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Abstract
Background: Employee performance is a crucial element determining organizational success, particularly in competitive service sectors such as transportation and logistics. (Specific background) PT. Sentosa Abadi Transport faces challenges related to employee collaboration, trust, and workspace conditions, which potentially affect productivity and performance outcomes. (Knowledge gap) Previous studies mainly examined two factors—organizational commitment and work environment—without integrating job engagement as a contributing dimension. (Aims) This study aims to analyze how organizational commitment, job engagement, and work environment relate to employee performance in an integrated framework. (Results) Using a quantitative approach with 100 respondents and SPSS-based regression analysis, findings show all three variables have a positive and significant relationship with employee performance, both partially and simultaneously. (Novelty) The inclusion of job engagement alongside commitment and environment provides a more comprehensive understanding of performance drivers within logistics organizations. (Implications) These results emphasize the need for management strategies that strengthen employee commitment, foster engagement, and improve work conditions to achieve sustainable performance growth.

Highlights:
· Integrates three major HR variables into one performance model.
· Confirms significant positive relationships across all dimensions.
· Offers managerial insights for enhancing logistics workforce productivity.
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I. PENDAHULUAN

	Jasa ekspedisi angkutan barang (freight forwading service) yaitu jasa yang berkaitan dengan penerimaan,angkutan, penyimpanan, penyerahan, logistik dan distribusi barang. Badan yang dapat menopang kegiatan jasa pengiriman beserta ekspedisi belum sepenuhnya tercukupi atau masih kurang. Maka dari itu kebutuhan akan adanya tempat distribusi. Kebutuhan akan perkantoran yang berada pada wilayah strategis yang sama fungsinya masihlah sangat kurang maksimal. Maka dari itu kantor tersebut sebagai penampungan yang menyediakan tempat untuk menaruh barang yang dikirim dan didistribusikan kepada pemilik barang.
Kantor merupakan tempat untuk mengerjakan aktivitas yang akan dilakukan untuk pihak perusahaan. Kantor juga pembantu utama pada aktivitas karyawan, selain itu juga dapat menjadi label pekerjaan. Ruang- ruang yang dapat mendukung fungsi dari para pekerja itu sendiri haruslah dapat memberikan prasarana yang sesuai dengan kegunaannya. Tempat yang digunakan harus sesuai standart dan memenuhi kebutuhan maka dari itu dapat membuat kenyamanan para pekerja pelayanan ekspedisi. tidak hanya ruang yang digunakan sebagai tempat penyimpanan barang, ruang kerja kantor juga nanti dapat memudahkan karyawan dalam memilah dan menganalisis data barang- barang yang akan didistribusikan ke berbgai wilayah tersebut. Pada penyusunan kantor ekspedisi gudang adalah bagian penting karena digunakan sebagai ruang penyimpanan maupun perletakan barang- barang yang berjangka waktu sesuai jadwal pengiriman barang.
Pada studi pendahuluan pada PT. SENTOSA ABADI TRANSPORT adanya masalah yang terkait pada pihak karyawan dikarenakan kurangnya dalam bekerjsama maupun rasa kepercayaan satu sama lain, hal ini berpengaruh terhadap kinerja setiap induvidu [1]. Maka dari itu perlunya pembentukan komitmen agar masa kinerja berjalan dengan baik atau maksimal sehingga rasa kepercayaan maupun tingkat bekerjsama terbentuk. Pada studi pendahuluan mengenai lingkungan yang berada di tempat tersebut ternyata memeliki tempat maupun tata ruang tanpa sekat, terbuka, minim privasi dan kurangnya fasilitas sehingga menyebabkan kurangnya aksebilitas yang di lakukan karyawan dengan karyawan lainnya terganggu. Sebuah tujuan yang tinggi jika tidak di imbangi oleh fasilitas, komitmen yang baik, maupun kenyamanan membuat kinerja karyawan menurun [2]. Pengaruh lingkungan kerja yang positif maupun kondusif akan mendukung karyawan lebih semangat untuk hadir ke kantor, bekerja sesuai target, lebih ceria dan cenderung terhindar dari strees [3] . Maka dari itu jika lingkungan kerja positif maka para pekerja merasa nyaman dan bisa memenuhi target kerjanya, sebaliknya jika lingkungan kerja kurang maka para pekerja akan merasakan kurang nyaman.
