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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan persepsi lingkungan kerja dan work
engagement dengan komitmen organisasi pada aktivis mahasiswa. Populasi penelitian
ini adalah aktivis UKM dan ormawa fakultas X Universitas X yang aktif dalam periode
2024. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menyebar kuesioner
kepada 250 responden. Data mengenai persepsi lingkungan kerja, work engagement, dan
komitmen organisasi dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa persepsi lingkungan kerja dan work engagement memiliki
hubungan yang signifikan dengan komitmen organisasi, yang ditunjukkan dengan hasil
p 0,009 (<0,05) dimana hasil tersebut mendukung dari hipotesis pertama. Persepsi
lingkungan kerja juga menunjukkan hubungan yang positif signifikan dengan komitmen
organisasi, yang ditunjukkan dengan hasil perhitungan p 0,028 (<0,05) dimana hasil
tersebut mendukung dari hasil hipotesis kedua. Dan juga work engagement memiliki
hubungan yang posistif signifikan dengan komitmen otganisasi, yang ditunjukkan
dengan hasil p 0,020 (<0,05) dimana hasil tersebut telah mendukung dari pernyataan
hipotesis ketiga.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Persepsi Lingkungan Kerja, Work Engagement.

Abstract

This research aims to examine the relationship between perceptions of the work
environment and work engagement with organizational commitment in student activists.
The population of this research is UKM activists and ormawa from Faculty X,
University of Data regarding perceptions of the work environment, work engagement,
and organizational commitment were analyzed using multiple linear regression. The
research results show that perceptions of the work environment and work engagement
have a significant relationship with organizational commitment, as indicated by the
result of p 0.009 (<0.05) where these results support the first hypothesis. Perception of
the work environment also shows a significant positive relationship with organizational
commitment, as indicated by the calculation result of p 0.028 (<0.05) where these results
support the results of the second hypothesis. And also work engagement has a
significant positive relationship with organizational commitment, which is indicated by
the result of p 0.020 (<0.05) where these results support the third hypothesis statement.

Keywords: Organizational Commitment, Perception of the Work Environment, Work
Engagement

1. PENDAHULUAN
Kata Organisasi berakar dari bahasa Yunani yaitu organom dengan istilah Latin organum yang

memiliki makna alat, bagian, anggota, atau badan. Organisasi sendiri merupakan struktur hubungan
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antarpribadi yang didasarkan pada wewenang formal dan kebiasaan dalam sistem administrasi
(Daryanto, 2013). Organisasi kerangka dasar yang mengikat individu untuk berkoordinasi, dengan
pembagian tugas kerja yang telah ditetapkan karena adanya bidang-bidang tugas yang perlu
diselesaikan dengan tanggung jawab untuk menjalankan tugas-tugas tertentu. Dalam pengertian
organisasi ini menunjukkan bahwa organisasi adalah tempat untuk berinteraksi dan bekerja sama,
yaitu sebagai wadah bagi individu atau kelompok untuk melaksanakan berbagai kegiatan guna
mencapai suatu tujuan. Di dalam organisasi ada posisi, jabatan, wewenang, dan tanggung jawab pada
masing-masing anggota.

Pada tingkat fakultas, organisasi dan UKM cukup memiliki peran penting bagi mahasiswa.
Dengan mengikuti organisasi atau UKM mahasiswa dapat meningkatkan soft skill dan juga dapat
mengembangkan minat dan bakat yang dimiliki mahasiswa. Hal demikian juga terlihat pada
organisasi dan UKM pada Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Surakarta. Dimana
organisasi dan UKM ini memberikan wadah atau fasilitas bagi para mahasiswa psikologi yang ingin
meningkatkan life skill dan mengembangkan minat dan bakatnya. Fakultas Psikologi UMS memiliki
3 organisasi dan 5 UKM didalamnya. Setiap organisasi dan UKM memiliki bidang fokusnya masing-
masing pada tingkat fakultas.

