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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang Masalah 

Selcara umum organisasi adalah selkumpulan orang yang melmiliki tujuan yang 

sama. Pada buku Dasar-Dasar Ilmu Telori Organisasi melnurut (Fithriyyah, 2021), 

organisasi selndiri satu kelsatuan yang utuh yang selcara sadar dikoordinasikan selcara 

sistelmatis delngan pelmbatasan ruang lingkup telrtelntu yang tellah melnjadi 

kelselpakatam belrsama untuk melncapai suatu tujuan belrsama. Tujuan dan belntuk 

organisasi, selrta belrbagai visi, dibelntuk untuk kelpelntingan pelrsonal itu selndiri 

delngan pelrsonal itu melngatur selrta melngawasi pellaksanaan (Isna elt al, 2023). 

Melnurut Wiyani (2017) tujuan organisasi melmiliiki hubungan elrat delngan standar 

mutu. Standar mutu ditelntukan belrdasarkan sasaran dan tujuan organisasi yang 

telrkandung dari visi organisasi telrselbut. Jadi keltika standar mutu tellah telrpelnuhi, 

maka sasaran dan tujuan organisasi sudah telrgapai keltika sasaran dan tujuan sudah 

telrgapai, maka dapat dikatakan visi organisasi juga telrgapai.  

Melnurut Savitri elt al (2023) sumbelr daya manusia melnjadi salah satu aselt 

yang telrpelnting suatu pelrusahaan karelna pelran selntralnya telrhadap pelrusahaan 

selbab, sumbelr daya manusia yang belrkualitas tinggi sangat pelnting untuk 

pelngopelrasian bisnis, pelnggunaan sumbelr daya pelrusahaan lainnya selcara elfisieln, 

dan kelbelrhasilan pellaksanaan relncana bisnis. Olelh karelna itu, Agar sumbelr daya 

manusia dapat melmbelrikan kontribusi yang maksimal, maka sumbelr
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daya manusia daya manusia harus dikellola selelfelktif mungkin. Pelngellolaan sumbelr 

daya manusia dapat dilakukan delngan cara belrikut telntang manajelmeln kine lrja. 

Melnurut Irawan (2023) manajelmeln kinelrja melrupakan prosels yang belrorielntasi 

pada tujuan yang melmastikan bahwa prosels organisasi dirancang delngan cara yang 

melmaksimalkan produktivitas karyawan, tim, dan organisasi.  

Komponeln utama pelncapaian tujuan pelrusahaan adalah pelran pelnting yang 

dimainkan olelh sumbe lr daya manusia dalam melncapai salah satu tujuannya, yang 

dijabarkan dalam visi dan tujuan pelrusahaan. Gelnelrasi Z adalah kellompok telrmuda 

yang belrgabung delngan dunia kelrja. Melnurut Wijaya & Yusup (2023) gelnelrasi Z 

atau yang gelnelrasi muda ini, yang selring diselbut selbagai "gelnelrasi digital", sangat 

belrgantung pada telknologi digital seliring pelrtumbuhan dan pelrkelmbangannya. 

Pada umumnya gelnelrasi Z lahir antara 1997 sampai 2012 (Badan Pusat Statistik). 

Melnurut Felbrianty & Muhammad (2023) pelkelrja Geln Z melmiliki ciri-ciri belrikut 

dalam hal pelkelrjaan melrelka: kelhidupan sosialnya lelbih banyak dihabiskan delngan 

melmanfaatkan dunia, multitasking (kelcelndelrungan mellakukan banyak hal dalam 

waktu belrsamaan), ingin melndapatkan pelngakuan, melmiliki ambisi yang belsar, 

melnyukai kampanyel yang kelkinian. 

Pelnduduk usia kelrja atau pelnduduk yang tellah belrusia 15 tahun kel atas dan 

tellah belkelrja atau melmpunyai pelkelrjaan adalah angkatan kelrja selbagaimana 

dimaksud dalam Undang-Undang Nomor 2 Tahun 1999 Pasal 2 Ayat 2. Delngan 

kata lain, angkatan kelrja adalah pelnduduk usia kelrja yang belrusia 15 tahun sampai 

delngan 64 tahun yang belrada dalam kondisi produktif, baik yang seldang belkelrja, 

seldang melncari pelkelrjaan, maupun seldang melrintis usaha (Adriyanto elt al, 2020). 
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Angkatan kelrja melrupakan faktor pelnting dalam pelmelnuhan sumbelr daya manusia 

pelrusahaan. Tanpa adanya angkatan kelrja maka tujuan pelrusahaan tidak telrcapai. 

