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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan melayani, keterlibatan kerja, dan lingkungan kerja terhadap komitmen afektif
pegawai pada Dinas Badan Penyuluhan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pertanian Politeknik Pembangunan Yogyakarta-Magelang.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 95 pegawai yang ditentukan melalui rumus Slovin. Data
dikumpulkan menggunakan kuesioner skala Likert dan dianalisis dengan model persamaan struktural (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan melayani dan keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif pegawai. Temuan ini
mengindikasikan bahwa perilaku pemimpin yang berorientasi pada pelayanan serta tingkat keterlibatan kerja yang tinggi mampu memperkuat
ikatan emosional pegawai terhadap organisasi. Sebaliknya, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif, yang
menunjukkan bahwa faktor lingkungan bukan merupakan determinan utama dalam membentuk keterikatan emosional pegawai pada konteks
organisasi yang diteliti.

Kata Kunci: Kepemimpinan Melayani; Keterlibatan Kerja; Komitmen Afektif; Lingkungan Kerja.

Abstract

This study examines the influence of melayani leadership, work engagement, and the work environment on employees’ affective commitment. The
research aims to identify factors that strengthen employees’ emotional attachment, especially where interpersonal relationships and job
characteristics are important. The study identifies variables that significantly contribute to affective commitment and evaluates the predictive value
of the work environment. A quantitative survey approach was used and analyzed through hypothesis testing. The results show that melayani
leadership and work engagement significantly increase affective commitment, indicating that supportive leadership and high involvement
strengthen employees’ emotional bonds. However, the work environment shows no significant effect on affective commitment. These findings
show that relational and psychological factors are stronger determinants of emotional attachment than environmental conditions. Overall, the study
supports existing theories on leadership and engagement and provides practical guidance for strengthening affective commitment.

Keyword: Affective Commitment; Melayani Leadership; Work Engagement; Work Environment.
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1. Pendahuluan

Sumber daya manusia memiliki peran strategis dalam pencapaian tujuan organisasi, sehingga
organisasi perlu memastikan pegawai memiliki komitmen yang kuat terhadap institusi tempat mereka
bekerja (Syahputra, 2023). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa komitmen afektif dapat dipengaruhi
oleh berbagai faktor, termasuk kepemimpinan melayani, keterlibatan kerja, dan lingkungan (Marsyanda &
Rozaq, 2021). Selain itu, rendahnya keterikatan kerja merupakan indikasi dari rendahnya komitmen afektif
seorang pekerja (Ampofo, 2020). Sementara itu komitmen afektif sangat dibutuhkan agar karyawan dapat
mengurangi keinginannya untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini (Albrecht & Marty, 2020). Dalam
praktiknya, masih dijumpai fenomena rendahnya komitmen afektif pegawai, yang tercermin dari
kurangnya rasa memiliki terhadap organisasi, rendahnya antusiasme dalam bekerja, serta munculnya
kecenderungan untuk mencari alternatif pekerjaan lain ketika beban kerja meningkat. Kondisi ini
berpotensi menurunkan kinerja, loyalitas, dan stabilitas organisasi apabila tidak ditangani secara tepat.
Secara teoretis, komitmen afektif dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya kepemimpinan melayani,
keterlibatan kerja, dan lingkungan kerja (Handayani et al., 2020).

Namun, hasil penelitian terdahulu menunjukkan temuan yang tidak konsisten. Beberapa studi
menyatakan bahwa kepemimpinan melayani dan keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen afektif, sementara penelitian lain menemukan bahwa lingkungan kerja tidak selalu berpengaruh
secara langsung terhadap komitmen afektif pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
menguji kembali faktor-faktor tersebut dalam konteks yang berbeda. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi pada pengembangan literatur akademik sekaligus menawarkan wawasan baru
bagi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Pada aspek lingkungan kerja, lingkungan kerja
berpengaruh positif secara langsung terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut memiliki arti bahwa
apabila lingkungan di tempat kerja semakin baik, maka komitmen organisasi yang dimiliki karyawan akan
semakin baik juga (Prasetyo et al., 2020). Namun mereka memperoleh hasil bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Priyatno & Rijanti, 2024).
Ketidakkonsistenan hasil penelitian ini menunjukkan perlunya pengkajian lebih lanjut mengenai pengaruh
kepemimpinan melayani, keterlibatan kerja dan lingkungan kerja terhadap komitmen afektif. Oleh karena
itu, penelitian ini bertujuan untuk menguiji kembali faktor-faktor tersebut dalam konteks yang berbeda.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan literatur akademik sekaligus
menawarkan wawasan baru bagi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efekif.