Dalam konteks organisasi, tingkat komitmen anggota terhadap organisasi memiliki signifikansi
besar karena mencerminkan sikap, perilaku, dan respon anggota terhadap berbagai kegiatan serta
tantangan yang dihadapi dalam lingkungan organisasional. Tingkat komitmen ini dapat
mencerminkan kualitas seseorang dalam berpartisipasi aktif dalam sebuah organisasi. Komitmen juga
merupakan aspek penting bagi sebuah organisasi untuk menghindari seorang anggota lepas dari
tanggung jawab yang dimiliki dan dapat berujung seorang anggota keluar dari organisasinya (Colquit
et al,. 2009). Pernyataan tersebut diperkuat oleh hasil penelitian dari Satwari et al,. (2016) yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover
intention. Komitmen organisasi sendiri yaitu konstruk hubungan antara anggota organisasi dengan
organisasinya dan berpengaruh terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya
dalam sebuah organisasi. Pada suatu organisasi akan sangat terlihat jelas bagaimana rendahnya
komitmen organisasi dari tingginya jumlah anggota yang mangkir dari tugasnya, dan bahkan
mengundurkan diri dari organisasinya.

Menurut Allen dan Meyer 1997 (dalam Sutrisno,2010) menjelaskan bahwa komitmen organisasi
dapat mengacu pada kondisi psikologis yang menggambarkan hubungan anggota dengan organisasi
dimana nantinya akan berdampak pada niat pekerja untuk tetap bekerja dalam lembaga tersebut.
komitmen organisasi merupakan sebuah sikap pada diri individu yang didalamnya mencakup

kerelaan untuk mengenal, terlibat dan berusaha lebih untuk kelangsungan organisasinya. Menurut
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Steers (dalam Asi et al., 2021) mendefinisikan komitmen mencakup identifikasi keyakinan terhadap
nilai-nilai organisasi, komitmen yang menunjukkan kesediaan untuk melakukan yang terbaik demi
keberhasilan organisasi, dan loyalitas keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi yang
diungkapkan oleh seorang anggota terhadap organisasinya. Kemudian menurut Robin dan Judge
(dalam Kasmiruddin, 2021), komitmen organisasi adalah kondisi di mana seorang individu
mendukung organisasi serta memiliki tekad untuk mempertahankan keanggotaannya, bersama
dengan tujuan-tujuan dan keinginan yang terkait.

Menurut Allen dan Meyer (dalam Sutrisno, 2010), menyebutkan bahwa terdapat Three-
Component Model sebagai aspek yang menyusun komitmen organisasi, yaitu komitmen afektif,
komitmen kontinyu, dan komitmen normatif. Komitmen afektif, yaitu tingkat hubungan anggota
organisasi secara psikologis dengan organisasinya. Dimana semakin tinggi kesesuaian dan manfaat
yang dirasakan oleh anggota organisasi semakin tinggi juga komitmen yang akan dihasilkan oleh
anggota tersebut. Kemudian komitmen kontinyu berkaitan dengan kerugian dan keuntungan serta
tingkat positif negatifnya jika anggota meninggalkan organisasinya. Dan untuk komitmen normatif
berkaitan dengan kewajiban dan keikutsertaan anggota di dalam suatu organisasi. Setiap anggota
memiliki tingkah laku dan sikapnya masing-masing tergantung dari komitmen organisasi yang
dimiliki. Anggota yang mempunyai komitmen afektif berbeda dengan anggota yang memiliki
komitmen kontinyu dan komitmen normatif. Setiap unsur aspek memiliki landasan yang berbeda.
Anggota dengan komponen afektif yang tinggi mereka berpartisipasi dan berada di sebuah organisasi
karena ingin bergabung dan tetap ingin menjadi anggota organisasi. Di samping itu anggota dengan
komponen kontinyu tinggi mereka tetap bergabung dengan suatu organisasi karena membutuhkan.
Anggota dengan komponen normatif mereka tetap bergabung dengan sebuah organisasi karena
keharusan.