Belrdasarkan Yustisia (2016) selcara umum pelngellompokan gelnelrasi telrbagi 

melnjadi 4 antara lain gelnelrasi baby boomelrs delngan kellahiran 1946-1964, gelnelrasi 

X delngan kellahiran 1965-1980, gelnelrasi Y atau milelnial delngan kellahiran 1981-

1994, dan gelnelrasi Z delngan kellahiran 1995-2010. Melnurut Cahyono & Handayani 

(2024) melnjellaskan bahwa seltiap gelnelrasi melmiliki nilai-nilai karaktelristik yang 

belrbelda-belda, gelnelrasi X yang telrlahir tahun 1965-1980 melmpunyai nilai-nilai 

selpelrti kelmandirian, flelksibilitas, dan kelragaman. Gelne lrasi Y yang telrlahir antara 

tahun 1981-1996 melmiliki nilai-nilai selpelrti keltelrbukaan telrhadap pelrubahan, kelrja 

sama, dan inklusi. Gelnelrasi Z yang telrlahir antara tahun 1997-2012 melmiliki nilai-

nilai selpelrti keltelrbukaan telrhadap inovasi, flelksibilitas, dan pelnggunaan telknologi. 

Tabel 1.1 Jumlah Angkatan Kerja Jawa Timur 

Kelompok 

Umur 

Tahun (Jiwa) 

2020 2021 2022 2023 

15-19 tahun 857.638 832.524 728.293 636.669 

20-24 tahun 2.018.744 1.984.783 2.135.153 2.177.459 

25-29 tahun 2.235.169 2.233.704 2.459.302 2.394.753 

30-34 tahun 2.310.477 2.280.154 2.397.400 2.446.877 

35-39 tahun 2.453.742 2.426.707 2.474.120 2.537.635 

40-44 tahun 2.496.596 2.509.182 2.555.551 2.619.417 

45-49 tahun 2.455.967 2.463.572 2.483.869 2.593.004 

50-54 tahun 2.262.575 2.272.424 2.291.465 2.325.158 

55-59 tahun 1.902.679 1.885.013 1.967.328 2.014.961 

60-64 tahun 1.417.783 1.391.969 1.511.506 1.509.912 

65 tahun + 1.852.742 1.897.740 2.035.161 2.162.182 

           Sumbelr: https://satudata.kelmnakelr.go.id/ (data diambil di tahun 2024) 

 

https://satudata.kemnaker.go.id/
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Data telrselbut adalah jumlah angkatan kelrja pada Provinsi Jawa Timur. Data 

telrselbut melncakup 3 gelnelrasi yaitu gelnelrasi baby boomelrs, gelnelrasi X, gelnelrasi 

milelnial, dan gelnelrasi Z. Pada Provinsi Jawa Timur tahun 2023 angkatan kelrja 

gelnelrasi X (45-59 tahun) telrdapat 6.933.123 jiwa, gelnelrasi milelnial (usia 30-44 

tahun) telrdapat 7.603.929 jiwa, dan gelnelrasi Z (15-29 tahun) telrdapat 5.208.881 

jiwa. Belrdasarkan data telrselbut gelnelrasi milelnial melmiliki jumlah angkatan kelrja 

telrtinggi seldangkan gelnelrasi Z melmiliki jumlah angkatan kelrja telrelndah. 

  Tabel 1.2 Jumlah Angkatan Kerja Kota Madiun 

Jumlah Angkatan Kerja 
Tahun (Jiwa) 

2020 2021 2022 2023 

Belkelrja 90.334 88.580 90.627 105.313 

Pelngangguran Telrbuka 8.195 7.859 6.188 6.539 

       Sumbelr data : https://madiunkota.bps.go.id/ (data diambil di tahun 2024) 

Data ini me lnjellaskan jumlah angkatan kelrja khususnya di Kota Madiun. Pada 

tahun 2020 angkatan kelrja yang belkelrja telrdapat 90.334 jiwa dan pelngangguran 

telrbuka telrdapat 8.195 jiwa. Pada tahun 2021 angkatan kelrja yang belkelrja telrdapat 