Pengelolaan sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja organisasi dengan manajemen yang dilakukan dan akan mempunyai tujuan yang cukup luas. Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang bekerja didalam nya, jika kualitas sumber manusia rendah akan menimbulkan turunnya efektifitas kerja karyawan. sebaliknya jika sumber manusia tinggi maka tingkat efektifitas kerja karyawan meningkat [4]. Sumber daya manusia adalah salah satu aset yang sangat penting bagi perusahaan, pada umumnya berfungsi sebagai faktor pendukung pada setiap kegiatan di perusahaan, oleh sebab itu setiap perusahaan harus memperhatikan dan mengatur karyawannya sebagai bentuk usaha untuk meningkatkan kinerja yang baik [5]. Komitmen organisasi yaitu keterkaitan karyawan dalam kepatuhan pada suatu perusahaan, ketersediaan untuk mengarahkan usaha, visi dan misi sejalan dengan organisasi, dan mempunyai keinginan untuk mempertahankan anggotanya dalam Perusahaan [6]. Induvidu yang mempunyai komitmen rendah pada perusahaan sering kali hanya menunggu kesempatan yang baik untuk keluar dari pekerjaan mereka.
Komitmen organisasi merupakan kecenderungan individu untuk bertahan dalam organisasi karena adanya persepsi bahwa dirinya akan mengalami kerugian bila meninggalkan organisasi tersebut. Komitmen yang baik akan berdampak positif pada peningkatan kinerja karyawan[7]. Keterlibatan kerja adalah faktor utama dalam memotivasi karyawan dan merupakan basis dasar untuk meraih reputasi kompetitif di pasar global. Sedangkan dari pandangan individu, keterlibatan kerja yaitu faktor perkembangan dan kepuasan karyawan dalam lingkungan kerja yang memotivasi karyawan agar mencapai tujuan Perusahaan [8]. Keterlibatan kerja adalah suatu proses untuk mengikutsertakan para pegawai pada semua level organisasi dalam pembuatan keputusan dan pemecahan masalah, Menurut [9] bahwa keterlibatan kerja adalah tingkat pada saat karyawan bersedia bekerja dan terlibat langsung dalam pekerjaannya dan mengarahkan seluruh kemampuan yang ia punya untuk pekerjaan tersebut [10].
Lingkungan kerja merupakan suatu tempat ruang sosial yang dimana berhubungan dengan aktivitas karyawan, fasilitas yang ada disekitarnya dan faktor pendukung bagi kinerja karyawan. Menurut Robbins dalam [11] lingkungan kerja adalah lembagalembaga atau kekuatan kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, lingkungandirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu diluar organisasi yang memiliki potensi untuk mempengharuhi organisasi yang berupa lingkungan sosial dan teknologi. Menurut [12] lingkungan kerja adalah lingkungan dimana karyawanmelakukan pekerjaannya sehari-hari. Kinerja karyawan yaitu semua aktivitas yang dilakukan pekerja tersebut untuk mengembangkan perusahaan agar mencapai tujuan yang diharapkan dan sesuai dengan target [13]. Kinerja tidak hanya diartikan sebagai hasil kerja saja, kinerja juga bisa diartikan sebagai proses berlangsungnya kerja itu. Menurut [14] kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau pelaksanaan tugas tertentu.
Terdapat gap research yang di peroleh bahwa peneliti menemukan celah pada penelitian terdahulu. Pada penelitian [15] sejalan dengan tujuan penelitian ini namun terdapat celah dimana [15] meneliti dua variabel “ lingkungan kerja dan komitmen “ pada penelitian ini dikembangkan dengan memasukan tiga variabel “ komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan lingkungan kerja “ sehingga lebih memberikan prospek kepada organisasi. Pada penelitian [16] teknik pengambilan sampel yang dilakukan menggunakan convenience sampling. Disini terdapat celah karena pada tujuan penelitian ini adalah menggeneralisasikan semua karyawan maka celah ini dikembangkan dengan menggunakan teknik total sampling.
Pada penelitian [17] terdapat celah bahwa indikator yang menyertai pada setiap variabelnya kurang, terlebih pada lingkungan kerja. Hal tersebut membuat peneliti saat ini memiliki celah untuk melakukan penelitian dengan menggunakan indikator pada variabel lingkungan kerja, yakni sirkulasi udara, kebisingan ditempat kerja, bau tidak sedap dilingkungan kerja, keamanan ditempat kerja, penerangan yang cukup di tempat kerja. PT. Sentosa Abadi Transport merupakan perusahaan yang bersifat perseroan terbatas yang bergerak dalam bidang Ekspedisi. Yang beralamat di JL. Panglima Sudirman Kletek No.93 Desa Taman, Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo. Selama berdirinya PT. Sentosa Abadi Transport sudah banyak melakukan kerja sama dengan PT. Kahatex Group, PT. Kedawung Setia CCB, PT. Ateja, PT. Simnu, PT. Harli Dunia Indah, dll. Kerja sama tersebut dalam hal pengiriman barang ke luar kota, luar provinsi bahkan sampai ke luar pulau, oleh karena itu PT. Sentosa Abadi Transport sangat membutuhkan adanya sumber daya manusia yang mempunyai pengalaman dalam hal mengemudi dan mempunyai tanggung jawab sehingga dapat menghasilkan kinerja karyawan yang sesuai dengan perusahaan.

