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Abstract 
This study is based on the increasing tasks and responsibilities of employees at Kemranjen I 
and II Community Health Centers, particularly in the service and data management sectors in 
Kemranjen District. The objective of this research is to analyze the influence of individual, job, 
and work experience characteristics on organizational commitment. This study employs a 
quantitative method, with data collection conducted through questionnaires and observations. 
The population consists of 121 employees, and the sampling technique used is total sampling, 
whereby the entire population serves as the sample. The analysis is performed using the 
Partial Least Squares (PLS) approach with a Structural Equation Modeling (SEM) framework. 
The results indicate that individual characteristics, job characteristics, work experience, and 
quality of work life each have a positive and significant effect on organizational commitment. 
Affective Events Theory explains how internal and external factors trigger positive emotions, 
thereby strengthening employees' emotional attachment, so it is recommended to optimize 
these factors to increase organizational commitment. 

Keywords: Individual Characteristics, Job Characteristics, Work Experience, Quality of Work 

Life, Organizational Commitment 

Abstrak 
Penelitian ini didasari oleh bertambahnya tugas dan tanggungjawab pegawai di Puskesmas 
Kemranjen I dan II, terutama dibagian pelayanan dan pendataan di Kecamatan Kemranjen. 
Dalam penelitian ini diambil tujuan untuk menganalisis pengaruh karakteristik individu, 
karakteristik pekerjaan, dan pengalaman kerja terhadap komitmen organisasi. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif, dengan metode pengumpulan data menggunakan kuisioner 
dan observasi. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 121, dan teknik sampling yang dipakai 
adalah total sampling, dimana semua populasi menjadi sampel dalam penelitian ini, 
pendekatan yang digunakan Partial Least Square (PLS) dengan model persamaan Structural 
Equation Modeling (SEM). Hasil dalam penelitian ini menunjukkan karakteristik individu, 
karakteristik pekerjaan, pengalaman kerja, dan kualitas kehidupan kerja masing masing 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Affective Events Theory 
yang menjelaskan bagaimana faktor internal dan eksternal memicu emosi positif untuk 
memperkuat keterikatan emosional pegawai, sehingga direkomendasikan optimalisasi faktor-
faktor tersebut guna meningkatkan komitmen organisasi. 

Kata kunci: Karakteristik Individu, Karakteristik Pekerjaan, Pengalaman Kerja, Kualitas 

Kehidupan Kerja, Komitmen Organisasi 
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1. Pendahuluan 

Puskesmas merupakan institusi pelayanan kesehatan primer yang bertugas untuk 

melaksanakan serta mengoordinasikan upaya promotif, preventif, kuratif, rehabilitatif, 

dan paliatif dalam lingkup wilayah kerjanya (Permenkes-19, 2024). Puskesmas 

Kemranjen I dan II merupakan dua puskemas yang berada di Kecamatan Kemranjen, 

Kabupaten Banyumas, Jawa Tengah. Kedua Puskesmas ini sama-sama memberikan 

pelayanan dengan berbagai program seperti rawat jalan, rawat inap, IGD 24 jam, 

kesehatan ibu dan anak, bersalin/persalinan, perawatan gigi, prolanis lansia, tes 

kehamilan, tes asam urat dan kolesterol, tes golongan darah, pembuatan surat 

keterangan sehat, dan lainnya.  

Puskesmas Kemranjen I dan II menjadi penunjang pelayanan kesehatan dan 

administratif di kecamatan Kemranjen. Kesehatan sendiri menjadi keperluan utama 

masyarakat untuk bisa hidup layak dan tetap memiliki produktifitas, maka perlu adanya 

pelayanan kesehatan dengan kualitas yang terjamin dan terjangkau biayanya (Rivaldi 

et al., 2024). Puskesmas lebih terjangkau bagi masyarakat dibandingkan dengan 

rumah sakit, biaya yang lebih terjangkau dan prosedur yang lebih mudah juga menjadi 

dasar puskesmas menjadi pilihan masyarakat (Anggraini et al., 2025). Beroperasiya 

kedua Puskesmas ini tentunya membawa peran penting dalam tercapainya 

masyarakat Kemranjen yang sehat, sejahtera, dan tercukupinya kebutuhan kesehatan 

yang diperlukan. Berdasarkan wawancara dengan Kepala Sub Bagian Tata Usaha 

Puskesmas I dan II, ada banyak program-program baru yang perlu dilaksanakan kan 

oleh Puskesmas dan jumlah pasien yang naik turun secara fluktuatif. 