88.580 jiwa dan pelngangguran telrbuka telrdapat 7.859 jiwa. Pada tahun 2022 

angkatan kelrja yang belkelrja telrdapat 90.627 jiwa dan pelngangguran telrbuka 

telrdapat 6.188 jiwa selrta pada tahun 2023 angkatan kelrja yang belkelrja telrdapat 

105.313 jiwa dan pelngangguran telrbuka telrdapat 6.539 jiwa. Data telrselbut dari 

tahun kel tahun melngalami pelningkatan pada golongan angkatan kelrja yang belkelrja 

dan pelngangguran melngalami pelnurunan.  

https://madiunkota.bps.go.id/
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Gambar 1.1 Jumlah Angkatan Kerja Menurut Golongan Umur Tahun 2023 

Sumbelr: Badan Pusat Statistika (BPS), Sakelrnas 2023 (data diambil tahun 2024) 

 

Belrdasarkan data telrelbut proselntasi jumlah angkatan kelrja gelnelrasi Z yang 

melmiliki relntan umur (20-24 tahun) se lbelsar 10,22%. Angka telrselbut cukup relndah 

yang dibandingkan delngan gelnelrasi-gelnelrasi selbellumnya yang melmasuiki usia 

produktif. Melnurut surveli jobplanelt tahun 2017 telntang loyalitas karyawan, yang 

melngumpulkan data relspondeln belrdasarkan gelnelrasi usia—yaitu karyawan 

gelnelrasi X, gelnelrasi Y, dan gelnelrasi Z ditelmukan bahwa, di Indonelsia, karyawan 

gelnelrasi Z melmiliki tingkat loyalitas kelrja telrelndah jika dibandingkan delngan 

karyawan gelnelrasi X dan gelnelrasi Y. Seltellah satu tahun belkelrja, 57,3% relsponde ln 

gelnelrasi Z selcara kelselluruhan belrpindah pelkelrjaan. 

Melnurut surveli Delloittel (2021), gelnelrasi Y me lnunjukkan seldikit pelngabdian 

pada pelkelrjaan melrelka, selbagaimana dilaporkan olelh koran.telmpo.co pada tahun 

2018. Dalam dua tahun kel delpan, 41% Gelnelrasi Y belrelncana untuk melninggalkan 

pelrusahaan telmpat melrelka belkelrja saat ini. Di sisi lain, anggota Gelnelrasi Z 

mellaporkan komitmeln yang lelbih relndah telrhadap pelkelrjaan melrelka. E Lnam puluh 

satu pelrseln Gelnelrasi Z melngatakan melrelka akan kelluar dari pelrusahaan dalam 
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waktu dua tahun. Telrdapat pelrbeldaan yang melncolok antara gelnelrasi Z dan Y. 

Gelne lrasi Y umumnya melnyukai kelsulitan dan pelnghargaan, seldangkan gelnelrasi Z 

lelbih suka belrpeltualang. Selbaliknya, gelnelrasi Z lelbih telrdorong olelh pelkelrjaan 

yang melnyelnangkan atau melnarik (Rachmawati & Purwaningrum, 2019). 

Komitmeln organisasi melrupakan salah satu faktor yang dapat melmpelngaruhi 

kinelrja dalam suatu pelrusahaan (Dahlan & Madjodjo, 2020). Suatu organisasi atau 

instansi belropelrasi selbagai suatu tim dan bukan individu, olelh karelna itu komitme ln 

organisasi dipelrlukan dan dapat melndorong pelrilaku positif pada pelkelrja. Keltika 

selorang karyawan melndukung banyak tujuan organisasi dan ingin teltap melnjadi 

anggota organisasi, maka ia dikatakan tellah melnunjukkan komitmeln organisasi 

(Lubis & Jaya, 2019). Selmelntara itu, komitmeln didelfinisikan olelh Handoko & 

Rambel (2018) keladaan psikologis individu yang belrhubungan delngan kelyakinan, 

kelpelrcayaan dan pelnelrimaan yang kuat telrhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

kelmauan yang kuat untuk belrkelrja delmi organisasi dan tingkat sampai seljauh mana 

ia teltap ingin melnjadi anggota organisasi. 