Rumusan Masalah :
Komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan


Pertanyaan Penelitian :
Apa pengaruh komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan?
 
Kategori SDGs :
Berdasarkan dari masalah- masalah yang sudah diuraikan pada latar belakang. Maka penulis berniat untuk melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Komitmen Organisasi, Keterlibatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sentosa Abadi Transport ” yang berlokasi di Desa Taman, Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo. Kajian ini sesuai dengan SDGs kategori 16 dengan arah kebijakan perdamaian, keadilan, dan kelembagaan yang tangguh.

Literature Riview :

Komitmen organisasi
Komitmem organisasi yang dimiliki karyawan menimbulkan usaha untuk bekerja dengan baik dalam menjaga nama baik organisasi dimana karyawan tersebut bekerja, sehingga timbul suatu keyakinan terhadap nilai dan budaya serta tujuan perusahaan [18]. Menurut [19] menyatakan jika komitmen organisasi yaitu kemauan karyawan, mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Sedangkan menurut [20] merumuskan jika komitmen organisasi yaitu perbuatan yang dilakukan sejauh mana orang itu dalam mengenal dan terikat pada organisasinya. Komitmen organisasi sebuah hubungan antara seseorangan pada organisasi, jika induvidu mempunyai komitmen organisasi yang besar, maka induvidu akan memiliki kepercayaan maupun kontribusi pada organisasi dimana induvidu bekerja [21]. Komitmen organisasi mempunyai aliran positif maupun signifikan terhadap pencapaian kerja, semakin kuat komitmen organisasi induvidu maka semakin meningkat pencapaian kerja, [22]. Menurut [23] Komitmen organisasi sebagai orientasi seseorang terhadap organisasi dalam arti kesetiaan, , dan keterlibatan kepada organisasi dan tujuan- tujuannya. Menurut Cepi dalam [24] Komitmen dalam organisasi merupakan suatu kadar kesetiaan karyawan terhadap organisasi.

Keterlibatan Kerja
Menurut [25] Keterlibatan kerja untuk menyelesaikan suatu permasalahan organisasi seperti kinerja maupun produktivitas kerja. Keterlibatan yaitu prediksi terbaik dalam meningkatkan kinerja organisasi, maupun memperlihatkan hubungan antara bawahan dengan pimpinan. Sedangkan menurut Mariyanti dalam [26] jika keterlibatan kerja yaitu tingkat terhadap ketika karyawan mempunyai kemauan bekerja maupun terlibat secara langsung dalam pekerjaannya maupun mengarahkan semua ke ahlihan yang seseorang punya dalam pekerjaan tersebut. Keterlibatan kerja yaitu suatu proses untuk melibatkan para karyawan pada semua tingkat organisasi dalam pengambilan keputusan maupun menyelesaikan masalah [25].

