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ABSTRACT 
This study aims to determine the influence of career development and work motivation on organizational commitment through job satisfaction as an intervening variable (case study at PT. Semen Indonesia Persero Tbk). This study uses a quantitative type with questionnaires and literature studies in order to collect sources and data collection. The sampling technique used is stratified proportional random sampling, namely sampling by means of strata or grouping, then selecting samples randomly. With a sample size of 105 respondents, employees of PT. Semen Indonesia Persero Tbk. This study uses hypothesis testing, descriptive statistics, external models for measurement, and internal models for structural analysis, all in SmartPLS 4.0 analysis software. The analysis that has been carried out proves that career development has a positive and significant effect on organizational commitment, work motivation has a positive and significant effect on organizational commitment, career development has a positive and significant effect on job satisfaction, work motivation has a positive and significant effect on job satisfaction, job satisfaction has a positive and significant effect on organizational commitment, job satisfaction is able to mediate the relationship between career development and organizational commitment, job satisfaction is able to mediate the relationship between work motivation and organizational commitment.
Keywords: Career Development, Work Motivation, Organizational Commitment, Job Satisfaction.

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tentang pengaruh pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening (studi kasus pada PT. Semen Indonesia Persero Tbk). Penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif dengan kuesioner dan studi pustaka demi untuk mengumpulkan sumber dan pengumpulan data. Teknik sampel yang digunakan adalah stratified proportional random sampling yakni pengambilan sampel dengan cara distrata atau dikelompokkan, kemudian memilih sampel secara acak. Dengan jumlah sampel sebanyak 105 responden karyawan PT. Semen Indonesia Persero Tbk. Penelitian ini menggunakan uji hipotesis, statistik deskriptif, model luar untuk pengukuran, dan model dalam untuk analisis struktural, semuanya didalam software analisis SmartPLS 4.0. analisis yang sudah dilakukan membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komtimen organisasi, kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi.
Kata Kunci: Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja.
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1
PENDAHULUAN
[bookmark: _Hlk147229663]Komitmen yang dimiliki oleh setiap karyawan merupakan salah satu indikator paling penting dalam menentukan keberhasilan atau tidaknya sebuah organisasi dapat mencapai tujuannya. Sangat diperlukan pada komitmen organisasi yang amat tinggi untuk organisasi, dikarenakan dapat mempengaruhi suatu pengembangan karir yang dimiliki oleh setiap karyawan. Komitmen organisasi tak lepas dari kepuasan kerja yang sifatnya individual yang pada akhirnya memiliki tingkat kepuasan yang berbeda dari individu lainnya. Komitmen organisasi ini dapat diartikan sebagai kekuatan serta keterlibatan pada proses identifikasi individunya dengan organisasi. 
Menurut pandangan dari (Kaswan, 2019) ialah sikap kerja dalam wujud keinginan, kemauan, dedikasi atau kepercayaan kuat yang ingin ditunjukkan dengan kesetiaan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dan mampu bekerja maksimal untuk kepentingan organisasi serta legawa menerima nilai dan tujuan organisasi. Komitmen organisasi ialah suatu unsur utama yang untuk merencanakan dan mengembangkan sumber daya manusia secara keberlanjutan dan memberikan pengaruh yang penting bagi perkembangan serta capaian organisasi hal ini dikutip oleh (Hariani, 2019; mardikaningsih, 2020). 
PT. Semen Indonesia Persero Tbk. merupakan perusahaan milik negara (BUMN) yang memproduksi dan menjual semen dan telah berdiri sekitar 66 tahun lama Perusahaan milik negara yang didirikan pada tahun 1957 dan berkantor pusat saat ini di Jakarta selatan. PT Semen Indonesia salah satu produsen semen terbesar di Indonesia dengan kapasitas produksi 29 juta ton semen per tahun. Dan mampu menguasai sekitar 42 % pangsa pasar domestic. Produk perusahaan ini untuk berbagai proyek kontruksi, termasuk bangunan perumahan, komersial, dan industry. Dan perusahaan semen Indonesia merupakan produsen terkemuka dan paling dilirik di asia tenggara dan mampu mengekspor produknya ke sejumlah negara di wilayah tersebut. 
PT Semen Indonesia berkomitmen terhadap berkelanjutan dan memiliki sejumlah inisiatif untuk bisa mengurangi dampak lingkungan. Serta perusahaan ini memiliki program bangunan hijau yang dapat membantu pelanggan mengurangi dampak lingkungan dari proyek kontruksi mereka, kemudian juga mampu untuk mengurangi pada konsumsi energi dan penggunaan air. Perusahaan ini memiliki beberapa anak perusahaan diantaranya: PT Semen Padang, PT Semen Tonasa, dan PT Solusi Bangun Indonesia. Dan untuk ditahun 2020 jumlah karyawan di perusahaan Semen Indonesia 7.729 (www.wikipedia.org). PT Semen Indonesia Tbk memiliki pabrik semen yang terbesar di berbagai lokasi di Indonesia termasuk di wilayah jawa, sumatera, Kalimantan, dan Sulawesi. Pabrik – pabrik itulah untuk memproduksi dan mendistribusikan semen ke pasar domestic. 