Menurut John dan Taylor (dalam Puspitawati, 2013), terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi  komitmen organisasi Yyaitu, karakteristik pribadi, organisasi, pengalaman
berorganisasi, dan faktor struktural. Karakteristik pribadi meliputi usia, masa kerja, tingkat
pendidikan, dan jenis kelamin. Faktor organisasi meliputi permainan peran, semangat kewirausahaan,
tingkat otonomi, jam berorganisasi, tantangan yang dihadapi, dan tingkat kesulitan berorganisasi.
Pengalaman organisasi dianggap sebagai unsur penting dalam sosialisasi dan mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap pembentukan ikatan psikologis dengan organisasi. Sedangkan faktor
struktural meliputi peluang kemajuan karir, peluang promosi, ukuran organisasi, dan tingkat kendali
yang diterapkan organisasi terhadap anggotanya.

Adapun faktor lain yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi, diantaranya adalah persepsi

lingkungan kerja. Menurut pendapat Rakhmat (2011), persepsi lingkungan kerja digunakan untuk
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mengungkapkan tentang pengalaman seorang anggota terhadap suatu kejadian yang dialaminya atau
sebuah benda yang ada di sekitar lingkungan kerjanya. Dalam penelitian Qoyyimah et al,. (2019),
dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif atau memperhatikan faktor-faktor yang dapat
memberikan motivasi kepada anggota, dapat meningkatkan semangat kerja mereka. Selain itu
menurut Putra & Sriathi (2019), lingkungan kerja yang memadai dapat menginspirasi dan
mempengaruhi anggota untuk tetap bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas mereka, seperti
pencahayaan, kondisi udara, kebisingan, dan suasana yang ada di tempat tersebut. Jika lingkungan
kerja tidak mendukung, misalnya dalam hal fasilitas atau kenyamanan teknologi, termasuk hubungan
kerja yang tidak harmonis, serta kurangnya jaminan dan perlindungan sosial, maka ada
kecenderungan komitmen anggota terhadap organisasi menurun.

Menurut Walgito (2010), persepsi merupakan suatu proses terpadu yang melibatkan individu
dalam memberikan respon terhadap stimulus yang diterimanya, dimana unsur-unsur internal seperti
emosi, pengalaman, aspek dan keterampilan berpikir berperan aktif dalam proses tersebut. Lebih
lanjut Thoha (2008) menyatakan bahwa persepsi adalah suatu proses kognitif yang dialami setiap
individu ketika memahami informasi tentang lingkungan disekitarnya melalui berbagai indera seperti
penglihatan, pendengaran, sentuhan dan penciuman. Oleh karena itu, persepsi terhadap lingkungan
kerja dapat diukur melalui cara seorang anggota memandang lingkungan organisasinya. Menurut
Witria (2019), lingkungan kerja melibatkan semua situasi yang berhubungan dengan relasi kerja,
termasuk hubungan dengan atasan, rekan organisasi, dan anggota. Selain itu menurut Azharuddin
(2019), lingkungan kerja mencakup semua situasi yang timbul dalam konteks kerja, seperti interaksi
dengan atasan, rekan kerja, atau bawahan. Disisi lain lingkungan kerja meliputi segala kondisi yang
terkait dengan keadaan di tempat kerja, yang dianggap baik atau sesuai jika memungkinkan individu
yang berada di dalamnya untuk melakukan tugas dengan optimal, dalam kondisi yang sehat, aman,
dan nyaman (Virgiyanti & Sunuharyo,2018). Dari Wursanto (dalam Ningsih, 2020) lingkungan kerja
adalah wilayah di mana pengalaman pekerja dapat dirasakan melalui penggunaan panca indera
seseorang. Namun, sensasi lingkungan kerja ini juga terbentuk melalui interaksi pekerja dengan rekan
kerja dan pimpinan. Dan juga Septiana (2019), berpendapat bahwa segala suasana di mana
keterlibatan dalam pekerjaan, baik melalui hubungan kerja maupun dengan atasan, rekan kerja, dan
bawahan, memberikan kontribusi. Lingkungan kerja merupakan elemen penting dalam meningkatkan
efektivitas kerja anggota.