Lingkungan Kerja
Menurut [22] Lingkungan Kerja yaitu sesuatu yang ada di sekitar seseorang yang berada dalam ruang lingkup tempat kerjanya, yang bisa mempengaruhi induvidu dalam menajalan pekerjaannya. Sedangkan Menurut [27] Lingkungan kerja tertuju pada sesuatu yang ada disekitar maupun melingkupi kerja karyawan di kantor. Secara umum lingkungan kerja merupakan kehidupan sosial, psikologis maupun fisik yang berada di sebuah perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melakukan tugasnya. Kehidupan manusia juga tidak jauh dari kondisi lingkungan sekitarnya. Antara manusia dengan lingkungan ada hubungan yang sangat erat.

Kinerja Karyawan
Menurut [28] mengemukakan kinerja ( stabilitas ) merupakan pencapain kerja yang bersifat konkret, dapat diamati, dan dapat diukur. Secara umum, pada dasarnya seseorang karyawan ( induvidu ) dalam melakukan maupun menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya diharapkan dapat di selesaikan dan menunjukan kinerja terbaik. Sedangan menurut [29] menjelaskan bahwa kinerja yaitu pergambaran kerja yang dikerjakan oleh induvidu maupun organisasi. Kinerja yang baik adalah proses untuk mewujudkan tujuan organisasi. Maka dari itu perlu di upayakan usaha untuk meningkatkan kinerja. [30] kinerja yaitu pencapaian atau tingkat keberhasilan induvidu secara menyeluruh selama periode tertentu dalam menjalan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati Bersama. Kinerja karyawan yaitu persoalan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam) [31]. Menurut [32] kinerja pada dasarnya merupakan apa yang di lakukan oleh para induvidu dalam bentuk hasil kerja. Jika kinerja karyawan merupakan hasil dari pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
II. Metode
Jenis penelitian yang di pakai adalah kuantitatif, dengan tujuan mengetahui hubungan antar variabel terkait baik parsial maupun silmutan secara sederhana, serta menguji suatu hipotesis, dengan kuisioner berbentuk pertanyaan sebagai instrumen yang dipakai. Objek penelitian ini dilaksanakan di PT. Sentosa Abadi Transport yang berlokasi di Jl. Sawunggaling Jemundo No.97, Kletek, Kecamatan Taman, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur. Penelitian ini dimulai dari tanggal 05 November 2022 hingga jangka waktu yang di tentukan. Jenis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif dan berupa data yang dioleh dari kuisioner dangan dengan objek penelitian PT. Sentosa Abadi Transport. Yang selanjutnya dianalisis menggunakan bantuan program SPSS untuk membuktikan adanya hubungan antar variabel yang di teliti. Adapun populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.Sentosa Abadi Transport. Dengan teknik sampling total sampling, maka responden penelitian ini sejumlah 100 responden.
III. Hasil dan Pembahasan
A. Karakteristik Responden
Kuesioner yang telah disebarkan kepada beberapa responden dengan kriteria diantaranya, jenis kelamin, umur, pendidikan, dan masa kerja. Tabel 1 mendeskripsikan karakteristik responden pada penelitian yang dilakukan.

Tabel 1. Karakteristik responden
	Kode
	Kriteria
	Frekuensi
	(%)

	Jenis kelamin

	1
	Laki-laki
	43
	43%

	2
	Perempuan
	57
	57%

	Umur
	
	
	