Kemudian komitmen organisasi yang tinggi dan rendah tidak akan mempengaruhi kinerja. Namun, akan ditemukannya pengaruh mediasi (efek tidak langsung) yang berpengaruh antara kepribadian, komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja seorang karyawan. Dengan demikian, semakin tinggi komitmen dan kepuasan kerja akan menghasilkan kinerja yang lebih tinggi (Sri, et, al. 2017). Untuk itulah pengembangan karir sangat penting untuk sebuah organisasi, karena karir ialah suatu kebutuhan wajib yang perlu dikembangkan dalam diri seseorang sehingga mampu dalam meningkatkan kepuasan kerja seorang karyawan untuk meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini telah diteliti oleh (Robbins & Judge, 2011) mengungkapkan seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat memiliki perasaan positif tentang suatu bidang pekerjaannya, sebaliknya seorang karyawan yang tidak puas akan memiliki perasaan negatif tentang pekerjaannya. 
Pengembangan karir dapat dikatakan baik jika berdasarkan Pendidikan formal, pengalaman kerja, serta jenjang karir dan perencanaan karir yang telah dilaluinya sebelumnya. Hal tersebut dapat mendukung efektifitas kerja, baik secara individu, kelompok, maupun organisasi dalam capaiannya untuk menciptakan kepuasan kerja seorang karyawan (Handoko & Rambe, 2018). Maka dengan adanya pengembangan karir, seorang karyawan akan dapat dihargai, termotivasi dalam bekerja, dibutuhkan serta diperhatikan dan diakui skill kerjanya. 
Demi tercapainya kepuasan kerja seorang karyawan hal tersebut tentu tak lepas dari motivasi kerja, bilamana harapannya dapat terpenuhi, maka seorang karyawan akan merasakan kepuasan kerja yang ia kerjakan. Seorang karyawan akan melakukan pekerjaannya dengan sukarela untuk tujuan organisasi, memerlukan syarat utama yaitu dapat memenuhi berbagai kebutuhan pribadinya. Beberapa faktor motivasi kerja yang cenderung dipengaruhi oleh kepuasan kerja yaitu gaji yang baik, pekerjaan yang aman serta nyaman, rekan kerja yang kompak, penghargaan terhadap pekerjaan dan pekerjaan yang berarti hal ini diungkapkan oleh (Zulkarnaen et al., 2018). 
Berdasarkan laporan berkelanjutan PT Semen Indonesia Tbk, terdapat fenomena bisnis berupa ketidakstabilan kinerja perusahaan yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti pandemi COVID-19 yang menyebabkan penurunan produktivitas, pendapatan, dan daya beli konsumen, serta kebijakan pemerintah yang membatasi aktivitas kerja. Selain itu, kurangnya tanggung jawab dan motivasi kerja karyawan turut menimbulkan rasa jenuh, ketidaknyamanan, dan rendahnya kepuasan kerja yang berdampak pada komitmen organisasi. Data kinerja perusahaan tahun 2017–2022 menunjukkan fluktuasi yang stagnan, terutama pada 2020 ketika produksi menurun drastis dari target 35 juta ton menjadi 33.935 ton, dan pendapatan turun karena gangguan rantai pasokan serta pembatasan sosial. Meskipun demikian, laba perusahaan justru meningkat karena adanya pengendalian biaya yang optimal. Kondisi ini menunjukkan perlunya evaluasi dan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, serta motivasi kerja karyawan agar dapat memperkuat komitmen organisasi melalui peningkatan kepuasan kerja. Penelitian ini pun berfokus pada pengaruh pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening di PT Semen Indonesia.
Berdasarkan pada penelitian terdahulu, menunjukkan bahwa terdapat hasil penelitian yang mengatakan pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi oleh (Sari & Khasanah, 2021) dengan judul penelitian pengaruh pengembangan karir dan iklim organisasi terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening (studi pada pegawai kontrak RSU Wijaya Kusuma Kebumen), dan hasil penelitian oleh (Rahmad Dani & Wulansari, 2024) hasil penelitian Pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan judul pengaruh pengembangan karir dan budaya organisasi terhadap komitmen organisasi di Grand Rocky Hotel Bukit Tinggi, dan hasil penelitian dari (Amaliatul Choiriyah & Indriyaningrum, 2022) mengatakan bahwa Pengembangan karir berpengaruh signifikan pada komitmen organisasi, dengan judul pengaruh pengembangan karir dan pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasional pada PDAM Tirta Moedal Kota Semarang. 
Ada juga hasil penelitian terdahulu yang berbeda mengenai pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh (Jufrizen, 2015) mengatakan bahwa Pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja, dengan judul penelitian pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
Untuk itu kepuasan kerja mampu mempengaruhi komitmen organisasi yang dijadikan sebagai variabel intervening. Dikarenakan kepuasan kerja mampu mencerminkan perasaan seseorang karyawan terhadap pekerjaanya yang dilakukannya, sehingga bisa mempengaruhi capaian target kerja suatu Perusahaan.   Bila seseorang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi hal tersebut dapat memiliki rasa positif terhadap pekerjaannya, sebaliknya bila seorang karyawan tidak puas maka seorang karyawan akan memegang rasa negatif terhadap pekerjaannya tersebut. Aspek kepuasan kerja ini sangat diperlukan untuk peningkatan Perusahaan. Kepuasan kerja dapat ditunjukkan dengan adanya kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dengan imbalan yang disediakan oleh pihak Perusahaan. Hal tersebut diungkapkan oleh (Hilyati et al, 2018) yang menjelaskan tingginya kepuasan kerja yang dimiliki oleh tenaga kerja akan memberikan dampak pada komitmen organisasi seseorang dalam bekerja disuatu Perusahaan. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat dijadikan sebagai variabel intervening selain dijadikan sebagai variabel independent (Kriswanti, 2017). 
Berdasarkan pada permasalahan dan hasil penelitian terdahulu pada latar belakang masalah dalam peneltian ini. Peneliti tertarik untuk mengkaji dan menganalisa permasalahan Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan tentang komtimen organisasi pada suatu Perusahaan. Maka berdasarkan hal tersebut judul penelitian dalam penelitian ini ialah “Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada PT. Semen Indonesia Persero Tbk.)”. 

