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ABSTRAK        

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support 

Cabang Kupang. Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dan asosiatif dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner. Sampel pada penelitian ini adalah 30 responden pada PT. 

Angkasa Pura Support Cabang Kupang. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien 

determinasi dengan bantuan IBM SSPS Versi 23. Hasil penelitian menunjukan bahwa 

kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja baik secara parsial maupun secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa 

Pura Support Cabang Kupang. 

Kata Kunci : Kualitas Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional 

PENDAHULUAN 

Persaingan yang semakin ketat saat ini menuntut sebuah perusahaan atau organisasi agar serba 

cepat dan efisien dalam menghadapi era globalisasi sehingga mampu bersaing secara global dan 

bertahan dalam persaingan. Keberhasilan dari suatu perusahaan tergantung pada kemampuannya 

dalam mengelola berbagai sumber daya yang dimilikinya. Salah satu yang sangat penting yaitu 

menjadikan sumber daya yang layak khususnya sumber daya manusia yang kompeten. Menurut 

Sutrisno (2017) Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki akal, perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, 

rasa, dan karsa). SDM yang berkualitas harus memiliki kemampuan, keterampilan, dan sikap 

yang baik dalam menyelesaikan pekerjaannya yang akan menjadi pendorong dalam membantu 

mengelola organisasi dengan semaksimal mungkin. SDM merupakan salah satu faktor penting 

dalam pengembangan suatu organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Oleh karena 

itu, pengembangan terhadap SDM sangat diperlukan. Pengembangan terhadap SDM bertujuan 

untuk mencapai tingkat kinerja tinggi yang dapat menumbuhkan komitmen terhadap perusahaan 

sendiri. Komitmen ini juga dapat menjadi upaya dalam mewujudkan efektivitas perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Komitmen organisasional menunjukkan upaya seorang karyawan dalam 
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melaksanakan pekerjaannya, setia kepada perusahaan untuk mencapai tujuan dan 

pengidentifikasian karyawan dalam memenuhi tujuan organisasi (Anwar et al., 2014).  

Menurut Allen & Meyer (2011), komitmen organisasional sebagai suatu konstruk psikologis 

yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan keanggotaannya dalam 

berorganisasi. Komitmen organisasional yang tinggi dapat diperlukan dalam sebuah perusahaan, 

karena terciptanya komitmen yang tinggi akan memengaruhi situasi kerja yang profesional. Selain 

itu Mangkunegara (dalam Permadi, 2022) mengungkapkan komitmen kerja merupakan 

keterikatan karyawan dengan organisasi yang tercermin dalam perilaku kerja dan sikap positif 

karyawan terhadap organisasi. Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu 

memiliki ikatan emosional terhadap organisasi yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai 

yang ada serta tekad dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang 

keberhasilan organisasi dibandingkan dirinya sendiri (Puryana, 2021). Berbagai faktor yang dapat 

memengaruhi komitmen organisasional diantaranya kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja. 

Kualitas kehidupan kerja menurut Nawawi (2001) yaitu perusahaan harus menciptakan rasa aman 

dan kepuasan dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan, 

kualitas kehidupan kerja mempunyai peranan yang penting dalam menjalankan aktivitas 

perusahaan. Begitu pula dengan komitmen organisasional, kualitas kehidupan kerja berperan 

sebagai pondasi bagi terbentuknya komitmen. Semakin tinggi kualitas kehidupan kerja yang 

dirasakan karyawan, semakin besar pula kemungkinan mereka merasa terikat dan loyal terhadap 

perusahaan. 

Setiap karyawan mengharapkan kualitas kehidupan kerja yang dapat mendukung kenyamanan 

kerja sehari-hari. Budiyarti (2007) menyatakan bahwa karyawan lebih memilih perusahaan dan 

berada di sana jika mereka percaya bahwa perusahaan memberikan kualitas kehidupan kerja yang 

tinggi. Suatu perusahaan yang menjalankan pemberdayaan karyawan akan menghadirkan 

perasaan yang puas dalam mengambil tanggung jawab untuk menjalankan tugasnya dengan 

melakukan sesuatu yang berharga dan memperoleh kesenangan dalam melakukan komunikasi, 

meningkatkan percaya diri dalam melakukan pekerjaan serta kerjasama yang lebih dekat dengan 

orang lain, bekerja dengan tujuan yang lebih jelas dan mendapatkan prestasi apabila tujuan telah 

tercapai (Wibowo, 2014). Kepuasan kerja juga merupakan salah satu faktor yang dapat 

memengaruhi komitmen organisasional. Mathis & Jackson (2010) mendefinisikan kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional positif yang merupakan hasil evaluasi pengalaman kerja seseorang. 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan 