	1
	<30
	6
	6%

	2
	31-40
	31
	31%

	3
	41-50
	48
	48%

	4
	>50
	15
	15%

	Pendidikan

	1
	SD
	5
	5%

	2
	SMP
	7
	7%

	3
	SMA
	34
	34%

	4
	S1
	23
	23%

	5
	S2
	31
	31%

	Masa Kerja

	1
	<5Th
	28
	28%

	2
	5-15Th
	27
	27%

	3
	16-25Th
	17
	17%

	4
	>25Th
	28
	28%

	Total
	 
	100
	100%


Sumber : data primer diolah peneliti 2023

Tabel 1 mendeskripsikan berkenaan dengan karakteristik responden. Berdasarkan jenis kelamin, laki-laki mendapatkan responden sebesar 43% (n= 43 responden) atau perempuan sebesar 57% (n= 57 responden). Sementara itu, pada tingkat umur kurang dari 30 tahun memiliki sebesar 6% (n= 6 responden), usia 31-40 sebesar 31% (n= 31 responden), usia 41-50 sebanyak 15% (n= 15 responden). Kemudian, pada tingkat pendidikan terakhir, mayoritas responden berada pada tingkat pendidikan SMA sebesar 34% (n= 34 responden) dan S2 sebesar 31% (n= 31 responden) sementara itu sisanya berada pada pendidikan SD 5% (n= 5 responden), SMP 7 (n= 7 responden), dan S1 23% (n= 23 responden). Karakteristik responden berdasarkan masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 28% (n= 28 responden), pada usia 5-15 tahun sebanyak 27 (n= 27 responden), pada masa kerja 16-25 tahun sebanyak 28% (n= 28 responden). Secara keseluruhan responden telah memenuhi sampel yaitu 100 responden. Dengan demikian, maka dapat dilanjutkan pada uji asumsi klasik dan uji hipotesis.


B. Analisis Statistik

Uji Validitas
Sebelum melakukan uji asumsi klasik dan uji hipotesis, perlu adanya sebuah uji validitas instrumen untuk melihat setiap item yang valid maupun tidak. Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai r pada tiap item pernyataan, apabila nilai R memiliki hasil lebih dari 0,205 maka dapat diasumsikan valid. Namun sebaliknya, jika nilai sig memiliki hasil kurang dari 0,205 maka tidak valid. 
Tabel 2. Hasil uji validitas
	Variabel dan Item
	nilai R
	Hasil

	Komitmen organisasi [X1]
	
	

	X1.1
	.571
	Valid

	X1.2
	.488
	Valid

	X1.3
	.594
	Valid

	X1.4
	.389
	Valid

	Keterlibatan kerja [X2]
	
	

	X2.1
	.582
	Valid

	X2.2
	.546
	Valid

	X2.3
	.468
	Valid

	X2.4
	.498
	Valid

	Lingkungan kerja [X3]
	
	

	X3.1
	.361
	Valid

	X3.2
	.507
	Valid

	X3.3
	.383
	Valid

	X3.4
	.322
	Valid

	X3.5
	.556
	Valid

	Kinerja [Y]
	
	

	Y.1
	.391
	Valid

	Y.2
	.521
	Valid

	Y.3
	.402
	Valid

	Y.4
	.387
	Valid

	Y.5
	.427
	Valid


Sumber : hasil olah data SPSS, 2023

Berdasarkan hasil pada tabel 2 dipaparkan hasil uji validitas. Nilai r pada setiap item yang miliki hasil lebih dari 0,205. Dengan demikian, keseluruhan item pada variabel penelitian bersifat valid dan dapat dilakukan uji berikutnya.

Uji reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama dan akan menghasilkan data yang sama. Sebuah data dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha memiliki hasil lebih dari 0,6. Sebaliknya, apabila data memiliki nilai kurang dari 0,6 maka tidak dikatakan reliabel. Tabel 3 merupakan hasil pada pengujian reliabilitas.





Tabel 3. Hasil uji reliabilitas
	Reliability Statistics	

	Cronbach's
Alpha
	
N of Items

	  .733	
	24	


Sumber : hasil olah data SPSS, 2023

Data pada tabel 3 merupakan hasil pengujian reliabilitas menggunakan metode cronbach alpha dengan nilai 0,733. Dengan demikian kesimpulan yang dapat ditarik ialah seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian bersifat reliabel.

Uji asumsi klasik 
Uji normalitas
Uji normalitas didgunakan untuk melihat status normalitas pada sebuah variabel yang digunakan. Uji normalitas dilakukan dengan melihat nilai asymp.sig pada unstandartdized residual. Apabila nilai asymp sig pada unstandartdized residual memiliki nilai lebih dari 0,05 maka regresi yang berstatus normal.

Tabel 4. Hasil uji normalitas
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov T
	est
	

	
	
	Unstandardized Residual

	N
	
	100

	
Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	1.04990063

	
	Absolute
	.141

	Most Extreme Differences
	Positive
	.141

	
	Negative
	-.089

	Test Statistic
	
	.141

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	
	.233

	a. Test distribution is Normal.
	
	

	b. Calculated from data.
	