Berdasarkan uraian diatas menyebabkan banyak pegawai yang menunjukkan 

keluhan dari pekerjaan dan tugas administrasi mereka, yang dapat menimbulkan 

emosi negatif dan pada akhirnya bisa mempengaruhi komitmen pegawai. Pelayanan 

kesehatan dan administratif yang baik di Puskesmas sangat tergantung pada 

bagaimana tenaga kesehatan bekerja dan bersikap, yang terutama ditentukan oleh 

seberapa besar komitmen organisasi yang mereka miliki. Pegawai dengan komitmen 

organisasi yang kuat bisa dipastikan akan memperlihatkan pelayanan dan hasil 

pekerjaan yang terbaik (Silalahi & Laia, 2021). 

Komitmen Organisasi itu diartikan sebagai keterikatan antara pegawai dengan 

organisasinya, dengan adanya keselarasan tujuan organisasi dengan tujuan pegawai, 

keterlibatan pegawai juga selaras dengan tujuan organisasi, adanya tindakan dan 

perlakuan yang mendukung visi misi organisasi, serta rasa ingin terus berada dalam 

organisasi (Kusumaputri, 2015). Menurut Norawati dan Fahraini (2022), organisasi 

yang mampu mengelola sumber daya manusia (SDM) dan komitmen para pegawainya 

akan menghasilkan kinerja dan pelayanan yang optimal. Para pegawai yang memiliki 

komitmen juga dapat membuat organisasi semakin berkembang (Fitri & Endratno, 

2021). 

Karakteristik individu yang dimiliki oleh setiap pegawai sangat berpengaruh dalam 

menentukan seberapa besar komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini 

disebabkan oleh perbedaan dalam kemampuan, sikap, dan nilai-nilai pribadi yang 
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dapat berdampak pada kesetiaan dan keterikatan mereka dengan tujuan organisasi. 

Menurut Rahman et al (2020) dalam sebuah pekerjaan dan proses pengambilan 

keputusan seseorang itu dipengaruhi oleh karakteristik individu masing-masing yang 

terdiri dari sikap dan perilakunya, kemampuan dan minat yang dimilikinya, serta sifat-

sifat khusus yang mungkin dimiliki tersendiri. Karakteristik individu merupakan suatu 

faktor internal didalam diri seseorang yang sesungguhnya dan memberikan respon 

terhadap seseorang untuk mengupayakan dan memberikan yang terbaik untuk 

mencapai tujuannya (Maharani, 2025). 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rositonia dan Heliyani (2023), 

Kuhuparuw (2020), Wahyudi et al. (2025), dan Januardi & Budiono (2020) 

menunjukkan karakteristik individu itu memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Tetapi penelitian yang telah dilakukan oleh Yuyun & 

Darmawati(2020) menunjukkan hasil yang berbeda dengan karakter individu yang 

berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi mampu diperkuat oleh sebuah faktor yaitu karakteristik 

pekerjaan (Sari et al., 2023). Menurut Sunggono (2022) Karakteristik pekerjaan 

merupakan aspek pekerjaan serta tugas seorang karyawan yang menciptakan cara 

pandang seorang individu terhadap perannya dalam sebuah organisasi. Karakteristik 

pekerjaan juga termasuk dalam upaya seseorang untuk melaksanakan tanggung 

jawabnya, termasuk otoritas, akuntabilitas, serta jenis penugasan (Amanda et al., 

2024). Karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap komitmen organisasional, 

manakala adanya kejelasan dari organisasi dalam menentukan job description yang 

jelas kepada pegawai dan sesuai dengan kemampuannya akan memberikan dampak 

yang baik, maka pegawai akan berkomitmen dengan baik terhadap organisasi dan 

menghasilkan kontribusi yang efektif (Aminin, 2022).  

Penelitian oleh Sari et al. (2023), Toqwy (2021), Yeni (2022), dan Wahyudi et al. 

(2025) menunjukkan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Sementara itu penelitian oleh Aminin (2022) 

menunjukkan karakteristik pekerjaan berpengaruh secara negatif dan tidak 

menunjukkan signifikan terhadap komitmen organisasi, dalam Syaqiq & Amaludin 

(2021) juga menunjukkan karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

Selain karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan, pengalaman kerja juga 

turut berperan dalam kuatnya komitmen yang mereka miliki dari pola pikir, ketrampilan, 

serta pemahaman untuk mencapai tujuan organisasi. Pengalaman kerja adalah 

pemahaman dan kemahiran yang sudah dipahami dan dikuasai pegawai yang 

diperoleh dari tindakan, aktivitas, dan pekerjaan yang telah dijalani dalam kurun waktu 

tertentu (Zaenab, 2020). Usadha (2025) menyatakan pentingnya pengalaman kerja, 

karena ini didasari dari bagaimana seseorang dalam menyelesaikan sebuah tugas dan 

seberapa besar kecakapan seseorang dalam bekerja. 