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri 

setiap individu. Bagi karyawan yang sudah merasa puas dengan apa yang diperolehnya dari suatu 

organisasi/perusahaan maka karyawan mengupayakan usahanya melebihi dari apa yang 

perusahaan harapkan dengan meningkatkan komitmennya serta selalu berusaha mengevaluasi 

untuk bekerja lebih baik dalam kinerjanya. Karyawan yang merasa puas juga cenderung akan 

lebih berkomitmen terhadap perusahaan (Hamali, 2016). Kepuasan kerja tersebut diharapkan 

dapat memengaruhi pencapaian tujuan organisasi menjadi lebih baik karena hal tersebut 

merupakan tanda organisasi telah dikelola dengan baik. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat 

ditingkatkan seperti kerjasama yang lebih dekat dengan orang lain, bekerja dengan tujuan yang 

lebih jelas dan mendapatkan prestasi apabila tujuan telah tercapai. 

Penelitian  ini dilakukan pada PT. Angkasa Pura Support yang merupakan salah satu anak 

perusahaan dari PT. Angkasa Pura I (Persero) yang bergerak dibidang penyediaan barang 



(e)ISSN 2747-125X 
Glory: JurnalEkonomi&IlmuSosial 

 

 

1649 

dan/atau jasa yang secara umum dan secara khusus terutama kepada perusahaan induk dalam 

rangka meningkatkan quality services pengelolaan bandar udara yang modern. Salah satunya PT. 

Angkasa Pura Support Cabang Kupang yang terletak di Jalan Adisucipto, Penfui, Kec. Maulafa, 

Kota Kupang, Nusa Tenggara Timur. Berdasarkan observasi yang dilakukan peneliti pada PT. 

Angkasa Pura Support Cabang Kupang dengan menggunakan metode wawancara yang dilakukan 

pada tanggal 9 Desember 2024, diketahui bahwa beberapa karyawan merasa sudah mendapatkan 

dukungan yang cukup baik dari atasan ataupun rekan kerja. Bentuk dukungan yang diperoleh 

yaitu saling percaya, pemberian informasi yang lengkap, dan kerja sama yang baik. Namun, 

terdapat beberapa karyawan yang masih merasa kurang mendapatkan dukungan dan hubungan 

yang baik dari rekan kerja dan atasan.  

TINJAUAN PUSTAKA 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Mowday (dalam Sopiah, 2008) mengungkapkan bahwa komitmen merupakan dimensi 

perilaku penting yang dapat digunakan untuk melihat kecenderungan karyawan yang bertahan 

sebagai anggota dari organisasi. Menurut Allen & Meyer (2011), komitmen organisasional 

sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi 

dengan keanggotaannya dalam berorganisasi. Luthans (2002) mengatakan bahwa komitmen 

organisasional merupakan suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi 

tertentu. Komitmen organisasional juga diartikan sebagai sikap mengenai sejauh mana seseorang 

mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi yang telah menerima dirinya untuk jangka waktu 

yang lama (Wagner & Hollenbeck, 2010). Robbins (dalam Mataram & Handriyono, 2018) 

mengungkapkan keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu 

seseorang individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi 

yang merekrut individu tersebut. Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasional merupakan suatu kondisi dimana seorang karyawan merasa tertarik 

dengan tujuan dan nilai-nilai dari organisasinya serta tidak ingin meninggalkan organisasi 

tersebut. 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Kualitas kehidupan kerja menggambarkan suatu proses bagaimana suatu organisasi merespon 

kebutuhan karyawan dengan cara mengembangkan mekanisme sedemikian rupa sehingga para 

karyawan tersebut memiliki kesempatan membuat keputusan untuk merancang kehidupannya di 

dalam lingkup pekerjaan (Robbins, 2002). Menurut Siagian (2015) aspek kualitas kehidupan kerja 

merupakan konsep sistematik didalam kehidupan organisasional yang menekankan keterlibatan 

para pekerja untuk menentukan cara mereka bekerja dan apa sumbangan yang dapat mereka 

berikan bagi perusahaan untuk mencapai tujuan dan sasaran pencapaian produktivitas. Disamping 

itu, menurut Walton (dalam Hasan, 2017) kualitas kehidupan kerja mencakup seberapa efektif 

lingkungan kerja mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhan dan nilai-nilai personal karyawan 

ketika bekerja, yaitu dimana anggota dari suatu organisasi mampu untuk memuaskan kebutuhan 

personal mereka yang penting melalui pengalaman mereka dalam suatu organisasi. Nawawi 

(2001) juga mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu perusahaan harus menciptakan 
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rasa aman dan kepuasan dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan. Dari beberapa 

pendapat diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan suatu 

kewajiban bagi organisasi agar dapat membuat karyawannya merasakan kenyamanan dan 

kepuasan dalam bekerja guna untuk meningkatkan produktivitas organisasi itu sendiri. 

Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (dalam Azhari et al., 2022) kepuasan kerja adalah sikap emosional individu 

yang merasa senang dan mencintai setiap pekerjaannya, karakter ini tercermin dari semangat 

kerja, disiplin, yang menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Handoko (2008) mendefinisikan 

kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

terhadap pekerjaannya. Luthans (2006) menambahkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 

emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang. Kepuasan kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan 

dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima di tempat kerja, dan hal-

hal yang berkaitan dengan faktor fisik dan psikologis (Sutrisno, 2017). Kepuasan kerja akan 

datang dikarenakan seseorang merasakan suatu perasaan yang positif dari suatu evaluasi 

pekerjaan dan juga karakteristik-karakteristik yang terkait tentang kepuasan kerja itu sendiri 

(Robbins, 2002). Berdasarkan beberapa pendapat diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja merupakan sikap positif dari seorang individu (karyawan) terhadap pencapaian 

atas pekerjaannya. 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. 

Kerangka Berpikir  

Hipotesis 

Kepuasan Kerja (X2) 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Gaji 

3. Kesempatan untuk promosi 

4. Pengawasan 

5. Rekan kerja 

Mataram & Handriyono, 2018 

Kualitas Kehidupan Kerja (X1) 

1. Partisipasi karyawan 

2. Penyelesaian konflik 

3. Komunikasi 

4. Kompensasi 

5. Kebanggaan 

 Nawawi (2001) 
Komitmen Organisasional (Y) 

1. Komitmen afektif 

2. Komitmen berkelanjutan 

3. Komitmen normatif 

Allen & Mayer (2011) 

H1 

H3 

H2 
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Berdasarkan kerangka berpikir diatas maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut : 

H1    : Diduga kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang 

H2   : Diduga kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang 

H3    : Diduga kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang 

Kupang 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini berupa deskriptif dan asosiatif. 

Metode deskriptif ini digunakan untuk mendeskripsikan suatu keadaan yang menggambarkan 

suatu keadaan atau fenomena-fenomena yang sedang diteliti. Penelitian asosiatif adalah suatu 

rumusan masalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua varaibel atau 

lebih. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan  

kuantitatif. Untuk pengumpulan data menggunakan kuesioner, dokumentasi, observasi, dan  

wawancara. Skala yang digunakan untuk mengukur jawaban responden adalah skala ordinal.   

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil uji validitas diketahui hasil perhitungan setiap item pertanyaan variabel 

kualitas kehidupan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional dikatakan valid jika, 

rhitung ≥ rtabel (0,361). Hasil uji validitas dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan pada 

setiap variabel dinyatakan valid karena nilai rhitung lebih besar dari nilai rtabel. Sedangkan pada 

hasil uji reliabilitas untuk masing-masing variabel memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih dari 

0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel dinyatakan reliabel.  

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 1. 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat dilihat nilai kontanta (a) sebesar 13,066, untuk nilai 

koefisien regresi kualitas kehidupan kerja (b1) sebesar 0,209 dan untuk nilai koefisien regresi 

kepuasan kerja (b2) sebesar 0,151. Sehingga dapat diperoleh sebuah persamaan sebagai berikut: 

Y = 13,066 + 0,209X1 + 0,151X2 

Dari persamaan yang diketahui maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Nilai konstanta sebesar 13,066 yang berarti bahwa jika variabel kualitas kehidupan kerja (X1) 

dan kepuasan kerja (X2) bernilai 0, maka nilai komitmen organisasional (Y) adalah sebesar 

13,066. 

2. Nilai koefisien regresi (b1) adalah sebesar 0,209 yang berarti bahwa jika nilai variabel kualitas 

kehidupan kerja (X1) mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka komitmen organisasional 

(Y) akan meningkat sebesar 0,209. 

3. Nilai koefisien regresi (b2) adalah sebesar 0,151 yang berarti bahwa jika nilai variabel 

kepuasan kerja (X2) mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka komitmen organisasional 

(Y) akan meningkat sebesar 0,151. 

Uji Hipotesis Uji Parsial (Uji t) 

1. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional 

Berdasarkan Tabel 1, disimpulkan bahwa thitung (2,438) > ttabel (2,048) dan nilai signifikansi 

(0,022) < alpha (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa 

Pura Support Cabang Kupang. 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional 

Berdasarkan tabel 1, thitung (2,236) > ttabel (2,048) dan nilai signifikan (0,034) < alpha (0,05) 

maka Ho ditolak dan Ha diterima dengan kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support 

Cabang Kupang. 