	

	c. Lilliefors Significance Correction.
	
	


Sumber : Output SPSS, 2023

Berdasarkan uji yang dilakukan, dapat diketahui bahwa nilai asymp. Sig memiliki nilai sebesar 0,233 yang dimana lebih dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat sebuah regresi yang normal pada pengujian yang dilakukan.

Uji multikolinearitas
Uji statistik ini multikolinearitas apakah dua atau lebih variabel independen memiliki hubungan yang kuat ketika digunakan dalam uji regresi. Uji multikolinearitas dilakukan menggunakan melihat nilai VIF pada collinearity statistic. Apabila nilai VIF pada hasil model tiap variabel memiliki nilai 10,00 maka tidak terjadi sebuah gejala multikolinearitas. Namun, apabila nilai VIF berada pada angka kurang dari 10,00 maka terjadi sebuah gejala multikolinearitas. Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 5.

Tabel 5. Hasil uji multikolinearitas
	Coefficientsa

	Collinearity Statistics

	Model
	
	Tolerance
	VIF

	1
	Komitmen organisasi [X1]
	.992
	1.008

	
	Keterlibatan kerja [X2]
	.998
	1.002

	
	Lingkungan kerja [X3]
	.993
	1.007

	a. Dependent Variable: Kinerja [Y]
	
	


Sumber : Output SPSS, 2023

Tabel 5 menunjukan hasil pada uji multikolinearitas dengan hasil pada variabel komitmen kerja sebesar 1,008, pada variabel keterlibatan kerja 1,002, dan pada variabel lingkungan kerja sebesar 1,007. Berdasarkan uji yang dilakukan, seluruh variabel pada regresi memiliki nilai lebih dari 10,00. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa uji dapat diterima dan tidak terjadi gejala multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas merupakan sebuah metode pengujian yang digunakan dalam statistik untuk mendeteksi terjadinya penyimpangan dalam sebuah model regresi. Dalam pengujian heteroskedastisitas, apabila hasil sig berada pada nilai di atas 0,05. Namun, apabila nilai sig berada pada nilai di bawah 0,05 mala terjadi sebuah gejala heteroskedastisitas. Hasil pada uji heteroskedastisitas, terlampir pada tabel 6.

Tabel 6. Hasil uji heteroskedastisitas
	Coefficientsa

	
	
	
Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

	Model
	
	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.

	1
	(Constant)
	.814
	1.849
	
	.440
	.661

	
	Komitmen organisasi [X1]
	-.001
	.058
	-.001
	-.012
	.990

	
	Keterlibatan kerja [X2]
	.004
	.057
	.006
	.063
	.950

	
	Lingkungan kerja [X3]
	.000
	.049
	.000
	.004
	.997

	a. Dependent Variable: Abs_Res
	
	
	
	
	


Sumber : Output SPSS, 2023

Tabel 6 merupakan hasil pengujian heteroskedastisitas dengan hasil pada variabel komitmen organisasi sebesar 0,990, pada variabel keterlibatan kerja sebesar 0,950, lingkungan kerja sebesar 0,997. Hasil pada pengujian mendeskripsikan bahwa nilai pada tiap variabel memiliki nilai lebih dari 0,05. Dengan demikian dapat diputuskan bahwa pengujian heteroskedastisitas dapat diterima dan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Maka, dapat dilanjutkan pada pengujian regresi linear berganda.

Uji regresi linear berganda 
Partial (Uji T)
Uji hipotesis secara partial dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel independen terhadap dependen. Pengujian hipotesis secara partial dilakukan dengan melihat nilai sig pada tiap variabel memilki nilai kurang dari 0,05 maka terjadi sebuah hubungan yang signifikan antara variabel independen terhadap dependen. Namun, apabila memiliki nilai sig lebih dari 0,05 maka tidak terdapat hubungan yang positif dari variabel independen terhadap variabel dependen. Tabel 7 merupakan hasil pengujian hipotesis secara partial.

Tabel 7. Hasil uji T
	Coefficientsa

	
	
	
Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

	Model
	
	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.