METODE
[bookmark: _Toc135696365][bookmark: _Toc197280162][bookmark: _Toc197280728][bookmark: _Toc202015539]Objek Penelitian 
Dalam penentuan objek penelitian ini ialah pada PT Semen Indonesia Persero Tbk. Terdapat empat jenis variabel yang dilakukan penelitian oleh penulis dalam penelitian ini yang dianggap sangat penting untuk mengetahui dan memahami berbagai masalah yang terjadi oleh perusahaan tersebut, diantaranya Pengembangan Karir (X1), Motivasi Kerja (X2), Komitmen Organisasi (Y), dan Kepuasan Kerja (Z) sebagai Variabel Intervening.
[bookmark: _Toc135696366][bookmark: _Toc197280163][bookmark: _Toc197280729][bookmark: _Toc202015540]
Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
Penelitian ini yang dijadikan sebagai populasi adalah karyawan dari setiap Perusahaan besar yang bermitra di PT Semen Indonesia Persero Tbk. Jakarta selatan yang ditujukan berdasarkan Jenis Pekerjaan di perusahaan tersebut yang berjumlah 3.047 karyawan. Penulis melakukan perhitungan jumlah sampel hal tersebut dikutip oleh (Ferdinand, 2011) dengan menjumlahkan indikator 21 dikalikan dengan angka 5 dan memperoleh hasil sebanyak 105 sampel. Dengan menggunakan Teknik Stratified proportional random sampling yaitu pengambilan sampel dengan cara distrata atau dikelompokkan, kemudian memilih sampel secara acak, namun dalam melakukan proses pengambilan sampel ini harus dapat melihat pertimbangan terkait unsur – unsur dan kategori didalam populasi penelitian atau pembagian sampel serta perbandingan jumlah sampel yang akan diambil didalam suatu suatu kelompok atau tim tertentu.

[bookmark: _Toc135696367][bookmark: _Toc197280164][bookmark: _Toc197280730][bookmark: _Toc202015541]Jenis dan Sumber Data 
Pada penelitian ini penulis menggunakan data primer yang telah didapatkan dari sumber pertama atau individu perorangan seperti melakukan wawancara, observasi, studi Pustaka atau hasil pengisian kuesioner. Sedangkan untuk data sekunder ialah bentuk data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan oleh peneliti dan kemudian data itulah digunakan Kembali untuk diproses lebih lanjut.

[bookmark: _Toc135696369][bookmark: _Toc197280166][bookmark: _Toc197280732][bookmark: _Toc202015543]Teknik Analisis Data
Data dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner, studi pustaka, dan wawancara, dengan penekanan utama pada kuesioner yang berisi pertanyaan terkait variabel pengembangan karir, motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan SmartPLS versi 4.0 untuk menguji hubungan antarvariabel. Metode PLS dipilih karena sesuai untuk data dengan jumlah sampel kecil dan tidak memerlukan asumsi distribusi tertentu. Menurut Imam Ghozali (2013), PLS bertujuan membantu peneliti memperoleh nilai variabel yang akurat untuk tujuan prediksi, serta merupakan pengembangan dari model analisis jalur yang memiliki keunggulan dalam fleksibilitas penggunaan data yang tidak harus berdistribusi normal dan tidak sepenuhnya bergantung pada teori.
Selain itu dalam pandangan (Juliandi, 2018) Partial Least Square merupakan teknik proaktif untuk menangani beragam variabel independen, bahkan dalam menguji multikolineritas diantara variabel – variabel tersebut.