Dengan demikian, menurut Tiffin dan McCormick (dalam Hafid & Hasanah, 2016), persepsi
lingkungan kerja adalah bagaimana anggota memandang kondisi lingkungan organisasi yang dapat
mempengaruhi perilaku kerja mereka. Sedarmayanti (2009) menambahkan bahwa persepsi

lingkungan kerja melibatkan cara anggota memandang lingkungan kerja mereka, termasuk alat kerja,
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bahan, metode kerja, dan peraturan kerja, baik untuk individu maupun kelompok. Sementara itu,
menurut Kuntyasari (2014), persepsi lingkungan kerja merupakan suatu proses dimana seseorang
melihat, menafsirkan, dan memberi makna terhadap berbagai hal atau peristiwa yang terjadi di
lingkungan kerjanya. Lebih tepatnya, persepsi lingkungan kerja memuat berbagai unsur seperti
kenyamanan fisik, kebijakan perusahaan, dan hubungan antar anggota. Persepsi ini dapat dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti kebersihan tempat kerja, ketersediaan sumber daya, dukungan dari
manajemen, serta interaksi sosial di antara rekan kerja. Persepsi positif terhadap lingkungan kerja
dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas anggota, sedangkan persepsi negatif dapat
mengurangi motivasi dan meningkatkan tingkat stres.

Menurut Tiffin dan McCormick (dalam Hafid & Hasanah, 2016), aspek persepsi terhadap
lingkungan kerja terbagi menjadi dua kategori yaitu persepsi terhadap lingkungan fisik dan persepsi
terhadap lingkungan psikososial. Persepsi terhadap lingkungan fisik mencakup pendapat anggota
terhadap unsur-unsur disekitarnya, seperti peralatan kerja, suhu udara, pencahayaan, tingkat
kebisingan, dan tata ruang kerja. Peralatan kerja sangat penting untuk menunjang pekerjaan, suhu
udara harus nyaman agar tidak mengganggu aktivitas, pencahayaan penting untuk keselamatan dan
kelancaran kerja, tingkat kebisingan yang tinggi dapat mengganggu konsentrasi dan tata ruang kerja
mempengaruhi kenyamanan saat bekerja. Sedangkan persepsi terhadap lingkungan psikososial
meliputi pandangan anggota terhadap hubungan sosial dan aspek organisasi, termasuk kebutuhan,
peran dan sikap anggota, norma kelompok kerja, hubungan dengan rekan kerja dan hubungan dengan
atasan. Kebutuhan anggota dapat berupa imbalan atau pengakuan atas Kinerja, peran dan sikap
anggota mencakup tanggung jawab terhadap tugas, norma kelompok kerja mencakup prosedur dan
pedoman standar, hubungan dengan rekan kerja berhubungan dengan kerja sama dan hubungan
dengan atasan mencakup komunikasi dan kebijakan.

Disisi lain menurut Sedarmayanti (2009), faktor-faktor persepsi lingkungan kerja yang dapat
berpengaruh pada kinerja karyawan, yaitu faktor lingkungan sosial, yang mana lingkungan sosial
berpengaruh besar pada kinerja anggota, contohnya latar belakang anggota seperti status sosial,
jumlah anggota keluarga, dan tingkat kesejahteraan keluarga. Selain itu faktor status sosial, dimana
dalam status sosial ini dapat disalahgunakan, misalnya semakin tinggi status sosial maka seseorang
dapat leluasa melakukan hal apapun pada yang berstatus sosial di bawahnya. Selanjutnya faktor
hubungan industrial dalam organisasi, hubungan industrial ini adalah hubungan antar sesama anggota
dan hubungan antara anggota dengan atasan. Dan yang terakhir ada faktor sistem informasi, dengan
adanya sistem informasi ini maka komunikasi dan penyebaran informasi menjadi cepat dan akurat
serta nyaman digunakan untuk berkomunikasi antar anggota.