2. Tinjauan Pustaka

Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan tetap berada di dalam sebuah organisasi karena
keinginannya sendiri (Prayekti et al., 2025). Komitmen afektif seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh
pengalamannya selama berada di organisasi. Karyawan dengan pengalaman kerja yang memuaskan
akan cenderung meningkatkan atau mengembangkan keterikatan afektif yang lebih kuat terhadap
organisasi daripada karyawan yang memiliki pengalaman yang kurang memuaskan terhadap organisasi
(Foanto et al, 2020). Adanya komitmen pegawai terhadap organisasi akan membawa beberapa
konsekuensi terhadap organisasi tempat dia bekerja yang tercermin dari kinerja pegawai. Semakin tinggi
komitmen pegawai terhadap organisasi tempat dia bekerja, maka kinerjanya akan semakin baik dan
sebaliknya (Darmadi et al., 2020). Komitmen afektif karyawan dapat disebabkan oleh perbedaan
kepribadian yang dimiliki oleh karyawan (Kardiasa & Suhartini, 2021). Kinerja pada sebuah organisasi
perlu dinilai pada seluruh lapisan baik pada proses maupun hasil yang didapatkan agar diketahui apakah
kinerja karyawan maupun organisasi telah memenuhi harapan. Dengan demikian penilaian sangat
diperlukan untuk mengetahui kinerja yang dihasilkan (Atmaja & Ratnawati, 2019). Seseorang yang
memiliki komitmen tinggi dapat melihat dirinya sebagai anggota sejati perusahaan, berhubungan dengan
organisasi dalam hubungan pribadi, mengabaikan keluhan kecil, dan menganggap dirinya sebagai
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anggota tetap organisasi. Ciri kepemimpinan melayani adalah kepemimpinan yang mampu
mendengarkan orang lain, mampu berempati, mampu melakukan penyembuhan, memiliki kesadaran,
mampu melakukan persuasi, mampu membuat konsep, bersifat visioner, mampu melakukan
penatalayanan, memiliki komitmen untuk pertumbuhan manusia, dan mampu membangun komunitas
(Jondar, 2021). Kepemimpinan melayani didasarkan pada premis bahwa pemimpin yang mampu
memotivasi pengikut adalah pemimpin yang tidak berorientasi pada pemenuhan kebutuhan dirinya sendiri
dan memprioritaskan pemenuhan kebutuhan pengikutnya (Nugraha et al., 2023). Seorang pemimpin
dengan gaya melayani leadership dapat menumbuhkan komitmen organisasi sehingga pegawai dapat
meningkatkan kinerjanya (Ferdinandito & Haryani, 2021). Pemimpin yang menerapkan kepemimpinan
melayani lebih berfokus terhadap perkembangan bawahannya seperti melaksanakan pelatihan yang
dibutuhkan, memberikan bonus atas kinerja karyawan, memberikan rasa aman dan nyaman dalam
bekerja, membangun hubungan personal, memberikan arahan yang sesuai dengan kemampuan, dan
memberi saran dan motivasi terhadap karyawan yang memiliki konflik baik di dalam organisasi maupun di
luar organisasi (Nabawi et al., 2023).

Keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas kerja penting diperhatikan karena keterlibatan
mendorong pegawai untuk mau dan senang bekerja sama, baik dengan pimpinan maupun dengan
sesama rekan kerja (Hidayanto & Kurniawan, 2022). Keterlibatan kerja adalah tingkat sampai sejauh
mana individu mengidentifikasi dirinya dengan pekerjaannya, secara akif berpartisipasi di dalamnya, dan
menganggap performansi yang dilakukan untuk keberhargaan dirinya (Hidayat et al., 2019). Prinsipprinsip
atau konsep Keterlibatan Kerja mencakup komunikasi terbuka antara manajemen dan karyawan,
pengakuan atas kinerja, serta pemberian peluang untuk berkembang dalam karier (Kurniadi, 2025).
Keterlibatan kerja dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan melalui aspek yang berkaitan dengan
kinerja karyawan, produktivitas, keselamatan kerja, kehadiran dan retensi, kepuasan pelanggan, loyalitas
pelanggan, hingga profitabilitas (Handoyo & Setiawan, 2017). Lingkungan kerja mencakup aspek fisik
(pencahayaan, udara, kebersihan, keamanan) dan non-fisik (hubungan kerja, komunikasi, kerja sama).
Perubahan lingkungan yang cepat dan ritme kerja yang padat membuat lingkungan kurang kondusif
(Astika et al., 2025). Lingkungan kerja dapat menunjang efektivitas karyawan dalam bekerja serta dapat
membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja sehingga apa yang diharapkan oleh perusahaan
dapat tercapai (Kasmiati & Jelatu, 2024). Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
para pekerja yang dapat memengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, dan sebagainya, olehnya itu lingkungan kerja merupakan faktor yang mendukung
agar tingkat komitmen karyawan tidak menurun (Baru et al., 2023). Tempat kerja berfungsi baik sebagai
sumber informasi maupun sebagai lokasi pelaksanaan tugas sehingga penting untuk menciptakan kondisi
lingkungan kerja yang baik agar karyawan merasa nyaman dan betah di ruang kerjanya (Safira & Adlina,
2022).