HASIL DAN PEMBAHASAN
[bookmark: _Toc202015564]Hasil Analisis Data 
[bookmark: _Toc202015565]Analisis Karakteristik Data 
Penelitian ini menggunakan data yang diambil dari hasil kuesioner yang telah disebarkan dan diisi oleh responden. Karakteristik responden dalam penelitian ini digambarkan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan jenis pekerjaan. Berikut adalah data karakteristik responden dalam penelitian ini:
[bookmark: _Toc202017838]
Tabel 1. Karakteristik Responden
	Profil
	Keterangan
	Jumlah
	Presentase

	Jenis Kelamin
	Laki-Laki
Perempuan
	59
46
	56,2%
43,8%

	Jenis Pekerjaan
	Production
Packaging
Distribution
IT
Engineer
	28
24
20
15
18
	26,7%
22,9%
19%
14,3%
17,1%

	Usia
	20-25 Tahun
26-35 Tahun
36-45 Tahun
> 45 Tahun
	27
31
25
22
	25,7%
29,5%
23,8%
21%

	Pendidikan Terakhir
	SMA/SMK Sederajat
Strata (S1, S2, S3)
Diploma (D1, D2, D3, D4)
	47
33
25
	44,8%
31,4%
23,8%

	Jumlah Sampel
	-
	105
	100%


        Sumber: Data Kuesioner yang telah diolah 2025

Berdasarkan tabel 1, mayoritas responden di PT Semen Indonesia Persero Tbk adalah laki-laki sebanyak 59 orang (56,2%) karena pekerjaan di sektor operasional, teknis, dan lapangan lebih banyak diminati laki-laki. Bidang pekerjaan didominasi oleh Production (26,7%), Packaging (22,9%), dan Distribution (19%), yang memiliki peran strategis dalam kelancaran produksi, pengemasan, dan distribusi semen ke seluruh wilayah. Dari segi pendidikan, sebagian besar responden berpendidikan SMA/SMK sederajat (44,8%) karena memiliki keterampilan teknis sesuai kebutuhan industri. Adapun dari segi usia, mayoritas berada pada rentang 26–35 tahun (29,5%), yang dianggap paling produktif dan mudah beradaptasi dengan lingkungan kerja serta teknologi perusahaan.

[bookmark: _Toc202015568]Analisis Structural Model (Inner Model)
Coefficient of determinant (R Square)
Pada tahap ini, model struktural dievaluasi dengan menggunakan R square untuk konstruk dependen. Hasil R square pada variabel dependen sebaiknya di atas 0,10 (lebih tinggi nilainya akan semakin baik) untuk dapat dikatakan bahwa konstruk dependen tersebut baik. Menurut (Ghozali, 2016:95) mengatakan apabila nilai R2 sebesar 0,67 dikategorikan kuat, jika 0,33 dikategorikan moderat atau medium, dan 0,19 dikategorikan lemah. Apabila semakin besar R2 maka akan semakin baik dalam penelitian.
[bookmark: _Toc202017844]
Tabel 2. Hasil Uji R Square
	Variabel
	R-square 
	R-square Adjusted 

	Kepuasan Kerja 
	0.516
	0.506

	Komitmen Organisasi
	0.688
	0.678


	Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS, 2025

Berdasarkan pada tabel 2 diatas, dapat dikatakan bahwa model struktural variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai R2 sebesar 0,516 yang berarti bahwa 51,6 % variabel kepuasan kerja dijelaskan oleh variabel pengembangan karir dan variabel motivasi kerja dan 48,4 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. Selain itu, variabel model kepuasan kerja dapat dikategorikan moderat dikarenakan  memiliki nilai lebih dari 0,33. Sedangkan variabel komitmen organisasi memiliki nilai R2 sebesar 0,688 yang berarti bahwa 68,8 % variabel komitmen organisasi dijelaskan oleh konstruk motivasi kerja dan kepuasan kerja dan 31,2 % dijelaskan oleh variabel lain. Selain itu, variabel model komitmen organisasi dapat dikategorikan kuat dikarenakan memiliki nilai melebihi 0,67. 

