Informasi yang dikumpulkan untuk menghasilkan suatu pedoman dan dokumen yang
disimpan untuk digunakan pada masa yang akan datang (Baker & Sinkula, 1999). Pembelajaran organisasi kepada
karyawan memberikan pemahaman organisasi secara luas, mendalam dan mengetahui tujuan serta membangun
kebersamaan. Kebersamaan ini menumbuhkan suatu komitmen dalam mengembangkan organisasi. Pembelajaran
organisasi memiliki empat kegiatan utama: memecahkan masalah secara sistematis, bereksperimen dengan berbagai
pendekatan baru, belajar dari pengalaman mereka sendiri dan sejarah masa lalu serta dari pengalaman yang lain dan
mentransfer pengetahuan dengan cepat dan efisien ke seluruh organisasi (Wheelen et al., 2018). Kemampuan belajar
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organisasi berpengaruh positif terhadap inovasi dan kinerja perusahaan (Kalmuk & Acar, 2015). Organisasi yang baik
dan benar akan unggul pada masa depan adalah organisasi yang menemukan cara memanfaatkan komitmen dan
kapasitas setiap orang untuk belajar pada semua tingkatan dalam suatu organisasi (Sange, 2010). Komitmen
karyawan pada organisasi sangat penting untuk keberlanjutan keberlangsungan proses produksi dalam perusahaan.

Komitmen organisasi adalah sejauh mana karyawan mengidentifikasi diri dengan organisasi dan ingin terus
berpartisipasi secara aktif di dalamnya (Newstrom, 2007). Komitmen organisasi sebagai suatu keterkaitan secara
psikologis antara karyawan dan organisasi yang menyebabkan kemungkinan karyawan tetap berada dalam organisasi
(Meyer & Allen, 1991). Ada tiga model komponen komitmen organisasi yang dikembangkan dan diusulkan oleh yaitu
komitmen afektif, kontinuitas, dan normatif. Komitmen afektif didefinisikan sebagai keterikatan emosional karyawan
dengan mengidentifikasi keterlibatannya dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan tetap
berada di organisasi karena mereka menginginkannya. Komitmen berkelanjutan melihat persepsi karyawan tentang
biaya yang ditanggung jika keluar dari organisasi. Jika biaya yang keluar lebih tinggi dibandingkan biaya untuk
bertahan, karyawan akan cenderung tetap di perusahaan untuk menghindari biaya keluar yang tidak diinginkan.
Komitmen normatif menunjukkan niat karyawan untuk tetap bersama organisasi karena dia merasa berkewajiban
untuk melakukannya (Meyer & Allen, 1991; Hanaysha, 2016). Luthans & Doh, (2018) berpendapat bahwa pendorong
yang kuat pada komitmen karyawan adalah lingkungan kerja yang positif. Seorang karyawan dengan komitmen
organisasi yang kuat mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan tujuannya serta keinginannya untuk tetap menjadi
anggota (Robbin & Judge, 2019). Keterikatan emosional pada organisasi dan keyakinan pada nilai-nilai organisasi
adalah standar yang baik untuk komitmen karyawan.

Berdasarkan pembahasan di atas di atas, selanjutnya akan dilakukan penelitian keterkaitan pada variabel-
variabel tersebut. Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keterlibatan karyawan,
lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi terhadap komitmen organisasi.

Metode Penelitian

Metode penelitian ini dengan pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian ini explanatory research. Strategi penelitian
kuantitatif yakni survei dan eksperimen. Pendekatan survei berusaha memaparkan secara kuantitatif kecenderungan,
sikap atau opini dari suatu populasi tertentu dengan meneliti sampel dari populasi (Creswell, 2014). Pengumpulan data
dilakukan dengan kuesioner secara online menggunakan google form kepada karyawan dengan mengajukan
pertanyaan atau pernyataan indikator pada setiap variabel. Penelitian dilakukan pada 17 perusahaan manufaktur di
Kawasan industri The East Jakarta Industrial Park (EJIP) Bekasi dengan jumlah responden 2.757 karyawan.
Pengumpulan data dilakukan bulan 1 Juni 2021 sampai dengan 30 Agustus 2021. Pengambilan sampel dengan
menggunakan sampling proporsional pada setiap perusahaan. Sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan
rumus Slovin model diperoleh 350 orang. Karakteristik sampel sebagai berikut;