Penelitian oleh Rositonia dan Heliyani (2023) dan Aryo (2025) menunjukkan 

pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
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penelitian lain oleh Chasanah (2021) juga menunjukkan adanya pengaruh 

pengalaman kerja terhadap komitmen organisasi. Akan tetapi penelitian yang 

dilakukan oleh Sari et al. (2023) menyatakan jika pengalaman kerja tidak berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi. 

Kualitas kehidupan kerja, atau dikenal sebagai quality of work life (QWL), menjadi 

variabel yang bisa mempengaruhi komitmen pegawai dalam organisasi (Helmy, 2021). 

Kualitas kehidupan kerja diartikan sebagai sesuatu didalam organisasi yang terdiri dari 

cara berpikir serta emosi perasaan yang dialami oleh para pegawai ditempat kerja, 

dan berkaitan juga dengan kehidupan diluar tempat dan konteks pekerjaan, maka 

kualitas kehidupan kerja menjadi variabel yang penting untuk diteliti karena 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap jalannya organisasi (Komang, 2020). 

Karena sebuah komitmen organisasi dan performa pegawai dapat ditingkatkan 

dengan adanya kualitas kehidupan kerja yang baik (Rahmayuni & Zenita, 2020). 

Penelitian oleh Helmy (2021), menyatakan kualitas kehidupan kerja berpengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Sementara penelitian oleh Azizah 

& Anggraeni (2020) menyatakan hasil yang berbeda, dengan hasil kualitas kehidupan 

kerja tidak menunjukkan pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Sebelumnya sudah ada penelitian tentang peran karakteristik individu, karakteristik 

pekerjaan, dan pengalaman kerja terhadap komitmen organisasi dengan objek studi 

di ASN Sekertariat daerah Kabupaten Pasamanan oleh Rositonia & Heliyani (2023). 

Namun peneliti mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan variabel 

independen tambahan yaitu kualitas kehidupan kerja, maka hal ini menjadi suatu 

pembeda penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. Maka tujuan penelitian ini untuk 

menganalisis pengaruh pengaruh karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, 

pengalaman kerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi di 

Puskesmas Kemranjen I dan II. 

2. Tinjauan Pustaka 

Affective Event Theory (AET) 

Affective Events Theory (Weiss & Cropanzano, 1996) menjadi dasar penelitian ini 

dalam menghubungkan karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, pengalaman 

kerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi. Teori diawali 

dengan mengenali bahwa emosi adalah respon dari individu atas peristiwa di tempat 

kerja, emosi tersebut disebabkan oleh adanya kejadian-kejadian atau peristiwa di 

tempat kerja, yang bisa menciptakan sebuah emosi positif dan negatif atau keduanya 

yang mempengaruhi komitmen organisasi (Robbins & Judge, 2015). Komitmen afektif 

mampu ditingkatkan dengan adanya sebuah peran dari karakteristik individu (Emiyanti 

et al., 2020). Karena setiap pegawai dalam merespon emosional negatif dan positif 

berbeda-beda, pegawai dengan stabilitas dan kontrol emosional yang baik bisa 

meningkatkan komitmen pegawai (Robbins & Judge, 2015). Selain karakteristik 

individu, pengalaman kerja yang berbeda pada setiap pegawai juga melekat pada 

dalam diri masing-masing pegawai. Pengalaman kerja yang beragam dengan kurun 

waktu yang lama memungkinkan pegawai memiliki pengetahuan, keterikatan 
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emosional dan stabilitas emosional yang baik. Pegawai dengan pengalaman kerja 

yang lebih berpengalaman cenderung menganggap dirinya mampu mengatasi sebuah 

tantangan atau emosi negatif yang timbul, dan pengalaman yang lama akan 

meningkatkan komitmen pegawai yang pada akhirnya meningkatkan produktifitas 

serta pelayanan pegawai (Romadhon et al., 2025). 

Berdasarkan konsep Affective Events Theory ini, karakteristik pekerjaan dan 

kualitas kehidupan kerja menjadi sebuah faktor dari eksternal dari pemicu timbulnya 

emosi negatif dan positif yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi. 

Meningkatnya tugas serta peran pegawai atau sebuah karakteristik pekerjaan para 

pegawai menjadi pemicu adanya emosi negatif (Robbins & Judge, 2015). Diperlukan 

adanya kejelasan peran dan pembagian tugas yang baik pada setiap pegawai sebagai 

bentuk terciptanya emosi positif dalam upaya peningkatan komitmen pegawai. 