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. Pendekatan ini
dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian untuk menguiji hipotesis yang telah dirumuskan dan
memperoleh data yang terukur secara statistik. Penelitian dilakukan di Dinas Badan Penyuluhan dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Pertanian Politeknik Pembangunan Yogyakarta-Magelang,
dengan fokus menganalisis hubungan antara kepemimpinan melayani, keterlibatan kerja, lingkungan
kerja, dan komitmen afektif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas Badan
Penyuluhan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pertanian Politeknik Pembangunan Yogyakarta-
Magelang yang berjumlah 124 orang. Untuk menentukan ukuran sampel, digunakan rumus Slovin dengan
tingkat kesalahan sebesar 5% (e = 0.05).. Rumus Slovin adalah sebagai berikut:

Rumus Slovin: n =N/ (1 + N-e?) dengan e = 0.05.
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Dalam perhitungan ini, N adalah jumlah populasi (124 orang), e adalah tingkat kesalahan yang
ditentukan (0.05), dan n adalah ukuran sampel. Berdasarkan perhitungan, jumlah sampel yang dibutuhkan
adalah 95 orang. Untuk menjaga kualitas data, metode pengambilan sampel dilakukan secara total
sampling pada responden yang memenuhi kriteria. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner
yang disebarkan melalui bagian Manajemen Sumber Daya Manusia dan Tata Usaha di Dinas Badan
Penyuluhan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pertanian Politeknik Pembangunan Yogyakarta-
Magelang dengan metode accidental sampling. Metode ini digunakan karena memberikan fleksibilitas
dalam menjangkau responden yang tersedia dan bersedia untuk berpartisipasi pada saat pengumpulan
data dilakukan. Metode ini tetap menjaga representasi yang memadai dari pegawai di organisasi tersebut,
sehingga data yang diperoleh dapat memberikan gambaran yang relevan dan mendukung tujuan
penelitian. Kuesioner dirancang menggunakan skala Likert 1 hingga 5, di mana angka 1 menunjukkan
sangat tidak setuju dan angka 5 menunjukkan sangat setuju. Kuesioner ini mengukur empat variabel
utama dalam penelitian, yaitu kepemimpinan melayani, keterlibatan kerja, lingkungan kerja, dan komitmen
afektif. Kepemimpinan melayani diukur dengan tujuh item pertanyaan berdasarkan Liden et al. (2015).
Keterlibatan kerja diukur dengan tujuh belas item pertanyaan yang bersumber dari Schaufeli et al. (2006).
Lingkungan kerja diukur dengan sebelas item pertanyaan yang bersumber dari Samson et al. (2015).
Komitmen afektif diukur dengan delapan pertanyaan yang bersumber berdasarkan Allen & Meyer. (1990).

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Hasil

Jenis kelamin responden didominasi oleh laki-laki dengan jumlah 56 orang (Tabel 1)."Usia responden
20-30 tahun (70.5%). Lebih banyaknya responden muda merupakan keuntungan bagi instansi karena
pada usia 20-30 tahun pekerja masih memiliki kekuatan untuk bekerja dan kondisi fisik yang relatif sehat
dibandingkan usia lanjut, namun umumnya pekerja adalah keluarga muda dengan tanggungan anak yang
membutuhkan perhatian insentif."Pendidikan terakhir responden didominasi lulusan S1/S2/S3 (55.8%).

Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Keterangan Jumlah Persentase

Jenis kelamin Laki-laki 56 58.9%

Perempuan 39 41.1%

Umur 20-30 67 70.5%

31-40 10 10.5%

41-50 13 13.7%

>50 5 5.3%

Pendidikan terakhir SMP 1 1.1%
SMA 37 38%

D1/D2/D3/D4 4 4.2%

S1/82/S3 53 55.8%

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 2, seluruh indikator pada variabel kepemimpinan melayani
(KM), keterlibatan kerja (KK), komitmen afektif (KA) dan lingkungan kerja (KK) dinyatakan valid dan
reliabel. Hasil uji validitas tercermin dari nilai factor loading yang semuanya melebihi 0.7, yang
menunjukan bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan konstruk yang diukur dengan baik.
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Tabel 2. Validitas

Kepemimpinan Melayani Keterlibatan Kerja  Komitmen Afektif Lingkungan Kerja
KA1 0.844
KA.2 0.78
KA.3 0.87
KA.4 0.904
KA.5 0.886
KA.6 0.905
KK.1 0.812
KK.2 0.816
KK.3 0.876
KK.4 0.877
KK.5 0.821
KK.6 0.815
KK.7 0.801
KK.8 0.859
KK.9 0.728
KM.1 0.758
KM.2 0.794
KM.3 0.825
KM.4 0.816
LK.1 0.842
LK.2 0.823
LK.3 0.835
LK.4 0.771
LK.5 0.746

Uji validitas konvergen menggunakan nilai AVE dari Tabel 3 di bawah menunjukkan bahwa kepemimpinan
melayani (0.638), keterlibatan kerja (0.679), lingkungan kerja (0.647), dan komitmen afektif (0.75) > 0.5,
sehingga semua indikator lulus.

Tabel 3. Uji Reliabilitas

Cronbach’s  Rho_A Composite Rata-rata Varians yang
Alpha reliability diekstraksi (AVE)
Kepemimpinan 0.811 0.819 0.876 0.638
Melayani
Keterlibatan Kerja 0.94 0.941 0.950 0.679
Lingkungan Kerja 0.864 0.882 0.901 0.647
Komitmen Afektif 0.933 0.938 0.947 0.75

Menurut kriteria, pada reliabilitas komposit kepemimpinan melayani sebesar 0.876, keterlibatan kerja
0.95, lingkungan kerja 0.901, dan komitmen afektif 0.947 > 0.7. Skor Cronbach's Alpha untuk
kepemimpinan melayani sebesar 0.811, keterlibatan kerja 0.94, lingkungan kerja 0.864, dan komitmen
afektif 0.933, sehingga instrumen dapat diandalkan. Hasil uji hipotesis disajikan pada Tabel 4. Hipotesis
pertama, berdasarkan uji koefisien jalur, menunjukan STDEV 0.123, statistic T 1.989, dan nilai P 0.047
pada tingkat signifikan a = 5% (0.05), yang berarti kepemimpinan melayani secara signifikan
mempengaruhi komitmen afektif secara positif. Hipotesis kedua menunjukan STDEV 0.133 T statistik
3.603 dan nilai P 0.000 pada tingkat signifikan a = 5%, yang berarti keterlibatan kerja secara signifikan
mempengaruhi komitmen afektif secara positif. Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif (O = 0.147; p = 0.339).
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Tabel 4. Koefisien Jalur

Original Simple Standard T P
sample mean deviation statistics ~ values
(0) (STDEV) (|O/STDE
V)
Kepemimpinan — 0.245 0.242 0.123 1.989 0.047
Melayani
Komitmen Afektif
Keterlibatan Kerja — 0479 0.481 0.133 3.603 0.000
Komitmen Afektif
Lingkungan Kera — 0.147 0.155 0.155 0.957 0.339
Komitmen Afektif

KK2.10 \ 0.245

KA4

osaa v
0780 KAS

g
- /(ou/o

——0904—» KAG

«—08767 3 2
4 e ~_0.886—_
e 0877 ™~ i

47 582

»
0.905 KT

Komitmen Afektif

KA8

KK.8 0.147

Gambar 1. Hasil setelah uji analisis factor

Koefisien determinasi: Tabel 5 menunjukkan nilai R-square yang disesuaikan untuk komitmen afektif
sebesar 0.616, yang berarti 61.6% variasi komitmen afektif dapat dijelaskan oleh model. Sementara itu,
38.4% sisanya dipengaruhi oleh variabel di luar model.