Tabel 1. Profil Sampel

Keterangan Jumlah Persentase (%)

Laki-laki 274 78,28
Perempuan 76 21,72
Lama kerja

1-5tahun 117 33,42
6 — 10 tahun 112 32,00
11- 15 tahun 78 22,28
16 — 20 tahun 31 8,85
Di atas 20 tahun 12 3,42

Sumber: Data Diolah (2021)
Hasil

Analisis statistik untuk melihat normalitas data dengan uiji validitas. Instrumen dinyatakan valid jika semua item
pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner untuk setiap variabel menghasilkan nilai korelasi lebih besar dari 0,30.
Berdasarkan hasil uji validitas, hasil pengujian semua item atau variabel lebih besar dari 0,30. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa semua item yang digunakan di dalam penelitian ini dinyatakan valid.

Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk dapat mengetahui tingkat kehandalan dari kuesioner yang
digunakan. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai variabel keterlibatan karyawan sebesar 0,8797, lingkungan
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kerja sebesar 0,8192, pembelajaran organisasi sebesar 0,8811, dan komitmen organisasi sebesar 0,7936 dimana
semua nilai lebih besar dari 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dinyatakan reliabel.

Hasil analisis data dengan menggunakan teknik Structural Equation Model diperoleh rangkuman ukuran
kesesuaian model (Goodness of Fit) (Riadi, 2018) dapat dilihat pada Tabel 2 berikut ini.

Tabel 2. Ukuran Kesesuaian Model

Indikator Kriteria Hasil Estimasi Kesimpulan

P-value 0,05 < p=1.00; 0,01<p=<0,05 0,41 Fit

GFI GFI>0,90 0,96 Fit
RMSEA RMSA < 0,08 0,06 Fit
NNFI NNFI > 0,90 0,93 Fit
NFI NFI> 0,90 0,94 Fit
AGFI AGFI>0,90 0,92 Fit
RFI RFI> 0,90 0,93 Fit
[FI IF1>0,90 0,92 Fit
CFI CFI>0,90 0,91 Fit

Sumber: Data Diolah (2021)

Tabel 2 menunjukkan hasil analisis kesesuaian model bahwa seluruh parameter dengan kategori fit artinya
dimana matrik kovarian sampel tidak berbeda jauh dengan matrik kovarian estimasi, dengan demikian data sampel
dapat diterima atau sesuai (fit). Selanjutnya pengujian parameter B adalah koesifisien regresi terstandarisasi
(standarized regression weight) untuk variabel eksogen maupun endogen seperti yang tertera pada Tabel 6 berikut
ini.

Tabel 3. Hasil Pengujian

Model Pengukuran

Koefisien Jalur ~ Standard Nilai Nilai T Hasil Uji (0

Vagizz;t?]te” Variabel Laten Eksogen qiondarized)  Error (SE)  thg  Krifis  =0,05)
Komitmen Keterlibatan Karyawan (X1) 0,19 0,075 2,22 1,96 Signifikan
organisasi (Y) Lingkungan Kerja (X2) 0,27 0,095 348 1,96 Signifikan

Pembelajaran organisasi (Xs) 0,26 0,026 3,19 1,96 Signifikan

Sumber: Data Diolah (2021)

Tabel 3 menunjukkan variabel keterlibatan karyawan, lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi terhadap
komitmen organsisasi adalah signifikan. Dengan demikian pengujian hipotesis pada penelitian ini pada Tabel 4 berikut.

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Diskripsi Penguijian Hipotesis
H1 Keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi Hipotesis Diterima
Ha Lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi Hipotesis Diterima
Hs Pembelajaran organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi Hipotesis Diterima

Sumber: Data Diolah (2021)

Pembahasan

Pengaruh keterlibatan karyawan (X1) terhadap komitmen organisasi (Y)

Berdasarkan perhitungan pada Tabel 4 menunjukkan pengaruh keterlibatan karyawan terhadap komitmen organisasi
adalah positif dan signifikan (t hitung 2,22 > 1,96), maka hipotesis 1 (H) dapat diterima. Keteribatan karyawan
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada perusahaan manufaktur di Kawasan Industri EJIP Bekasi.
Dengan demikian dapat diartikan bahwa peningkatan keterlibatan karyawan akan meningkatkan komitmen organisasi
pada perusahaan manufaktur di Kawasan Industri EJIP Bekasi.

Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan di lapangan, secara keseluruhan penilaian responden variabel
keterlibatan karyawan adalah baik. Nilai mean yang tertinggi indikator adalah kemauan karyawan untuk bekerja keras
dan antusias. Dua indikator lainnya adalah merasa kuat dan mampu melakukan pekerjaannya, dan indikator merasa
pekerjaan yang mereka lakukan penuh makna dan tujuan. ketiga indikator ini memiliki kontribusi besar dalam
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membentuk keterlibatan karyawan. Penilaian responden pada indikator kemauan karyawan untuk bekerja keras dan
antusias dengan kategori baik. Sedangkan dua indikator lainnya dengan kategori cukup baik. Keterlibatan karyawan
ini memberikan dampak positif yang perlu dijaga secara terus menerus agar mereka tetap memiliki komitmen pada
organisasi. Komitmen organisasi merupakan keinginan setiap anggota untuk menjadi bagian dari organisasi (Colquitt
et al., 2017). Keterlibatan karyawan tidak terpisahkan dalam pencapaian tujuan organisasi.

Hasil ini memperkuat penelitian Hanaysha (2016), keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap komitmen
organisiasi. Kurangnya keterlibatan karyawan menjadi faktor tunggal terkuat yang mengarah pada niat untuk
meninggalkan organisasi (Luthan & Doh, 2018), sedangkan karyawan yang sangat terlibat memiliki semangat dan
merasakan hubungan yang dalam dengan perusahaan dimana mereka bekerja menciptakan komitmen organisasi
yang kuat (Robbin & Judge, 2019). Keterlibatan karyawan adalah bagian yang ditandai dengan penerimaan terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi, kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama
organisasi dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam bagian organisasi, hal inilah yang menandakan
terbentuknya komitmen organisasi (Slocum & Hellriegel, 2007). Komitmen organisasi membutuhkan perhatian, usaha,
waktu dan proses dalam suatu organisasi. Luthan (2011) keterlibatan karyawan dalam organisasi adalah bagian
penting dari komitmen organisasi. Dengan keterlibatan karyawan yang dalam akan menciptakan rasa memiliki (sense
of belongings) pada perusahaan. Para peneliti mengidentifikasi empat praktik sumber daya manusia yang berkorelasi
dengan keterlibatan karyawan, yang diukur dengan perasaan bangga dan kepuasan karyawan dalam organisasi.
Faktor-faktor ini adalah manajemen kinerja, pengembangan profesional, dukungan manajer, dan komitmen organisasi
untuk tujuan sosial yang lebih besar (Luthan & Doh, 2018).

Pengaruh lingkungan kerja (Xz) terhadap komitmen organisasi (Y)

Pada Tabel 4 menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi adalah positif dan
signifikan (t hitung 3,48 > 1,96), maka hipotesis 2 (H2) dapat diterima. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi pada perusahaan manufaktur di Kawasan Industri EJIP Bekasi. Hal ini berarti bahwa semakin
memperbaiki lingkungan kerja karyawan, akan meningkatkan komitmen karyawan pada perusahaan manufaktur di
Kawasan Industri EJIP Bekasi.

Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan di lapangan, dimana penilaian responden terhadap variabel
lingkungan kerja sangat baik. Niilai mean yang tertinggi di antara indikator adalah hubungan dengan teman sejawat
adalah kategori baik dan indikator kepuasan dengan alokasi ruang kerja serta lingkungan kerja yang nyaman dan
tenang pada katagori cukup baik. Hal ini dapat diartikan bahwa hubungan dengan teman sejawat pada kenyataannya
di lapangan sudah baik menurut penilaian responden. Dua indikator lainnya yang memiliki kontribusi besar membentuk
lingkungan kerja dalam kenyataan cukup baik menurut persepsi responden yaitu kelengkapan fasilitas kerja dan
hubungan dengan atasan dengan bawahan. Hal ini menggambarkan bahwa kelengkapan fasilitas kerja dan hubungan
atasan dengan bawahan merupakan faktor penting untuk diperhatikan oleh organisasi dalam mewujudkan lingkungan
kerja yang baik. Lingkungan yang memadai dalam bentuk fisik dan nonfisik akan menciptakan komitmen organsisasi.