	1
	(Constant)
	18.774
	.368
	
	51.043
	.000

	
	Komitmen organisasi [X1]
	.101
	.012
	.602
	8.772
	.000

	
	Keterlibatan kerja [X2]
	.056
	.011
	.338
	4.947
	.000

	
	Lingkungan kerja [X3]
	.043
	.010
	.307
	4.470
	.000


Sumber : Output SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 7, dapat dideskripsikan bahwa nilai sig pada masing-masing variabel memiliki nilai 0,00. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa nilai sig pada tiap variabel memiliki nilai kurang dari 0,05 (0,000<0,05). Maka dari itu hipotesis dapat diterima dan adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel independen terhadap dependen. Selain itu, dalam pengujian regresi linear secara partial juga dapat dilihat nilai regresi dari tiap variabel dengan rumus sebagai berikut.
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + e

Berdasarkan rumus persamaan tersebut, maka dapat disajikan hasil sebagai berikut:
Y = 18,774+0,101+0,056+0,043

Uji simultan (Uji F)
Uji F dilakukan untuk mengetahui hubungan antara variabel independen dan dependen secara bersama-sama dalam sebuah regresi. Uji hipotesis ini dilakukan dengan melihat nilai sig pada regression apabila nilai kurang dari 0,05, maka terdapat pengaruh antara variabel independen dan dependen secara berasama-sama. Namun, apabila nilai sig pada model regresi terdapat angka lebih dari 0,05 maka tidak terjadi pengaruh antara variabel independen dan dependen secara besama-sama.

Tabel 8. Hasil uji F
	ANOVAa
	

	Model
	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1.623
	3
	.541
	39.336
	.000b

	
	Residual
	1.320
	96
	.014
	
	

	
	Total
	2.944
	99
	
	
	


Sumber : Output SPSS, 2023

Tabel 8 disajikan data mengenai hasil uji hipotesis secara partial atau keseluruhan. Nilai sig pada regression memiliki nilai 0,000 yang dimana berada kurang dari 0,05. Maka dari itu, hipotesis dapat diterima, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara hubungan komitmen organisasi, keterlibatan kerja, lingkungan kerja terhadap kinerja secara bersama-sama.

Pembahasan

Komitmen organisasi terhadap kinerja
Karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi, akan berdedikasi lebih tinggi dengan memberikan hasil terbaik kepada organisasi maupun perusahaan. Karyawan juga memiliki rasa keterikatan dengan tujuan serta nilai dalam organisasi yang mendorong mereka akan bekerja dengan maksimal. Komitmen yang tinggi juga akan memberikan perilaku organisasional yang positif pada karyawan seperti meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam mencapai tujuan organisasi.
Temuan ini sejalan [33] dengan yang menjelaskan mengenai komitmen kerja yang tinggi pada karyawan akan memberikan implikasi terhadap peningkatan kinerja di perusahaan. Apabila terdapat komitmen yang tinggi pada karyawan, maka karyawan akan cenderung memberikan dedikasi mereka kepada perusahaan untuk memberikan hasil yang terbaik[34]. Sementara itu, [35] menyebutkan bahwa adanya rasa keterikatan dengan organisasi, akan meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan.

Keterlibatan kinerja terhadap kinerja
Keterlibatan karyawan dengan tingkat tinggi juga berarti memiliki konsentrasi dan fokus yang lebih baik ketika menyelesaikan tugas. Karyawan dengan keterlibatan emosional dan kognitif di tempat kerjanya akan lebih fokus untuk mencapai target serta tujuan yang diharapkan. Hal ini memberikan implikasi bahwa semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, maka semakin baik kinerja yang dicapai karyawan.
Keterlibatan mengacu pada sejauh mana seseorang merasa berkomitmen, dipercaya, termotivasi, dan terhubung secara emosional dengan pekerjaannya[36]. Semakin karyawan terlibat dalam pekerjaan, semakin besar kemungkinan akan berkinerja baik[37]. Ketika karyawan merasa terlibat secara emosional dan intelektual dalam pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih energik, fokus, dan berkomitmen untuk mencapai hasil yang baik [38]. Selain itu, penting bagi karyawan untuk memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka.