Goodness on Fit Model (GoF)
Dibawah ini terdapat uraian mengenai Goodness on Fit model (GoF) sesuai dengan (Ghozali, 2014) dengan menggunakan rumus dibawah ini: 


GoF = 0,626
Berdasarkan hasil penghitungan yang sudah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa nilai GoF pada penelitian ini dapat dikatakan besar karena sesuai dengan pendapat ahli (Ghozali, 2016:77) yang menyatakan bahwa nilai GoF 0,10 dikategorikan kecil, sedangkan nilai GoF 0,25 dikategorikan moderat atau medium, dan nilai GoF diatas 0,36 dikategorikan besar. Artinya bahwa hasil penghitungan yang sudah dilakukan menunjukkan model yang terbentuk sudah layak dan sesuai ehingga model tersebut mampu untuk menggambarkan hubungan antar variabel. 
[bookmark: _Toc202015569]
Uji Hipotesis 
Pada penelitian ini, untuk melakukan pengujian uji hipotesis dilakukan menggunakan nilai t-statistic sebesar 1,96. Untuk kriteria penerimaan hipotesis atau Ha diterima jika t-statistik > 1,96 dan p value < 0,05 dan penolakan hipotesis atau H0 ditolak jika t-statistik < 1,96 dan p value > 0,05. Berikut merupakan hasil pengolahan data pada pelaksanaan penelitian: 
[bookmark: _Toc202017845]
Tabel 3. Hasil Perhitungan Direct Effect
	
	Original Sample
	Sample Mean 
	Standart Deviation 
	T 
Statistic
	P 
Value 

	Pengembangan Karir -> Komitmen Organisasi 
	0.366
	0.369
	0.062
	5.934
	0.000

	Motivasi Kerja -> Komitmen Organisasi 
	0.441
	0.442
	0.060
	7.359
	0.000

	Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja 
	0.487
	0.488
	0.065
	7.469
	0.000

	Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja
	0.441
	0.444
	0.061
	7.281
	0.000

	Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 
	0.257
	0.254
	0.073
	3.534
	0.000


  Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS, 2025

Berdasarkan pada tabel 3, hasil uji hubungan langsung antar konstruk (direct effect), maka diperoleh hasil pengujian masing-masing hipotesis, diantaranya sebagai berikut:
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan nilai original sample 0,366, t-statistik 5,934 > 1,96 dan P value 0,000 < 0,05. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Ni Putu Rika Anggreni et al., 2023; Nisrina Hamid et al., 2021; Chindy Krismawarti, 2020; Resia Priskila & Mei Le, 2021; Komang Sinta M & Naomi Vembriati, 2019) yang juga menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan nilai original sample 0,441, t-statistik 7,359 > 1,96 dan P value 0,000 < 0,05. Hasil ini mendukung penelitian (Ridho Prima Putera et al., 2025; Putri Amini & Mukmin Suryatni, 2025; Reza Hardian Pratama & Ayyumi Khusnul Khotimah, 2024; Rifa Aulia Zahira et al., 2023; Yusuf Fadhilah & Mei Retno Adiwati, 2022) yang menemukan pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi.
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan nilai original sample 0,487, t-statistik 7,469 > 1,96 dan P value 0,000 < 0,05. Temuan ini konsisten dengan penelitian (Kristia Pangesti & Winarningsih, 2019; Kiki Fatmala et al., 2022; Puji Harjianto, 2019; Endang Hermawan, 2020; M. Iqbal Faronsyah & Trisninawati, 2020; Erina Rulianti & Mega Nurlilah, 2021) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja.
4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan nilai original sample 0,441, t-statistik 7,281 > 1,96 dan P value 0,000 < 0,05. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Erina Rulianti & Mega Nurlillah, 2021; Kiki Fatmala et al., 2022; Rama Pramudya Putra & Askar Yunianto, 2022; Febrian Enriko & Tezar Arianto, 2022; Tine Yulianti & Rezaa Santoso, 2020; Dhito Adrian & Tezar Arianto, 2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan nilai original sample 0,257, t-statistik 3,534 > 1,96 dan P value 0,000 < 0,05. Temuan ini mendukung penelitian (Hasrudy Tanjung, 2020; Glen Christover & Mei Le, 2021; Melda Aulia Ramadhani & M. Rinaldi, 2023; Ni Luh Sili Antri, 2019; Balqis Shafira Hasan, 2020; Yusuf Fadhilah & Mei Retno Adiwati, 2020) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.


[bookmark: _Toc202017846]Tabel 4. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Hubungan Langusng antar Variabel Konsttruk
	Hipotesis
	Hasil Pengujian
	Kesimpulan Hasil Pengujian

	Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
	Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
	Hipotesis Pertama Diterima 

	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
	Hipotesis Kedua Diterima

	Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
	Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
	Hipotesis Ketiga Diterima 

	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
	Hipotesis Keempat Diterima 

	Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
	Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
	Hipotesis Kelima Diterima 


    Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS, 2025

[bookmark: _Toc202015570]Uji Mediasi (Indirect Effect) 
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	Original Sample
	Sample Mean 
	Standart Deviation 
	T 
Statistic
	P 
Value 

	Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 
	0.125
	0.123
	0.037
	3,431
	0.001

	Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 
	0.113
	0.114
	0.040
	2,839
	0.005


    Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS, 2025

Berdasarkan pada tabel 5, hasil Uji Hubungan tidak langsung (indirect effect) diatas, maka diperoleh hasil pengujian masing-masing hipotesis, diantaranya sebagai berikut:
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi. Hal ini dibuktikan dengan koefisien parameter 0,125. Dari hasil pengolahan data didapatkan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel bernilai 3,431 > 1,96 dengan nilai p value 0,001 < 0,05. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang diungkapkan oleh (Hendrik Susanto, 2022) dan (Anindya Ikasari et al., 2022). Yang dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi. Hal ini dibuktikan dengan koefisien parameter 0,113. Dari hasil pengolahan data didapatkan t-statistik lebih besar dari t-tabel bernilai 2,839 > 1,96 dengan nilai p value 0,005 < 0,05. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang diungkapkan oleh (Ratih Dwi Arini, 2017), (Winda Kusuma Wardhani, et.al, 2015) dan (Rio Andika Putra, 2022). Yang dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi. 
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Tabel 6. Ringkasan Hasil Uji Mediasi
	Hipotesis
	Hasil Pengujian
	Kesimpulan Hasil Pengujian

	Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi
	Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi
	Hipotesis Keenam Diterima

	Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi
	Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi 
	Hipotesis Ketujuh Diterima 


   Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS, 2025


Dalam penelitian ini, untuk mengetahui jenis atau bentuk efek mediasi yang dimiliki oleh kepuasan kerja, peneliti mengungkapkan metode analisis Variance Accounted For (VAF) dengan rumus sebagai berikut: 
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Tabel 7. Perhitungan VAF
	Pengaruh Tidak Langsung

	1.
	Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi
	0.125

	2.
	Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 

	0.113

	Pengaruh Langsung

	1.
	Pengembangan Karir -> Komitmen Organisasi
	0.366

	2.
	Motivasi Kerja -> Komitmen Organisasi
	0.441

	3.
	Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja 
	0.487

	4.
	Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja 
	0.441

	5.
	Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi
	0.257

	Pengaruh Total

	1. 
	Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi (0.113 + 0.441)
	0.554

	2. 
	Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi (0.125 + 0.366)
	0.491

	VAF = Pengaruh Tidak Langsung/Pengaruh Total

	1.
	VAF = Motivasi Kerja (0.113/0.554)
	0.204

	2. 
	VAF = Pengembangan Karir (0.125/0.491) 
	0.255


Keterangan:
Jika nilai VAF > 80%, maka menunjukkan full mediation (mediasi penuh)
Jika nilai VAF 20% - 80%, maka menunjukkan partial mediation (mediasi sebagian)
Jika nilai VAF < 20%, maka menunjukkan non effect mediation (tidak dapat memediasi) (Neza & Rivai, 2020)

Berdasarkan perhitungan VAF diatas, dalam menguji pengaruh variabel kepuasan kerja sebagai mediasi antara pengaruh pengembangan karir dengan komitmen organisasi hasilnya ialah 0,255 atau 25,5 %. Yang disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki jenis efek mediasi sebagian (partial mediation). Dalam memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen organisasi. Artinya bahwa ada atau tidak adanya kepuasan kerja, pengembangan karir akan tetap berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja sebagai mediasi antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi hasilnya ialah 0,204 atau 20,4 %. Yang dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki jenis efek mediasi sebagian (partial mediation). Dalam memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. Artinya bahwa ada atau tidak adanya kepuasan kerja, motivasi kerja tidak dapat berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Mediasi parsial yaitu ketika pengaruh langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat menghasilkan nilai signifikan, kemudian pada pengaruh tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat menghasilkan nilai signifikan.