Hasil penelitian ini memperkuat temuan McGuire and McLaren (dalam Hanaysha, 2016; Nadia & Fathurahman,
2017) lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Faktor pendorong yang kuat pada
komitmen karyawan adalah lingkungan kerja yang positif. Lingkungan kerja tempat seorang karyawan bekerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Lingkungan kerja yang kurang memadai seperti fasilitas, hubungan kerja
kurang kondusif dan harmonis, jaminan sosial dan keamanan kurang sesuai dengan yang diharapkan, maka secara
otomatis komitmen organisasi semakin luntur (Kuntjoro Z.S, 2002). Hal ini juga dikemukakan Luthan (2011) bahwa
lingkungan kerja berperan penting untuk meningkatkan komitmen organisasi. Shirey (2006) mengemukakan bahwa
lingkungan kerja yang sehat dan baik jika karyawan dihargai secara adil, maka akan tercipta rasa saling mempercayai
antara pimpinan dan karyawan. Komunikasi yang baik di antara teman sejawat maupun antara pimpinan dengan
bawahan, karyawan merasakan bahwa mereka adalah aset, mendorong setiap karyawan merasa aman secara fisik
dan emosional sehingga memiliki komitmen terhadap perusahaan. Lingkungan kerja yang positif akan produkif,
karyawan membutuhkan tempat kerja yang sehat dan aman dengan akses pada informasi yang diperlukan untuk
melakukan pekerjaan mereka (Luthan & Doh, 2018). Dengan lingkungan kerja yang yang kondusif, karyawan akan
lebih produktif dalam organisasi. Manager atau pimpinan perlu membenahi lingkungan kerja baik fisik maupun fisik,
dengan lingkungan kerja yang memadai akan mendorong semangat setiap karyawan dan memupuk komitmen
organisasi.

Pengaruh pembelajaran organisasi (X:) terhadap komitmen organisasi (Y)
Pada Tabel 4 menunjukkan pengaruh pembelajaran organisasi terhadap komitmen organisasi adalah positif dan
signifikan, (t hitung 3,19 > 1,96), maka hipotesis 3 (Hs) diterima. Pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap
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komitmen organisasi pada perusahaan manufaktur di Kawasan Industri EJIP Bekasi. Hal ini berarti jika pembelajaran
organisasi ditingkatkan, maka komitmen organisasi semakin meningkat pada perusahaan manufaktur di Kawasan
Industri EJIP Bekasi.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil temuan di lapangan berdasarkan penilaian responden terhadap variabel
pembelajaran organisasi, secara keseluruhan menunjukkan kategori baik. Nilai mean yang tertinggi di antara indikator
adalah berbagi pengetahuan dengan teman sejawat. Indikator pimpinan mendukung pembelajaran tingkat individu,
tim dan organisasi. Indikator organisasi menciptakan pembelajaran secara terus menerus. Indikator nilai mean
indikator berbagi pengetahuan dengan teman sejawat pada katagori baik, sedangkan dua indikator lainnya berada
pada katagori cukup baik. Hal ini menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan dengan teman sejawat menurut penilaian
responden pada kenyataannya sudah baik. Indikator pimpinan mendukung pembelajaran tingkat individu, tim dan
organisasi serta indikator organisasi menciptakan pembelajaran terus menerus cukup baik menurut penilaian
responden. Situasi ini mendeskripsikan bahwa berbagi pengetahuan, dukungan organisasi dan pembelajaran terus-
menerus adalah faktor penting menjadi pertimbangan dalam mengambil kebijakan untuk pembelajaran organisasi.
Semakin ada kesempatan pembelajaran organisasi bagi karyawan, mereka akan merasakan kemajuan baik secara
individu maupun organisasi. Hal inilah akan menciptakan komitmen terhadap organisasi.