Selanjutnya, kualitas kehidupan kerja berperan dalam memberikan dan membentuk 

suasana di tempat kerja yang bisa menimbulkan emosi negatif dan positif. Komitmen 

pegawai akan lebih baik dengan terciptanya kualitas kehidupan kerja yang baik, 

didorong pada terbentuknya emosional positif atau semangat yang tinggi dan 

kemauan besar untuk lebih maju kedepannya (Rambe et al., 2023). 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan hal terikat antara pegawai dengan organisasi, 

dimana pegawai mempunyai kepercayaan terhadap sebuah nilai dan tujuan organisasi, 

dengan adanya ketersediaan untuk mengupayakan dengan kesungguhan demi 

kepentingan atas nama organisasi, serta memiliki rasa untuk tetap pada bagian 

organisasi (Triyanto, 2020). Komitmen organisasi menjadi hal yang penting untuk 

diperhatikan oleh organisasi terhadap pegawainya, dimana komitmen ini menjadi 

peran yang penting bagi pegawai dalam bekerja disebuah instansi, karena pegawai 

dengan komitmen tinggi, dapat menunjukkan hasil pekerjaan yang baik (Sari, 2023). 

Menurut (Allen & Meyer, 1990) Komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan 

komitmen normatif adalah dimensi dalam mengukur komitmen organisasi. 

Karakteristik Individu dan Komitmen Organisasi 

Masing-masing individu memiliki karakteristiknya sendiri dengan yang lain, 

karakteristik individu itulah yang dibawa kedalam jalannya organisasi mulai dari 

kemampuan, kepercayaan individu, keinginan, keperluan, dan pengalaman masa lalu 

(Hidayah, 2021). Karakter yang dimiliki pegawai sangatlah mempengaruhi pegawai 

dalam sebuah organisasi (Januardi & Budiono, 2020). Karakteristik individu sangat 

mempengaruhi komitmen pegawai, individu dengan semangat dan kecocokan nilai 

dengan organisasi akan lebih ingin terlibat dan tetap bertahan di organisasi (Wahyudi 

et al., 2025). Hampir serupa dengan yang dinyatakan oleh Januardi & Budiono (2021) 

dimana variasi ketrampilan dalam karakteristik pekerjaan mampu membuat pegawai 

merasa memiliki peran dan keterikatan dalam organisasi yang mendorong pegawai 

ingin tetap menjadi anggota serta membantu mencapai tujuan organisasi. Selaras 

dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Rositonia & Heliyani (2023), 

Kuhuparuw 2020), Wahyudi et al. (2025), dan Januardi & Budiono (2020) 
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menghasilkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

H1 : Karakteristik Individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi 

Karakteristik Pekerjaan dan Komitmen Organisasi 

Karakteristik pekerjaan ialah identitas mengenai aktivitas yang dijalankan pegawai 

dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya, dimana pegawai bertanggung jawab atas 

pekerjaan masing-masing (Towoliu et al., 2023). Pegawai dengan karakteristik 

pekerjaan yang memungkinkan untuk berinovasi dan mengembangkan ketrampilan 

dapat meningkatkan komitmen pegawai dari keterlibatannya dan kesetiaannya 

terhadap organisasi (Wahyudi et al., 2025). Kesesuaian karakteristik pekerjaan 

menentukan pegawai dengan bidang yang ditekuni dengan konsentrasi dan 

tanggungjawab, dan kesesuaian tersebut dapat meningkatkan komitmen pegawai 

(Toqwy, 2021). Sejalan dengan penelitian oleh Sari et al. (2023), Toqwy (2021), Yeni 

(2022), dan Wahyudi et al. (2025) menunjukkan karakteristik pekerjaan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  

H2 : Karakteristik Pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan dan terhadap 

Komitmen Organisasi 

Pengalaman Kerja dan Komitmen Organisasi 

Pengalaman adalah guru terbaik, pengalaman kerja yang banyak dan jangka waktu 

yang cukup lama menunjukkan tingkat keahlian yang dimiliki pegawai dalam 

mengerjakan sebuah tugas dan tanggung jawab yang seharusnya (Sinubu et al., 2021). 

Pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang lebih akan menunjukkan kesiapan 

untuk menghadapi tantangan yang bisa mempengaruhi komitmen di tempat ia bekerja 

(Wahyudi et al., 2025). Dengan pengalaman kerja yang semakin lama dalam 

organisasi maka komitmen organisasi pegawai akan meningkat (Aryo, 2025). Sejalan 

dengan penelitian oleh Rositonia & Heliyani (2023) dan Aryo (2025) menunjukkan 

pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

penelitian oleh Chasanah (2021) juga menunjukkan adanya pengaruh pengalaman 

kerja terhadap komitmen organisasi yang signifikan.  