[bookmark: _Toc202015571]Pembahasan
[bookmark: _Toc202015572]Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai original sample 0,366, nilai t-statistik sebesar 5,934 dan P value 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir yang dimiliki oleh seorang karyawan mampu untuk memberikan pengaruhnya terhadap komitmen organisasi, serta dapat mengakibatkan komitmen organisasi meningkat dan tinggi, untuk itu semakin tinggi pengembangan karir seorang pekerja semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dicapai diperusahaan semen indonesia tersebut. 
Hal ini didukung oleh peneliti terdahulu yakni (Nisrina Hamid et al., 2021) yang menjelaskan bahwa pengembangan karir mempengaruhi komitmen organisasi, karena semakin meningkatnya pengembangan karir yang dapat dirasakan maka akan meningkatkan komitmen organisasi juga. Dikarenakan pengembangan karir memberikan dampak nyata terhadap komitmen organisasi dalam peningkatan yang dilaluinya. 
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Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai original sample 0,441, nilai t-statistik sebesar 7,359 dan P value 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa jika motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan pada PT. Semen Indonesia Persero Tbk. terlalu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap rasa positif yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap pekerjaannya yang dilakukan. 
Oleh sebab itu didukung dengan penelitian dari (Ridho Prima Putra et al., 2025) menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Yang dijelaskan bahwa motivasi kerja tak luput dikarenakan oleh semangat ucapan yang diberikan oleh atasan karyawan, akan tetapi tindakan atau action bagi pekerja untuk bekerja dengan maksimal. Dan didukung pula dengan penelitian (Putri Amini & Mukmin Suryatni, 2025) menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan pada motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. Bahwa karyawan percaya pada motivasi kerja yang diungkapkan tersebut cenderung akan menimbulkan dorongan untuk dapat bekerja dengan totalitas yang tinggi, berusaha mencapai target kerja organisasi dan memiliki kepercayaan untuk bisa mendapatkan pengakuan dari perusahaan semen indonesia. 
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Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai original sample sebesar 0,487, nilai t-statistik sebesar 7,469 dan P value 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di perusahaan semen indonesia. Jika ingin memiliki rasa kepuasan kerja, maka perlu dilakukannya penyesuaian yang diperlukan. 
Didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kristia Pangesti & Winarningsih, 2019) menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengembangan karir tersebut cenderung dikaitkan oleh peningkatan skill yang kita miliki, dengan harapan menciptakan rasa aman dan nyaman dalam bekerja, kemudian meningkatkan semangat kerja dan mendorong produktifitas kerja, maka akan munculnya rasa kepuasan dalam bekerja dilingkungan perusahaan. 
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Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai original sample sebesar 0,441, nilai t-statistik sebesar 7,281 dan P value 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan pada perusahaan semen indonesia, maka akan semakin baik tingkat kepuasan kerja yang dimilikinya dan berdampak besar pada PT. Semen Indonesia Persero Tbk. 
Untuk itu didukung dengan penelitian dari (Erina Rulianti & Mega Nurlilah, 2021) menyatakan bahwa adanya hubungan yang berpengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Semakin karyawan mendapatkan dukungan motivasi kerja dari pihak supervisor maka mereka akan semakin merasa mereka dihargai dan terciptanya rasa kepuasan dalam diri karyawan. Dan didukung pula dengan penelitian (Kiki Fatmala et al., 2022) bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai original sample 0,257, nilai t-statistik sebesar 3,534 dan P value 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik tingkat kepuasan karyawan terhadap perusahaan, maka akan semakin baik dan bagus komitmen organisasi yang dimiliki oleh keduanya baik karyawan maupun perusahaan semen.
Oleh sebab itu didukung dengan penelitian dari (Hasrudy Tanjung, 2020) mengatakan bahwa adanya hubungan yang berpengaruh dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai terhadap organisasi, maka bisa menghasilkan rasa komitmen organisasi pegawai pada perusahaan meningkat pula. Dikarenakan terciptanya kepercayaan, keyakinan dan penerimaan yang kuat pada nilai nilai organisasi serta kemauan yang tinggi untuk bekerja demi organisasi, yang menghasilkan rasa kepuasan amat besar dan menyenangkan. 
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Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Hubungan Antara Pengembangan Karir Dengan Komitmen Organisasi
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi dengan nilai original sample 0125, dan nilai t-statistik sebesar sebesar 3,431 dan P value 0,001. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dengan dimediasi kepuasan kerja. Dimana pengembangan karir memiliki pengaruhnya terhadap komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan kerja, sehingga Hipotesis Keenam (H6) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi diterima. 
Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan (Hendrik Susanto, 2022) menyatakan bahwa ketika karyawan memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi terhadap kemampuan mereka, akan berpengaruh oleh komitmen organisasi yang dilalui dengan kepuasan kerja, dan mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasi. Dan didukung pula dengan penelitian yang dilakukan (Anindya Ikasari et al., 2022) bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh pengembangan karir dengan komitmen organisasi. Artinya bahwa dengan adanya rekan kerja yang suportif, dan pembagian tugas kerja secara terukur dan terarah dapat meningkatkan kepuasan kerja bagi seorang pekerja, khususnya bagi pekerja muda dan umumnya bagi setiap karyawan diperusahaan semen indonesia. Sehingga kepuasan kerja dapat lebih meningkatkan hubungan antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasi.
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Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi dengan nilai original sample sebesar 0,113, dan nilai t-statistiknya sebesar 2,839 dan P value 0,005. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dengan dimediasi kepuasan kerja. Dimana semakin baik motivasi kerja yang diberikan oleh PT. Semen Indonesia Persero Tbk. Yang dimediasi kepuasan kerja, maka hubungan antara motivasi kerja terhadap komtimen organisasi akan semakin meningkat dan baik. sehingga Hipotesis Ketujuh (H7) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen organisasi diterima.
Oleh karena itu, didukung dengan penelitian oleh (Ratih Dwi Arini, 2017) menyatakan bahwa adanya kepuasan kerja dapat mempengaruhi serta meningkatkan hubungan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. Yaitu dengan meningkatnya motivasi kerja diperlukan adanya proses persaingan kerja yang lebih sehat yang didasarkan pada prestasi dan kemampuan, dan mampu meningkatkan keinginan untuk menambah ilmu pengetahuan dalam menjalankan tugas, dan tidak diperbolehkan lalai/ceroboh ketika menghadapi permasalahan yang terjadi ketika bertugas maka ia harus dapat menyelesaikan permasalahan tersebut hingga tuntas. Dan didukung pula dengan penelitian yang dilakukan oleh (Winda Kusuma Wardhani et al., 2015) bahwa adanya kepuasan kerja yang dimiliki oleh setiap karyawan mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. Faktor utamanya kepuasan kerja yakni memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, dikarenakan berdampak signifikan pada tingkat kepuasan kerja yang diperoleh karyawan, serta menimbulkan komitmen untuk tetap ada dilingkungan perusahaan tersebut.