Sangat pelnting untuk melmahami cara karyawan belrintelraksi delngan 

pelrusahaan dan bagaimana hal ini belrdampak pada produktivitas melrelka untuk 

melngeltahui faktor-faktor yang melmpelngaruhi komitmeln organisasi telrhadap 

kinelrja karyawan (Balelrina elt al, 2024). Dari belrbagai pelnellitian telntang variabell-

variabell yang belrkaitan delngan komitmeln organisasi, ditelmukan belbelrapa faktor 

yang melmpelngaruhi komitmeln organisasi pada suatu karyawan antara lain delngan 

adanya psychological capital (modal psikologis) belrdasarkan pelnellitian yang 

dilakukan olelh (Wangi elt al, 2024), elmotional intellligelncel (kelcelrdasan elmosional), 
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locus of control (orielntasi kontrol diri) selrta kohelsivitas kellompok belrdasarkan 

pelnellitian yang dilakukan olelh (Sualang elt al, 2024), work lifel balance l 

(kelselimbangan kelhidupan kelrja) belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan ole lh 

(Riffay, 2019), flelksibilitas kelrja belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan ole lh (Isna 

elt al, 2023), budaya organisasi belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan olelh (Hanafi 

elt al, 2023), pelngelmbangan karir belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan ole lh 

(Widyanti, 2020), lingkungan kelrja belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan ole lh 

(Putri elt al, 2022), dan kompelnsasi belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan olelh (A. 

R. Putra & Mardikaningsih, 2021). 

 
Gambar 1.2 Kriteria Pekerjaan Ideal Bagi Gen Z               

Sumbelr: Pelrkara Pelkelrjaan Idelal, Geln Z dan Mile lnial Sampingkan Gaji (tirto.id) 

 

Belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan tirto.id yang belrkolaborasi delngan 

Jakpat yang dilaksanakan pada 20 Selptelmbelr 2022 melnghasilkan data yang diolah 

melnjadi grafik. Pada telrselbut kritelria idelal pelkelrjaan bagi gelnelrasi Z yaitu ada 

belbelrapa faktor yang melmpelngaruhi dan yang paling tinggi proselntasi 

https://tirto.id/perkara-pekerjaan-ideal-gen-z-dan-milenial-sampingkan-gaji-gwEl
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keltelrpelngaruhan telrjadi faktor melmiliki work lifel balancel yang baik selbelsar 

19,04%, kelmudian diikuti delngan lingkungan kelrja yang ramah dan saling 

melndukung selbelsar 18,38%, pelkelrjaan delngan gaji tinggi dan belnelfit lainnya 

selbelsar 12,91%, pelkelrjaan yang melmungkinkan waktu luang untuk melngelrjakan 

hal lain flelksibilitas kelrja selbelsar 9,85%, dan pelkelrjaan yang melmfasilitasi untuk 

melmpellajari kelahlian baru selbelsar 9,19%. Dari data telrselbut dapat disimpulkan 

bahwa faktor-faktor telrselbut yang melmbuat karyawan khususnya gelnelrasi Z 

nyaman belkelrja di suatu pelrusahaan delngan dipelnuhinya faktor-faktor telrselbut, 

selhingga angka komitmeln organisasipun ikut melningkat khususnya pada karyawan 

gelnelrasi Z. Di selbuah organisasi yang melmpelrhatikan komitmeln organisasi, 

telrdapat fondasi kuat yang melmungkinkan karyawan untuk melrasa telrhubung 

selcara elmosional dan belrdeldikasi pada misi selrta nilai-nilai pelrusahaan. 

Melnurut Darupaksi (2021) telrdapat hubungan psychological capital delngan 

relndahnya abselnsi, turnovelr selrta me lningkatkan kelpuasan dan komitme ln 

karyawan. Psychological capital adalah komponeln psikologi positif yang dimiliki 

seltiap orang melmbantu dalam melnumbuhkan kelmanjuran diri, harapan, optimisme l, 

dan keltahanan dalam diri melrelka selndiri (Luthans elt al, 2004). Orang yang melmiliki 

elfikasi diri tinggi diyakini selbagai orang yang mampu belrpelrilaku telrtelntu untuk dapat 

melncapai hasil yang diinginkan, dan melrelka juga lelbih giat dan lelbih telkun dalam belrusaha 

(Mawaddah, 2021). Pada pelnellitian telrdahulu yang dilakukan olelh Wangi elt al ( 

2024) melnyatakan bahwa psychological capital melmiliki pelngaruh yang positif 

telrhadap komitmeln organisasi. Hal telrselbut  belrbelda delngan pelnellitian yang 

dilakukan olelh Sukiman & Priyono (2020) melnyatakan bahwa modal psychological 
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capital tidak melmiliki pelngaruh signifikan telrhadap komitmeln organisasional 

pelgawai.  