Uji Hipotesis Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 2 

Hasil Uji F (Simultan) 

 
Berdasarkan tabel diatas, dilihat bahwa Fhitung (8,695) > Ftabel (3,35) dan nilai 

signifikansinya (0,001) < alpha (0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya kualitas 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang.  

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional 

Berdasarkan hasil uji parsial (t) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja (X1) memiliki 

hubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (Y) pada PT. 

Angkasa Pura Support Cabang Kupang. Pengujian ini menunjukkan bahwa variabel kualitas 

kehidupan kerja mampu memengaruhi variabel komitmen organisasional dalam indikator yang 

digunakan (komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif). Hasil penelitian 

ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Qurbani & Solihin (2021) 

serta Sudiq & Wijаyаnti (2020) yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki 
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pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Dari hasil penelitian dan 

pembahasan yang dikemukakan maka peneliti mengambil kesimpulan bahwa apabila perusahaan 

mampu memberikan kualitas kehidupan kerja yang baik kepada karyawan, maka akan tercipta 

ikatan emosional yang positif dari karyawan dengan perusahaan dan kepedulian karyawan 

terhadap keberhasilan perusahaan. Sehingga hal tersebut akan berdampak pada kesetiaan 

karyawan pada perusahaan dimana tidak akan ada niat karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional 

Dari hasil pengujian hipotesis secara parsial didapati nilai thitung > ttabel dengan nilai signifikansi 

yang lebih kecil dari alpha, sehingga membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian tersebut menunjukkan hasil yang 

sama dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hasan (2017) dan Ellys & Ie (2020) 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang. 

Hal ini menunjukkan bahwa indikator dari variabel kepuasan kerja (pekerjaan, gaji, promosi, 

pengawasan, dan rekan kerja) yang diukur dalam penelitian ini telah dikelola dengan baik 

sehingga mampu memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasional. Hal tersebut 

didukung oleh Hasibuan (2011) yang menyatakan bahwa semakin banyak aspek-aspek dalam 

pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan 

yang dirasakan. Karyawan yang memiliki rasa kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya 

cenderung akan mempunyai dorongan yang kuat dalam diri untuk tetap setia dan bertanggung 

jawab terhadap perusahaan. 

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 

Organisasional 

Berdasarkan hasil uji F (simultan) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan kepuasan 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. 

Angkasa Pura Support Cabang Kupang. Artinya kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang telah dikelola dengan baik sehingga 

karyawan lebih berkomitmen terhadap perusahaan. Hasil penelitian yang diperoleh juga didukung 

oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Hasan (2017) dengan hasil yang menunjukkan bahwa 

secara simultan variabel kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Jika kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja 

yang dimiliki karyawan telah tercapai maka akan menimbulkan peningkatan keinginan pada 

karyawan untuk tidak meninggalkan perusahaan dan lebih setia dan bertanggung jawab untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Hal ini didukung oleh hasil koefisien determinasi yang 

menunjukkan bahwa varaibel kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

komitmen organisasional sebesar 34,7% walaupun relatif lemah sedangkan sisanya 65,3% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Variabel lain yang diduga 

turut memengaruhi komitmen organisasional diantaranya lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, kedisiplinan, keterampilan dan kemampuan (Hasibuan, 2017). 
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Hasil analisis deskriptif menggunakan rentang skor diperoleh variabel kualitas kehidupan 

kerja berada pada kategori tinggi, variabel kepuasan kerja berada pada kategori sangat tinggi, 

dan komitmen organisasional berada pada kategori sangat tinggi. 

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) membuktikan bahwa kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura 

Support Cabang Kupang.  

3. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang 

Kupang. 

4. Hasil pengujian hipotesis secara simultan (uji F) membuktikan bahwa variabel kualitas 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap komitmen organisasional pada PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang, namun 

hasil koefisien determinasi menunjukkan pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja dalam memengaruhi komitmen organisasional relatif lemah.  

Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan diatas, maka ada beberapa saran yang dapat 

dikemukakan sebagai berikut; 

1. Bagi PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang 

Diharapkan manajemen PT. Angkasa Pura Support Cabang Kupang untuk memperhatikan 

tingkat kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja, serta dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja dalam perusahaan agar komitmen organisasional dapat 

terus meningkat. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Diperlukan penelitian lebih lanjut dengan menambahkan faktor-faktor lain di luar dari kualitas 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja yang mana memengaruhi komitmen organisasional 

seperti keterampilan, kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, dan kepemimpinan. 
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