Selain persepsi lingkungan kerja, ada juga faktor lain yang mempengaruhi komitmen kerja, yaitu
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work engagement atau keterikatan kerja. Menurut Schaufeli et al., (2006), keterikatan kerja adalah
sebuah keadaan positif yang melibatkan kepuasan dan keterikatan yang kuat terhadap pekerjaan,
ditandai oleh semangat, dedikasi, dan penghayatan yang mendalam terhadap tugas. Selain itu,
Schaufeli dan Salanova (2007) juga menunjukkan bahwa individu yang memiliki keterikatan kerja
akan cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, memiliki tingkat komitmen yang tinggi, dan
tidak akan meninggalkan pekerjaannya saat ini. Jika seorang anggota memiliki tingkat semangat yang
tinggi, antusias dalam menjalani pekerjaan, serta terlibat sepenuhnya dalam aktivitas kerja sehingga
lupa waktu, maka mereka akan menunjukkan keterikatan dengan pekerjaan. Anggota yang
menunjukkan tingkat keterikatan kerja yang signifikan akan menyelesaikantanggung jawab pekerjaan
sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditetapkan. Definisi diatas juga didukung oleh penelitian
terdahulu yaitu, menurut Rakhim (2020), dimana Work Engagement juga diartikan sebagai
keterlibatan kerja diartikan sebagai keadaan positif, keadaan pikiran yang konsisten terkait pekerjaan
dan kepuasan pribadi yangditandai dengan antusiasme, dedikasi, dan semangat. Work Engagement
juga dikatakan sebagai suatu motivasi positif dan energi yang positif terkait pekerjaan dan keinginan
tulusdari anggota untuk berpartisipasi dan berhasil dalam pekerjaannya. Dalam hal ini anggotakan
berdedikasi menunjukkan antusiasme dan semangat terhadap pekerjaan mereka dan organisasinya.

Menurut Schaufeli et al., (dalam Qatrunnada, 2019) aspek work engagement terdiri dari Vigor,
Dedication, dan Absorption. Aspek vigor adalah tingkat energi yang tinggi dan ketangguhan mental
selama bekerja, keinginan untuk berinvestasi dalam pekerjaan dan tekad bahkan dalam menghadapi
kesulitan dalam pekerjaan. Aspek dedication, adalah komitmen yang kuat dalam pekerjaan dan
merasakan pentingnya, antusiasme, inspirasi, kebanggaan dan tantangan selama bekerja di organisasi.
Dan aspek absorption, konsentrasi penuh dan mendalami tempat kerja di mana waktu berlalu dengan
cepat dan sulit baginya untuk memutuskan hubungan dengan organisasinya.

Menurut Bakker (dalam Sukoco et al,. 2020) adapun faktor yang mempengaruhi work
engagement dibagi menjadi dua sumber, yaitu faktor pekerjaan (job resources) dan faktor pribadi
individu (personal resources). Faktor pekerjaan (job resources), merujuk pada berbagai aspek fisik,
sosial, dan organisasional dari suatu pekerjaan. Fungsi sumber pekerjaan ini adalahuntuk mengurangi
tuntutan pekerjaan, serta terkait dengan dampak fisik dan psikologis. Sedangkan faktor pribadi
individu (personal resources) dapat dijelaskan sebagai penilaian positif terkait ketahanan individu,
mencakup pemahaman tentang kemampuan untuk berhasil mengendalikan dan mempengaruhi
lingkungan mereka. Semakin tinggi tingkat personal resources seseorang, semakin besar
kemungkinan mereka merasa bahwa tujuan pekerjaan mereka sejalan dengan keinginan dan nilai-
nilai pribadi mereka. Schaufeli (2007), menyatakan faktor yang terkonfirmasi secara konsisten bahwa

vigor, dedication, dan absorption lebih unggul secara hipotesis dari pada faktor lainnya. Ketiga

6



dimensi ini cukup kuat dan memiliki hubungan positif sehingga skor yang dimiliki cukup tinggi dan
dapat digunakan untuk menjadi indikator keseluruhan dari work engagement.

Lingkungan kerja yang kondusif dan work engagement yang tinggi merupakan faktor penting
dalam menciptakan komitmen organisasi yang kuat. Dalam konteks UKM dan Ormawa di Fakultas
Psikologi Universitas Muhammadiyah Surakarta, persepsi terhadap lingkungan kerja serta tingkat
work engagement dapat berpengaruh signifikan terhadap komitmen para aktivis terhadap organisasi
tersebut. Namun, dalam pelaksanaanya tidak semudah yang dibayangkan. Dewasa ini banyak ditemui
bahwa anggota sebuah organisasi pada lingkungan mahasiswa banyak yang mengundurkan diri dari
organisasinya karena faktor lingkungan dalam organisasi tersebut dan kurangnya keterikatan kerja
dengan organisasinya. Dimana dalam sebuah organisasi, memiliki lingkungan yang kurang baik antar
anggotanya yang membuat anggota tersebut kurang nyaman sehingga menghilang dari tanggung
jawab yang dimiliki bahkan anggota tersebut mengundurkan diri dari organisasinya. Selain itu,
anggota organisasi juga kurang memiliki keterikatan kerja dengan organisasinya yangdimana anggota
tersebut kurang antusias dalam menjalankan tugasnya di organisasi tersebut. Yang dimana banyak
dari aktivis UKM dan Ormawa yang tidak bertanggung jawab pada tugasnya dan akhirnya
mengundurkan diri dari organisasi.