H3 : Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi 

Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) dan Komitmen Organisasi 

Kualitas kehidupan kerja merupakan sebuah pola berpikir terhadap orang, pekerjaan, 

dan organisasi dan bisa memberikan pengaruh terhadap pegawai yang lain, 

memberikan gagasan dalam penyelesaian masalah organisasi, mencapai efektivitas 

organisasi, dan mencoba terlibat dalam keputusan yang diambil dan dibuat (Maghfira 

et al., 2021). Para pegawai menghabiskan waktu sehari-hari dengan rekan kerjanya, 

maka perlu adanya kualitas kehidupan kerja  yang baik dari cara mereka 

berkomunikasi dan bekerja sebagai tim yang menumbuhkan rasa aman dan nyaman 

mempengaruhi komitmen pegawai (Silviа et al., 2020). Sejalan dengan penelitian oleh 
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Helmy (2021) dan (Qurbani, 2021) menunjukkan kualitas kehidupan kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  

H4 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Puskesmas Kemranjen I dan II, Kecamatan Kemranjen 

yang merupakan salah satu Kecamatan bagian selatan di Kabupaten Banyumas. Jenis 

penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Data penelitian berasal dari pegawai 

Puskesmas Kemranjen I dan II. Populasi didalam penelitian ini berjumlah 121 pegawai 

dari Puskesmas Kemranjen I dan II. Semua populasi masuk menjadi sampel yang 

digunakan, melalui metode sensus atau total sampling. Teknik dalam pengambilan 

data penelitian menggunakan kuesioner/angket dengan format skala likert, kemudian 

diolah menggunakan teknik analisis data melalui analisis SEM-PLS. Pengumpulan 

data dilakukan mulai bulan Mei 2025 hingga Juli 2025. 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Tabel 1. Variabel Penelian dan Indikator 

Variabel Pengukuran/Indikator Sumber 

Karakteristik 
individu  

Meliputi kemampuan, nilai, sikap, dan minat  (Hanifah, 2019) 

Karakteristik 
pekerjaan  

Meliputi variasi ketrampilan, identifikasi tugas, 
signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik  

(Sa’ud & Elu, 2019). 

Pengalaman 
kerja  

Meliputi latar belakang pribadi, bakat dan 
minat, sikap dan tanggungjawab, kemampuan 
analisis, dan kemampuan dan ketrampilan 
teknik pekerjaan. 

(Rosanti, 2021), 

Quality of work 
life (kualitas 
kehidupan 
kerja )  

Meliputi partisipasi, pertumbuhan dan 
pengembangan, sistem imbalan, dan 
lingkungan kerja 

(Setiawati & Dewi, 
2023) 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Hasil penelitian 

Analisis Deskriptif Reponden 

Analisis ini bertujuan sebagai gambaran umum mengenai karakteristik pegawai secara 

keseluruhan yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 

Tabel 2. Profil Identitas Responden 

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Puskesmas I 
II 

64 
57 

52,9% 
47,1% 

Jenis Kelamin Laki-laki 
Perempuan 

45 
75 

37,19% 
62,81% 

Status Menikah Sudah Menikah 
Belum Menikah 

103 
18 

85,12% 
14,88% 

Umur < 30 Tahun 
30-40 Tahun 
41-50 Tahun 
> 50 Tahun 

35 
46 
29 
11 

28,93% 
38,02% 
23,97% 
9,09% 

Lama Bekerja 1-5 Tahun 
5-10 Tahun 
>10 Tahun 

45 
25 
51 

37,19% 
20,66% 
42,15% 

Analisis demografi pada Tabel 2 memperlihatkan hasil deskriptif responden, dengan 

mayoritas responden ialah perempuan (62,81%). Kelompok usia dominan antara 30-

40 Tahun (38,02%). Mayoritas pegawai telah bekerja selama lebih dari 10 Tahun 

(42,15%). Maka dapat diasumsikan jika pegawai sudah banyak merasakan dinamika 

pekerjaan dan organisasi yang tinggi. 

Analisis Instrumen Penelitian 

 
Gambar 2. Hasil Path Analysis 
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Analisis instrumen penelitian ini mengacu pada hasil dari outer model PLS. Analisis 

ini menggunakan pengukuran yang terdiri dari: convergent validity, discriminant validity, 

composite reability, dan cronbach’s alpha. 