Hasil penelitian ini memperkuat temuan Atak & Erturgut (2010); Hanaysha (2016), pembelajaran organisasi
berpengaruh terhadap komitmen organsasi. Newstrom (2007), mereka yang berusaha untuk menciptakan individu
yang belajar dan organisasi pembelajar yang akan lebih siap untuk menghadapi tantangan yang tidak diketahui yang
terbentang di depan. Karyawan yang memperoleh pengetahuan dan menggunakan informasi untuk beradaptasi
dengan baik pada perubahan. Mereka harus terlibat untuk memperoleh pengetahuan, distribusi informasi, interpretasi
informasi menghadapi perubahan. Secara sederhana pembelajaran organisasi menyesuaikan dengan tindakan nyata
berdasarkan pengalaman organisasi dan pengalaman orang lain. Penambahan pengetahuan dan keterampilan
membuat karyawan mengalami pengembangan diri membuat mereka betah dan memiliki komitmen dalam organisasi
(Schermerhorn, 2010). Selanjutnya Colquitt et al., (2017) karyawan yang memperoleh lebih banyak pengetahuan dan
keterampilan dalam organisasi cenderung memiliki tingkat komitmen afektif yang sedikit lebih tinggi. Kebijakan
pengembangan dan perencanaan harus mempertimbangkan penerapan pembelajaran organisasi untuk meningkatkan
kinerja (Khunsoonthornkit & Panjakajornsak, 2018). Pembelajaran organisasi khususnya penting bagi organisasi
dalam lingkungan yang berubah dengan cepat. Pembelajaran organisasi melibatkan semua anggota organisasi
dengan keinginan untuk menemukan cara baru untuk meningkatkan efektivitasnya. Selain itu, organisasi pembelajaran
memastikan anggota mereka benar-benar memiliki pengetahuan dan keterampilan untuk belajar secara terus
menerus. Mereka juga mengambil langkah-langkah untuk memastikan bahwa ide-ide baru ditindaklanjuti dan
pengetahuan dibagikan ke seluruh organisasi. Dengan terdistribusinya pengetahuan dan informasi berdampak pada
psikologi karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan(George & Jones, 2012).

Kesimpulan

Hasil penelitian pada perusahaan manufaktur kawasan industri EJIP di Bekasi, keterlibatan karyawan dalam
perusahaan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Dengan melibatkan karyawan akan berdampak positif
terhadap perusahaan. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Perbaikan lingkungan
kerja akan menciptakan komitmen organsiasi. Pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organsiasi. Pembelajaran organsisasi pada setiap karyawan mampu meningkatkan komitmen oraganisasi. Karyawan
yang memiliki komitmen organisasi akan memberikan kontribusi positif pada kinerja perusahaan yang berkelanjutan.

Berdasarkan hasil temuan penelitian ini, maka peningkatan keterlibatan karyawan dalam organisasi akan
meningkatkan komitmen organsisasi. Pimpinan perlu mengakui eksistensi dan kontribusi seluruh karyawan membuat
mereka merasa bangga dan bersedia memberikan yang terbaik bagi organisasi sebagai bentuk komitmen pada
organisasi. Perbaikan lingkungan kerja baik fisik maupun nonfisik dalam organisasi akan meningkatkan komitmen
pada organsasi. Pimpinan harus terus mempertahankan yang sudah baik bahkan terus meningkatkan kondisi
lingkungan organisasi sesuai kebutuhan organisasi, sehingga mereka betah bekerja dan meningkatkan komitmen
kerja mereka pada organisasi. Pembelajaran organisasi sangat perlu dilakukan kepada seluruh karyawan untuk
menambah pengetahuan dan keterampilan karyawan pada setiap bidang atau bagian masing-masing. Pimpinan harus
memberi kesempatan dan dukungan kepada karyawan untuk mengikuti berbagi kegiatan pembelajaran organsiasi,
sehingga mereka akan merasakan bahwa ada rencana pengembangan diri yang sangat bermanfaat dalam pekerjaan
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dan karir. Dengan memberikan kesempatan dan pengembangan diri karyawan melalui pembelajaran organisasi,
komitmen dan loyalitasnya pada organisasi semakin terbangun.

Penelitian ini memiliki dua keterbatasan yang berhubungan dengan interprestasi dari temuan empiris yang telah
dipaparkan di atas. Pertama, sampel penelitian ini adalah karyawan perusahaan manufaktur di kawasan industri di
EJIP Bekasi, dapat juga tidak menggambarkan persepsi atau karakteristik dari temuan secara umum pada organisasi
lain yang berbeda khususnya perusahaan jasa atau perbedaan budaya perusahaan atau lingkungan yang berbeda di
negara lain. Kedua, karena terdapat faktor eksogen yang mempengaruhi komitmen organisasi selain keterlibatan
karyawan, lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi. Misalnya; kepemimpinan, kompensasi, budaya organsisasi.
Peneliti merekomendasikan penelitian selanjutnya dengan variabel eksogen kepemimpinan, kompensasi, budaya
organisasi dan variabel lain yang mempengaruhi komitmen organisasi, demikian juga penelitian selanjutnya untuk
perusahaan jasa.
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