Tabel 5. Koefisien Determinasi
R-square R-square adjusted
Komitmen Afektif 0.616 0.604

4.2 Pembahasan

Penguijian hipotesis 1 menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen afektif karyawan, yang sesuai dengan penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa kepemimpinan melayani mampu meningkatkan komitmen afektif (Meyer & Allen,
1991). Semakin tinggi perilaku kepemimpinan melayani, semakin meningkat pula komitmen afektif
karyawan. Indikator dengan rata-rata terendah adalah "pemimpin saya memberi saya kebebasan untuk
menangani situasi sulit dengan cara yang saya rasa terbaik" (rerata = 3.86), yang menunjukkan bahwa
sebagian responden merasa kebebasan yang diberikan oleh pemimpin dalam menangani situasi sulit
belum optimal. Sebaliknya, indikator dengan rata-rata tertinggi adalah "pemimpin saya dapat mengetahui
jika ada sesuatu yang salah dalam pekerjaan" (rerata = 4.16), yang menunjukkan kepekaan pemimpin
dalam mengenali masalah pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan pendapat Barbuto & Wheeler (2006)
yang menyatakan bahwa kepemimpinan melayani ditunjukkan dengan perilaku yang membangun
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komitmen, kualitas kerja, dan memotivasi karyawan untuk berkontribusi maksimal terhadap organisasi.
Hasil pengujian H2 menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen afektif. Penemuan ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
keterlibatan kerja, yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption, dapat meningkatkan ikatan
emosional karyawan terhadap organisasi (Xanthopoulou et al., 2009). Karyawan yang merasa terlibat
penuh dalam pekerjaan mereka akan cenderung mengembangkan perasaan memiliki, keterikatan
emosional, dan keinginan untuk tetap berada dalam organisasi. Indikator dengan rata-rata terendah
adalah "Ketika saya bangun pagi, saya merasa ingin pergi bekerja" (rerata = 3.81), yang menunjukkan
bahwa sebagian responden belum sepenuhnya merasakan dorongan emosional yang kuat untuk memulai
pekerjaan. Sebaliknya, indikator dengan rata-rata tertinggi adalah "Saya bangga dengan pekerjaan yang
saya lakukan" (rerata = 4.25), yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa kebanggaan terhadap
pekerjaan mereka dan menunjukkan energi, antusiasme, serta konsentrasi penuh dalam menjalankan
tugas. Penjelasan ini sejalan dengan Schaufeli & Bakker (2004), yang menyatakan bahwa dedikasi
tercermin dalam rasa bangga dan inspirasi serta persepsi bahwa pekerjaan memiliki makna. Namun,
pengujian H3 menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
afektif. Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor lingkungan sosial di tempat kerja bukanlah penentu
utama bagi karyawan dalam membangun keterikatan emosional terhadap organisasi. Responden
memberikan nilai rata-rata tertinggi pada indikator "peran dan tanggung jawab saya dinyatakan dengan
jelas" (rerata = 4.12), yang menunjukkan bahwa karyawan merasa jelas tentang tugas dan tanggung
jawab mereka. Di sisi lain, indikator dengan jawaban terendah adalah "Saya sering bertemu dengan
atasan saya tentang pengembangan pribadi saya" (rerata = 3.72), yang menunjukkan bahwa kesempatan
untuk mendapatkan bimbingan terkait pengembangan karier masih terbatas. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa meskipun lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja dan komitmen tidak signifikan
(Yerita, 2022).

5. Kesimpulan

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Dinas Badan Penyuluhan dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Pertanian Politeknik Pembangunan Yogyakarta-Magelang dan menghasilkan temuan yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani serta keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen afektif pegawai. Namun, lingkungan kerja tidak terbukti berpengaruh
signifikan terhadap komitmen afektif. Implikasi praktis dari temuan ini adalah memberikan rekomendasi
bagi pimpinan dan pengambil kebijakan di organisasi untuk memprioritaskan penguatan gaya
kepemimpinan melayani serta meningkatkan program yang dapat mendorong keterlibatan kerja pegawai.
Pimpinan perlu mengembangkan pola kepemimpinan yang lebih suportif, menghargai kontribusi pegawai,
serta memberikan kesempatan bagi mereka untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Selain
itu, organisasi perlu mendorong keterlibatan kerja dengan menciptakan aktivitas yang meningkatkan
engagement, seperti pemberdayaan tugas, pengayaan pekerjaan, serta penghargaan atas kinerja. Secara
teoritis, penelitian ini memberikan kontribusi pada pengembangan literatur mengenai komitmen afekdif.
Hasil temuan ini memperkuat teori-teori sebelumnya yang menekankan pentingnya kualitas
kepemimpinan dan tingkat keterlibatan kerja dalam membentuk ikatan psikologis pegawai. Selain itu,
temuan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif membuka
peluang bagi riset selanjutnya untuk mengkaji lebih dalam penyebabnya, khususnya pada instansi publik.
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