Tabel 3. Outer Loading 

Item 
Loading 
Factor 

Item 
Loading 
Factor 

Item 
Loading 
Factor 

Item 
Loading 
Factor 

Item 
Loading 
Factor 

KI1 0,770 KP1 0,844 PK1 0,822 QWL1 0,809 KO1 0,781 
KI2 0,774 KP2 0,812 PK2 0,768 QWL2 0,780 KO2 0,762 
KI3 0,815 KP3 0,816 PK3 0,774 QWL3 0,779 KO3 0,734 
KI4 0,787 KP4 0,777 PK4 0,755 QWL4 0,777 KO4 0,783 
KI5 0,784 KP5 0,814 PK5 0,804 QWL5 0,814 KO5 0,781 
KI6 0,779 KP6 0,817 PK6 0,790 QWL6 0,779 KO6 0,773 
KI7 0,771 KP7 0,815 PK7 0,802 QWL7 0,780 KO7 0,776 
KI8 0,863 KP8 0,799 PK8 0,789 QWL8 0,758 KO8 0,786 

  KP9 0,781 PK9 0,765 QWL9 0,799 KO9 0,780 
  KP10 0,826 PK10 0,802 QWL10 0,795 KO10 0,785 
  KP11 0,842   QWL11 0,786 KO11 0,772 
      QWL12 0,774 KO12 0,782 
        KO13 0,805 
        KO14 0,783 
        KO15 0,793 
        KO16 0,755 
        KO17 0,813 
        KO18 0,723 
        KO19 0,793 
        KO20 0,780 
        KO21 0,782 
        KO22 0,780 
        KO23 0,758 
        KO24 0,766 

Sumber data diolah 2025 

Convergent validity 

Berdasarkan Gambar 2 dan Tabel 3 menunjukkan hasil nilai outer loading secara 

keseluruhan > 0,7. Maka dapat dinyatakan secara keseluruhan indikator penelitian ini 

dinyatakan memenuhi syarat dari validitas konvergen. 

Discriminant validity 

Berdasarkan Tabel 4 bisa diketahui nilai AVE > 0,5. Maka dapat dinyatakan secara 

keseluruhan indikator yang digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan valid 

didalam pengukuran terhadap variabel latennya. 

Tabel 4. Nilai AVE  

No Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

1 KI 0,629 
2 KO 0,603 
3 KP 0,661 
4 PK 0,620 
5 QWL 0,618 

Uji Diskriminan melalui nilai dari Fornell-Larcker dimana nilai itu menentukan dari 

setiap ide dari variabel apakah berbeda dengan variabel yang lainnya. Dari hasil 

pengolahan data dapat diketahui jika setiap variabel laten lebih tinggi daripada variabel 

yang lainnya, maka memenuhi kriteria validitas diskriminan yang baik. 
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Tabel 5. Uji Discriminant Validity 

Discriminant validity - Fornell-Larckell criterion 

  KI KO KP PK QWL 

KI 0,793 
    

KO 0,697 0,776 
   

KP 0,595 0,677 0,813 
  

PK 0,639 0,717 0,672 0,787 
 

QWL 0,589 0,643 0,562 0,608 0,786 

Composite Reability dan Cronbach’s Alpha 

Tabel 6. Reliabilitas 

No Konstruk Composite 
Reability 

Cronbach’s 
Alpha 

1 Karakteristik Individu (X1) 0,931 0,916 

2 Komitmen Organisasi (Y) 0,973 0,971 

3 Karakteristik Pekerjaan (X2) 0,955 0,949 

4 Pengalaman Kerja (X3) 0,942 0,932 

5 Quality of Work Life (X4) 0,951 0,944 

Uji composite reliability dan Cronbach's alpha dilakukan untuk memastikan 

konsistensi dan reliabilitas instrumen penelitian. Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat nilai 

composite reability dan cronbach’s alpha dari keseluruhan konstruk > 0,7. Maka dapat 

dinyatakan secara keseluruhan konstruk sudah memenuhi syarat reabilitas atau dapat 

dinyatakan reliabel. 

Hasil Analisis Statistik Inferensial 

Analisis statistik inferensial mengacu pada hasil dari inner model PLS. Analisis ini 

dilakukan dengan pendekatan diantaranya: ji model fit dan Koefisian determinan (R-

Square). 

Model fit 

Tabel 7. Uji Model Fit 
 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0,070 0,070 
NFI 0,597 0,597 

Nilai dari Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) < 0,1 menunjukkan 

bahwa struktur model dianggap cocok. Sedangkan Normal Fit Index (NFI) 

menunjukkan kesesuaian model pada penelitian dengan rentang nilai 0 – 1, dimana 

jika semakin mendekati dengan angka 1 maka model yang digunakan akan semakin 

baik. 