SIMPULAN
Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat dijelaskan kesimpulan pada bab penelitian ini sebagai berikut:
1. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dibuktikan melalui hasil analisis yang mendukung Hipotesis 1 (H1). Hasil ini sejalan dengan (Ni Putu Rika Anggreni et al., 2023; Nisrina Hamid et al., 2021; Chindy Krismawarti, 2020; Resia Priskila & Mei Le, 2021; Komang Sinta M & Naomi Vembriati, 2019). Namun, berdasarkan laporan keberlanjutan SIG PT Semen Indonesia (Persero) Tbk., pengembangan karir belum menjadi faktor dominan peningkat loyalitas karena masih terbatas pada pelatihan, etika, dan pengembangan kompetensi (SK No. 023/Kpts/Dir/2020).
2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga Hipotesis 2 (H2) diterima. Hasil ini sesuai dengan (Ridho Prima Putera et al., 2025; Putri Amini & Mukmin Suryatni, 2025; Reza Hardian Pratama & Ayyumi Khusnul Khotimah, 2024; Rifa Aulia Zahira et al., 2023; Yusuf Fadhilah & Mei Retno Adiwati, 2022). Laporan SIG menunjukkan motivasi kerja belum sepenuhnya memengaruhi komitmen karena lebih dipengaruhi kebijakan kesejahteraan dan budaya berkelanjutan, meski perusahaan terus mendorong inovasi dan kreativitas karyawan.
3. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, mendukung Hipotesis 3 (H3) dan sejalan dengan (Kristia Pangesti & Winarningsih, 2019; Kiki Fatmala et al., 2022; Puji Harjianto, 2019; Endang Hermawan, 2020; M. Iqbal Faronsyah & Trisninawati, 2020; Erina Rulianti & Mega Nurlilah, 2021). Namun, laporan SIG menyebut program karir belum menjadi faktor dominan karena kepuasan lebih dipengaruhi kompensasi, stabilitas kerja, dan hubungan antar rekan.
4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, mendukung Hipotesis 4 (H4). Hasil ini konsisten dengan (Erina Rulianti & Mega Nurlillah, 2021; Kiki Fatmala et al., 2022; Rama Pramudya Putra & Askar Yunianto, 2022; Febrian Enriko & Tezar Arianto, 2022; Tine Yulianti & Rezaa Santoso, 2020; Dhito Adrian & Tezar Arianto, 2022). Laporan SIG menunjukkan motivasi tinggi meningkatkan antusiasme dan kebanggaan kerja, serta didukung penerapan nilai etika dan keberlanjutan perusahaan.
5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, mendukung Hipotesis 5 (H5). Hal ini sesuai dengan (Hasrudy Tanjung, 2020; Glen Christover & Mei Le, 2021; Melda Aulia Ramadhani & M. Rinaldi, 2023; Ni Luh Sili Antri, 2019; Balqis Shafira Hasan, 2020; Yusuf Fadhilah & Mei Retno Adiwati, 2020). Laporan SIG menegaskan bahwa kepuasan kerja memperkuat komitmen karena dipengaruhi sistem penghargaan, rekan kerja, dan lingkungan kerja yang positif.
6. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara pengembangan karir dan komitmen organisasi (partial mediation), sehingga Hipotesis 6 (H6) diterima. Hasil ini sejalan dengan (Hendrik Susanto, 2022; Anindya Ikasari et al., 2022; Ety Kurniawati & Mistar, 2019; Mardhiatin Nisa Rohama et al., 2022). Namun, laporan SIG menunjukkan efek mediasi masih lemah karena peluang promosi terbatas dan fokus perusahaan lebih pada kesejahteraan jangka panjang.
7. Kepuasan kerja juga memediasi hubungan antara motivasi kerja dan komitmen organisasi (partial mediation), mendukung Hipotesis 7 (H7). Hal ini sesuai dengan (Ratih Dwi Arini, 2017; Winda Kusuma Wardhani et al., 2015; Rio Andika Putra, 2022). Berdasarkan laporan SIG, perusahaan menekankan lingkungan kerja inklusif, pelatihan berkualitas, serta etika bisnis untuk memperkuat motivasi dan kepuasan kerja yang berdampak pada komitmen organisasi.
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