Lingkungan kerja terhadap kinerja
Tempat kerja yang paling efektif adalah tempat di mana orang-orang dapat mengembangkan potensi mereka, terinspirasi, dan berkontribusi secara efektif terhadap tujuan organisasi. Kenyamanan dan kesejahteraan karyawan dapat ditingkatkan dengan menyediakan lingkungan kerja yang nyaman dan ergonomis. Pencahayaan yang baik, kenyamanan termal dan desain ruang yang fungsional dapat mengurangi stres fisik dan meningkatkan konsentrasi. Karyawan didorong untuk terus meningkatkan keterampilan mereka melalui pekerjaan yang menawarkan peluang untuk pengembangan karir. Karyawan dapat termotivasi untuk mengembangkan karier mereka melalui pelatihan, pembelajaran berkelanjutan, dan peluang promosi. Pada akhirnya, hal ini akan meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, dan kontribusi mereka secara keseluruhan kepada organisasi, yang akan memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja mereka.
Berdasarkan temuan [39] yang menjelaskan bahwa karyawan biasanya termotivasi dan terlibat jika pekerjaan mereka menantang, sesuai dengan keterampilan mereka dan memungkinkan mereka untuk berkembang. Mereka akan termotivasi untuk mencapai hasil yang lebih baik dan berkontribusi pada tujuan organisasi [40]. Tempat kerja yang menawarkan peluang pengembangan profesional, pelatihan dan pendidikan membantu karyawan meningkatkan keterampilan mereka [9]. Dengan mengembangkan diri, karyawan akan lebih siap untuk menghadapi tantangan pekerjaan mereka dan bekerja pada tingkat tertinggi.

Komitmen organisasi, keterlibatan kinerja, lingkungan kerja terhadap kinerja
Komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang karyawan merasakan loyalitas, identitas, dan keterikatan dengan organisasi tempat ia bekerja. Jika karyawan merasa terhubung secara emosional dan psikologis dengan organisasi, mereka cenderung termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Sedangkan keterlibatan kinerja adalah sejauh mana karyawan merasa terlibat, bersemangat dan bergairah dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Karyawan dengan tingkat keterlibatan yang tinggi akan lebih fokus, produktif dan inovatif. Selain itu, terdapat pula faktor lain yang berkontribusi terhadap produktivitas dan kinerja yang optimal, seperti fasilitas fisik yang nyaman, peralatan yang memadai, dan sistem manajemen yang efisien. Kondisi ini membuat mereka lebih terlibat dan berkomitmen.
Temuan [41] menyebutkan bahwa komitmen organisasi memberikan keterikatan terhadap tempat karyawan tersebut bekerja. Komitmen organisasi mengacu pada tingkat keinginan dan kesetiaan yang dirasakan oleh pekerja terhadap organisasinya, sedangkan keterlibatan kerja mengacu pada sejauh mana pekerja merasa terlibat dalam tugas dan aktivitas pekerjaannya [42], . Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung lebih loyal dan ingin memberikan kontribusi positif. Tingkat komitmen yang tinggi ini dapat mengarah pada upaya ekstra dari karyawan, peningkatan kualitas kerja dan pemeliharaan tingkat kinerja yang konsisten.
V. Simpulan
Komitmen terhadap organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa semakin karyawan merasa berkomitmen terhadap organisasi tempat mereka bekerja, semakin tinggi kinerja mereka. Karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja keras dan memberikan kontribusi terbaik ketika mereka merasa terhubung dan loyal terhadap organisasi mereka. Keterlibatan juga secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Keterlibatan kerja merupakan sejauh mana karyawan merasa antusias, berkomitmen, dan fokus terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa memiliki secara emosional dan intelektual terhadap pekerjaan mereka cenderung bekerja lebih efektif.
Karyawan cenderung berkinerja lebih baik di lingkungan yang mendukung, kolaboratif dan memberikan kesempatan untuk berkembang. Motivasi dan kinerja karyawan dapat ditingkatkan oleh faktor-faktor seperti dukungan dari rekan kerja dan manajemen, kesempatan untuk belajar dan berkembang, serta suasana kerja yang positif. Secara keseluruhan, bukti-bukti ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan lingkungan kerja semuanya berperan. Dengan mempertimbangkan dan mengembangkan aspek-aspek ini dalam strategi manajemen mereka, organisasi dapat menstimulasi peningkatan kinerja.
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