Koefisien Determinan 

Tabel 8. Koefisien Determinan 
konstruk R Square R Square Adjusted 

KO 0,663 0,651 

Uji koefisien determinan dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variasi variabel 

dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model penelitian ini. Hasil 

analisis ini memberikan gambaran kontribusi dan kekuatan penjelasan model terhadap 
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fenomena yang diteliti. Berdasarkan Tabel 8, dapat diketahui nilai R square adjusted 

0,651. Maka dapat diartikan pengaruh variabel independent mempunyai pengaruh 

sebesar 65,1% terhadap variable dependent, sedangkan 34,9% dipengaruhi oleh 

aspek-aspek lain yang tidak diteliti didalam penelitian ini. 

Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 9. Uji Hipotesis 

Hipotesis 
Hubungan 

Antar variabel 
t statistik P values 

Original 
sample 

Kesimpulan 

1 KI -> KO 3,017 0,003 0,279 Diterima 
2 KP -> KO 2,508 0,012 0,219 Diterima 
3 PK -> KO 2,963 0,003 0,278 Diterima 
4 QWL -> KO 2,369 0,018 0,187 Diterima 

Hasil uji hipotesis memberikan gambaran mengenai ada atau tidaknya pengaruh antar 

variabel yang diuji. Hasil ini menjadi dasar untuk memahami relevansi setiap variabel 

terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan Tabel 9, dapat diketahui secara 

keseluruhan nilai t-statistik > t-tabel (> 1,96) dan p values < 0,05, dan nilai original 

sampel menunjukan angka positif. Maka dapat disimpulkan seluruh hipotesis diterima 

dengan pengaruh positif dan pengaruh yang signifikan. 

4.2. Pembahasan 

Karakteristik Individu dan Komitmen Organisasional 

Hasil dari penelitian ini menyatakan karakteristik individu yang mencakup kemampuan, 

nilai, sikap, dan minat, menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organiasi pada pegawai Puskesmas Kemranjen I dan II. Hal ini menyatakan 

bahwa pegawai dengan karakteristik individu yang baik seperti kemampuan mengelola 

diri, disiplin dan motivasi yang tinggi, cenderung menunjukkan komitmen organisasi 

yang lebih baik. 

Berdasarkan perspektif Affective Events Theory, karakteristik individu seperti 

kemampuan, nilai, sikap, dan minat menentukan bagaimana pegawai merespon 

peristiwa atau suasana di tempat kerja. Individu dengan karakteristik positif cenderung 

lebih baik dalam mengendalikan emosi, mengelola stress, dan merespon kejadian 

negatif maupun positif. Dari respon emosional yang positif dan stabil ini akan 

memperkuat keterikatan emosional terhadap organisasi, sehingga meningkatkan 

komitmen organisasi. Sebaliknya, pegawai dengan karakteristik individu yang kurang 

baik akan mempengaruhi cara pegawai merespon emosi negatif dengan berlebihan 

dan memperlemah keterikatan emosional terhadap organisasinya. Penelitian ini juga 

selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rositonia & Heliyani (2023), 

Kuhuparuw (2020), Wahyudi et al. (2025), dan Januardi & Budiono (2020) 

menunjukkan jika karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

Karakteristik Pekerjaan dan Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian ini dinyatakan bahwa karakteristik pekerjaan, meliputi variasi 

ketrampilan, otonomi, identifikasi tugas, signifikansi tugas, dan umpan balik, juga 
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Pegawai yang 

merasakan kesesuaian tugas, kebermaknaan tugas, dan pekerjaan yang menantang, 

cenderung menunjukkan komitmen organisasi yang lebih baik. 

Affective Events Theory menekankan bahwa karakteristik pekerjaan yang terdiri 

dari variasi ketrampilan, identifikasi tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik 

menjadi pemicu eksternal yang dapat menimbulkan emosi positif atau negatif. Ketika 

pegawai merasa pekerjaannya bermakna, menantang, dan sesuai dengan 

kemampuannya, maka peristiwa-peristiwa kerja yang dialami cenderung menimbulkan 

suasana emosi yang positif. Dari emosi positif ini akan memperkuat komitmen 

organisasi karena pegawai merasa dihargai dan memiliki peran dalam mencapai 

tujuan organisasi. Sebaliknya, ketidakjelasan peran atau beban kerja yang tidak sesuai 

dapat memicu emosi negatif yang menurunkan komitmen. Penelitian ini selaras 

dengan penelitian oleh Sari et al. (2023), Toqwy (2021), Yeni (2022), dan Wahyudi et 

al. (2025) menunjukkan jika karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

Pengalaman Kerja dan Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian ini menyatakan pengaruh positif dan signifikan pengalaman kerja 

terhadap komitmen organisasi. Pengalaman kerja yang dimiliki oleh para pegawai 

yang terdiri dari latar belakang pribadi, bakat dan minat, sikap dan tanggungjawab, 

kemampuan analisis, dan kemampuan dan ketrampilan teknik pekerjaan dapat 

mempengaruhi tingkat komitmen organisasi yang dimilikinya. Hal ini menciptakan 

keterikatan terhadap organisasi dan rasa tanggung jawab mereka, sehingga 

memperkuat komitmen organisasi.  