Dengan adanya fenomena diatas, maka rumusan masalah dari penelitian ini antaralain: 1) Apakah
ada hubungan antara persepsi lingkungan kerja dan work engagement terhadap komitmen organisasi
di lingkungan mahasiswa Universitas Muhammadiyah Surakarta; 2) Apakah ada hubungan antara
persepsi lingkungan kerja dengan komitmen organisasi di lingkungan mahasiswa Universitas
Muhammadiyah Surakarta; dan 3) Apakah ada hubungan antara work engagement dengan komitmen
organisasi.

.METODE

Pada penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif analisis regresi ganda.
Penggunaan analisis regresi ganda bertujuan untuk menganalisis 2 variabel independent atau lebih
terhadap variabel dependen. Adapun kriteria subjek yang ditentukan pada penelitian ini, yaitu: 1)
Mahasiswa/i aktif S1 Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah Surakarta; 2) Aktif dalam
Organisasi Mahasiswa atau UKM Fakultas; 3) Aktif organisasi masa periode 2024. Subjek penelitian
berjumlah 250 aktivis mahasiswa.

Penelitian ini menggunakan strategi kuesioner atau skala untuk mengumpulkan data. Skala yang
digunakan dalam penelitian ini ada tiga, yaitu skala komitmen organisasi, skala persepsi lingkungan
kerja, dan skala work engagement. Ketiga skala pada penelitian ini menggunakan model skala Likert
yang mencakup pernyataan favourable dan unfavourable. Data penelitian melalui uji asumsi klasik

yang terdiri dari uji normalitas, linieritas, heteroskedasitas, dan multikolinieritas kemudian uji
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hipotesis. Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan analisis regresi berganda, yang
akan dianalisis dengan perangkat lunak jamovi versi 2.3.28. Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas
yang dilakukan, 14 item skala komitmen organisasi yang dikatakan valid dengan semua aitem memiliki nilai
validitas 0,0,63 — 0,85 dan reliabilitas 0,704. Pada 35 aitem skala persepsi lingkungan kerja dikatakan valid
dengan semua aitem memiliki nilai validitas 0,70 — 0,85 dan reliabilitas 0,771. Dan pada 20 aitem skala work
engagement dikatakan valid dengan semua aitem memiliki validitas 0, 65 — 0,85 dengan reliabilitas 0,729.

3.HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Tabel Jenis Kelamin, Usia, dan Angkatan

NO Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Laki - Laki 77 31%
2. Perempuan 173 69%
Total 250 100%
NO Usia jumlah presentase
19 tahun 6 2%
20 tahun 18 7%
Usia 21 tahun 66 26%
22 tahun 114 46%
23 tahun 46 18%
24 tahun -
Total 250 100%
No Angkatan Jumlah presentase
1. 2023 89 36%
2. 2022 72 29%
3. 2021 86 34%
4, 2020 3 1%
Total 250 100%

Tabel 2. Uji Normalitas

Normality Tests

Statistic P

Kolmogorov-

. 0.0818 0.070
Smirnov

Hasil uji normalitas residual Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasi, persepsi lingkungan kerja, dan work engagement memiliki nilai signifikan sebesar 0,070
(p > 0,05). Ini menunjukkan bahwa data regresi terdistribusi normal, karena nilai p lebih besar dari
0,05. Dengan demikian, berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, model regresi dalam penelitian ini

dapat dianggap terdistribusi normal dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Tabel 3. Uji Multikolonieritas
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Collinearity Statistics

VIF Tolerance
work engagement 1.01 0.992
lingkungan kerja 1.01 0.992

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas yang telah dilakukan terlihat nilai toleransi diatas 0,992
dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
regresi model dalam penelitian ini tidak mengalami multikolinearitas yang artinya tidak terdapat
korelasi antar variabel dalam fungsi linier (Mardiatmoko, 2020).

Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedasticity Tests

Statistic P

Breusch-Pagan 1.05 0.592

Jika nilai p > 0,05, model regresi tidak menunjukkan gejala heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika
nilai p < 0,05, model regresi meunjukkan gejala heteroskedastisitas. Dari tabel diatas didapatkan nilai
p > 0,05 yaitu 0,592, yang dimana dari hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi tidak
menunjukkan tanda-tanda heteroskedastisitas.

Tabel 5. Uji Hipotesis Mayor

Model Fit Measures

Overall Model Test

Model R R? F df1 df2 p

1 0.193 0.0371 476 2 247 0.009

Berdasarkan tabel di atas dapat kita simpulkan bahwa persepsi lingkungan kerja dan work
engagement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi, hal tersebut dapat
dibuktikan dengan perolehan nilai P dengan nila 0,009 dimana nilai tersebut < 0,05 yang
menunjukkan hipotesis mayor dapat di terima (H1). Selain hipotesis mayor, dari table hasil

perhitungan diatas didapatkan juga nilai uji determinasi yaitu r 0,193.
Tabel 6. Uji Hipotesis Minor

Model Coefficients - komitmen organisasi

Predictor Estimate SE t P Stand. Estimate

Intercept 45.0011 4.8899 9.20 <.001
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Model Coefficients - komitmen organisasi

Predictor Estimate SE t P Stand. Estimate
persepsi lingkungan kerja 0.0713 0.0322 2.21 0.028 0.139
work engagement -0.1353 0.0577 -2.34 0.020 -0.147

Berdasarkan tabel yang tertera diatas menunjukkan persamaan regresi . Nilai yang tertera pada
persamaan regresi adalah nilai standar estimate dari setiap variabel yang berkaitan. Nilai minor
persepsi lingkungan kerja 0,028 dimana nilai tersebut < 0,05 yang menujukkan hipotesis minor
terima (H2). Hal ini diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Faisal & Dewi (2019)
dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap
Komitmen Organisasional Karyawan” yang dimana dari penelitian ini mendapatkan hasil antara
lingkungan kerja dengan komitmen organisasi yaitu Sig. 0,006 yang dimana nilai tersebut < 0,05.
Kemudian penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian dari Okeoghene (2016) dengan judul
“Work Environment and Organizational Commitment of Staff in Academic Libraries in Lagos State,
Nigeria” dan didapat hasil antara lingkungan kerja dengan komitmen organisasi sebesar Sig.0,00
yang dimana nilai tersebut < 0,05. Dan juga penelitian ini didukumg atau sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hanaysha (2016) dengan judul “Testing the Effects of Employee Engagement,
Work Environment, and Organizational Learning on Organizational Commitment” dan didapat hasil
antara lingkungan kerja dengan komitmen organisasi sebesar P 0,00.

Nilai hipotesis minor work engagement 0,020 dimana nilai tersebut > 0,05 yang menunjukkan
hipotesis dapat di terima (H3). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Avicenna (2019) dengan judul “Hubungan Komitmen Organisasi dan Work
Engagement pada Guru SMK” yang dimana didapatkan hasil p 0,019 yang dimana p < 0,05.
Penelitian lain juga dilakukan oleh Aldi (2017) dengan judul penelitian “Hubungan Komitmen
Organisasi dan Work Engagement pada Penyiar Radio di Pekanbaru” dan didapatkan hasil p 0,009
yang dimana p < 0,05. Dari beberapa penelitian terdahulu yang sudah dipaparkan maka sejalan
dengan penelitian yang sedang dilakukan dimana terdapat hubungan yang positif signifikan antara

work engagement dengan komitmen organisasi.