Berdasarkan Affective Events Theory, pegawai yang berpengalaman cenderung 

memiliki kecakapan emosional yang lebih baik dalam menghadapi tekanan atau 

tantangan. Pegawai akan lebih mampu menanggapi peristiwa kerja dengan emosi 

positif, membangun keterikatan emosional, dan meningkatkan komitmen terhadap 

organisasi. Pengalaman kerja juga memperkuat persepsi pegawai terhadap stabilitas 

dan makna dalam pekerjaannya, yang kemudian berkontribusi pada loyalitas dan 

komitmen jangka panjang. Sebaliknya, pegawai dengan pengalaman kerja yang masih 

kurang akan merespon atau menanggapi tekanan atau situasi negatif dengan kurang 

baik dan melemahkan keterikatan emosional dan rasa tanggungjawab terhadap 

organisasinya. Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian oleh Rositonia & Heliyani 

(2023) dan Aryo (2025) menunjukkan pengalaman kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) dan Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian ini menyatakan pengaruh positif dan signifikan dari kualitas kehidupan 

kerja terhadap komitmen organisasi. Kualitas kehidupan kerja seperti partisipasi, 

pertumbuhan dan pengembangan, sistem imbalan, dan lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi keterikatan pegawai. Pegawai yang merasa kualitas kehidupan kerja 

di tempat kerja yang baik cenderung lebih berkomitmen dan loyal terhadap organisasi. 
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Berdasarkan Affective Events Theory, kualitas kehidupan kerja yang positif 

mendukung akan menciptakan lebih banyak peristiwa yang menimbulkan emosi positif, 

seperti rasa aman, nyaman, dan dihargai. Emosi-emosi positif ini menjadi pendorong 

utama terbentuknya komitmen organisasi yang kuat. Pegawai yang merasakan 

sebuah kualitas kehidupan kerja yang positif, akan kebih termotivasi untuk 

berkontribusi dan bertahan dalam organisasi karena adanya kepuasan emosional 

positif yang stabil dan konsisten. Sebaliknya, adanya kualitas kehidupan kerja yang 

kurang baik dapat banyak menimbulkan peristiwa negatif yang memicu emosional 

negatif, yang kemudian mempengaruhi semangat kerja dan keterikatan dengan 

organisasi. Penelitian ini juga selaras dengan hasil penelitian oleh Helmy (2021) dan 

(Qurbani, 2021) menunjukkan kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian ini dan pembahasan, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

Karakteristik Individu, Karakteristik Pekerjaan, Pengalaman Kerja, dan kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi 

pada pegawai Puskesmas Kemranjen I dan II. Adanya suasana dan peristiwa di 

tempat kerja dapat memicu reaksi emosional yang berpengaruh pada perilaku dan 

sikap pegawai, termasuk komitmen organisasi.  

Penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, 

pengalaman kerja, dan kualitas kehidupan kerja secara signifikan meningkatkan 

komitmen organisasi pegawai Puskesmas Kemranjen I dan II (R²=65.1%). Dengan 

demikian, untuk meningkatkan komitmen organisasi pegawai, diharapkan manajemen 

disarankan untuk mengoptimalkan faktor-faktor ini melalui program pengembangan 

kemampuan individu, penyesuaian deskripsi pekerjaan, pengakuan pengalaman, dan 

peningkatan kualitas kehidupan kerja seperti lingkungan kerja yang mendukung. 

Keterbatasan penelitian ini terletak pada tidak tersedianya analisis deskriptif terkait 

jabatan, bagian, atau divisi pegawai di Puskesmas Kemranjen I dan II, sehingga 

peluang untuk mengetahui perbedaan karakteristik serta persepsi antar kelompok 

fungsional atau struktural dalam organisasi menjadi terbatas. Penelitian ini juga 

memiliki keterbatasan pada nilai R Square Adjusted masih termasuk dalam kategori 

moderat, belum termasuk dalam kategori yang kuat, dimana R Square Adjusted dalam 

penelitian ini memiliki nilai 0,651. Diharapkan peneliti selanjutnya menambahkan 

variabel yang relevan seperti self-efficacy, komunikasi organisasi, work-life balance, 

dan yang lainnya. Kemudian, memperluas objek penelitian, atau menggunakan 

pendekatan dan metode penelitian yang berbeda supaya hasil penelitian lebih 

komprehensif dan mampu menjelaskan komitmen organisasi secara lebih menyeluruh. 
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