Tabel 7. Kategosisasi Komitmen Organisasi

interval skor kategori frekuensi presentase
X <423 Rendah 44 18%
42,3 <X <46,3 Sedang 173 69%
X > 46,3 Tinggi 32 13%
Total 250 100%

Hasil perolehan kategorisasi pada tabel diatas menunjukkan bahwa terdapat 44 responden

tergolong pada kategori rendah (X < 42,3) dengan presentase sebesar 18%. Pada kategori sedang
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(42,3 < X < 46,3) diperoleh sebanyak 173 responden dengan presentase 69%. Dan sebanyak 32
responden sama dengan 13% tergolong pada kategori tinggi (X > 46,3). Berdasarkan hasil
perhitungan kategori tersebut maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tergolong pada

kategori sedang.

Tabel 8. Kategorisasi Persepsi Lingkungan Kerja

interval skor kategori frekuensi presentase
X <107,8 Rendah 29 12%
107,8 < X <113,7 Sedang 184 74%
X>113,7 Tinggi 36 14%
Total 250 100%

Hasil perolehan kategorisasi pada tabel diatas menunjukkan bahwa terdapat 29 responden
tergolong pada kategori rendah (X < 107,8) dengan presentase sebesar 12%. Pada kategori sedang
(107,8 < X < 113,7) diperoleh sebanyak 184 responden dengan presentase 74%. Dan sebanyak 36
responden sama dengan 14% tergolong pada kategori tinggi (X > 113,7). Berdasarkan hasil
perhitungan kategori tersebut maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tergolong pada

kategori sedang.
Tabel 9. Kategorisasi Work Engagement

interval skor kategori frekuensi presentase
X <619 Rendah 31 12%
61,9 <X <65,6 Sedang 179 2%
X > 65,6 Tinggi 39 16%
Total 250 100%

Hasil perolehan kategorisasi pada tabel diatas menunjukkan bahwa terdapat 31 responden
tergolong pada kategori rendah (X < 61,9) dengan presentase sebesar 12%. Pada kategori sedang
(61,9 < X < 65,6) diperoleh sebanyak 179 responden dengan presentase 72%. Dan sebanyak 39
responden sama dengan 16% tergolong pada kategori tinggi (X > 65,6). Berdasarkan hasil
perhitungan kategori tersebut maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tergolong pada

kategori sedang.

4. PENUTUP
Penelitian serta pembahasan ini menunjukkan bahwa hipotesis mayor yaitu, adanya hubungan

antara persepsi lingkungan kerja dan work engagement dengan komitmen organisasi dapat diterima.
Penelitian ini juga mendukung penerimaan hipotesis minor pertama yang menyatakan bahwa persepsi
lingkungan kerja dan komitmen organisasi berkorelasi positif. Dengan kata lain, semakin baik
persepsi anggota terhadap lingkungan kerjanya maka semakin tinggi pula komitmen organisasi yang

diberikan. Hipotesis minor kedua penelitian ini, yang menyatakan bahwa work engagement dengan
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komitmen organisasi mempunyai hubungan positif dan diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa aktivis UKM dan ormawa Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah Surakarta memiliki
tingkat lingkungan kerja yang sedang, work engagement yang sedang dan komitmen organisasi yang
sedang. Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan menunjukkan adanya hubungan hubungan
antara persepsi lingkungan kerja dan work engagement dengan komitmen organisasi. Dengan hasil
penelitian menunjukkan bahwa persepsi lingkungan kerja dan work engagement dengan komitmen
organisasi pada aktivis UKM dan ormawa Fakultas Psikologi UMS termasuk dalam kategori sedang.
Saran untuk Fakultas Psikologi adalah dapat menciptakan lingkungan yang mendukung untuk para
aktivis UKM dan ormawa melakukan aktivitas mereka sebagai wadah dalam mengembangan soft
skill mahasiswa. Hal ini dapat dilakukan dengan memberi ruangan yang cukup baik untuk UKM dan
ormawa serta memberikan fasilitas yang layak bagi anggota UKM atau Ormawa. Saran untuk aktivis
UKM dan ormawa, yaitu dari penelitian ini diharapkan aktivis UKM dan ormawa dapat
mengembangkan sikap komitmen mereka terhadap organisasi yang mereka ikuti dan bersungguh-

sungguh dalam menjalankan tanggung jawab mereka dalam organisasi.
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