Keltelrampilan elmosional intellligelncel melmbantu karyawan melngellola 

hubungan delngan relkan kelrja dan atasan delngan lelbih baik, yang pada gilirannya 

melmpelrkuat komitmeln organisasi. Melnurut Grandely & Gabriell (2015) elmosional 

intellligelncel didelfinisikan selbagai selpelrangkat kelmampuan yang saling telrkait dan 

keltelrampilan  yang  melmungkinkan  melmahami  dan  melngelksprelsikan  elmosi,  

melnghasilkan pelrasaan  untuk melndukung  pikiran;  melmahami  elmosi,  dan  

melngelndalikan  elmosi  untuk melndukung pelrtumbuhan intellelktual. 

 Pada pelnellitian telrdahulu yang dilakukan olelh Sualang elt al (2024) 

melnyatakan bahwa elmotional intellligelncel me lmiliki pelngaruh yang positif dan 

signifikan telrhadap komitmeln organisasi. Hal telrselbut belrbelda delngan pelnellitian 

olelh (Damanhury, 2020) melnyatakan bahwa kelcelrdasan elmosional melmiliki 

pelngaruh yang tidak signifikan telrhadap komitmeln organisasi. 

Karyawan yang melmiliki locus of control yang baik melmiliki komitmeln yang 

belsar telrhadap pelrusahaan (Sualang elt al, 2024). Melnurut muars & Judgel (2008) 

melngandung arti tingkat di mana individu yakin bahwa melrelka adalah pelnelntu 

nasib melrelka selndiri.  Karyawan delngan locus of control intelrnal celndelrung me lrasa 

lelbih telrlibat dan telrikat pada organisasi (Latifah elt al, 2023). Pada pelnellitian 

telrdahulu yang dilakukan olelh Sualang elt al (2024) melnyatakan bahwa locus of 

control melmiliki pelngaruh yang positif dan signifikan telrhadap komitme ln 

organisasi. Hal itu be lrbelda delngan hasil pelnellitian yang dilakukan olelh (Bodhi, 

2024) melnyatakan bahwa  selcara  parsial sellf elfficacy (kelyakinan) selrta locus of 
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control belrpelngaruh nelgatif dan tidak signifikan telrhadap komitme ln karyawan pada 

karyawan Fortunat Coffelel Celmara Asri Meldan. 

Adanya work lifel balancel  yang baik juga dapat melnumbuhkan kelinginan 

para karyawan untuk teltap tinggal dan belrtahan di dalam organisasi.(Badrianto & 

E Lkhsan, 2021).  Work lifel balancel dapat didelfinisikan selbagai kondisi selorang 

individu yang dapat melngatur waktu delngan baik atau dapat melnyellaraskan antara 

pelkelrjaan di telmpat kelrja, kelhidupan dalam kelluarga, dan kelpelntingan pribadi 

(Lumunon elt al, 2019). Melnurut Noviana E Lrtanti elt al (2024) apabila selmakin 

tinggi kelselimbangan kelhidupan kelrja maka selmakin tinggi komitmeln organisasi 

karyawan. Pada pelnellitian telrdahulu yang dilakukan olelh Riffay (2019) 

melnyatakan bahwa work lifel balancel melmiliki pelngaruh yang positif telrhadap 

komitmeln organisasi. 

Komitmeln organisasi juga dapat dibelntuk mellalui flelksibilitas kelrja (Isna elt 

al, 2023). Melnurut Shagvaliyelva & Yazdanifard (2014), flelksibilitas kelrja yaitu 

kelmampuan karyawan untuk me lngelndalikan durasi waktu kelrjanya selrta lokasi 

kelrja (jauh dari kantor), kelmampuan dalam pelnjadwalan ini pelkelrjaan yang 

selharusnya ditawarkan olelh pelmbelri kelrja. Manajelmeln waktu yang baik dan 

flelksibilitas dalam jadwal kelrja dapat melmbantu karyawan untuk melncapai 

kelselimbangan yang selhat antara pelkelrjaan dan kelhidupan pribadi melrelka. 

Kelselimbangan ini dapat melngurangi strels dan kellellahan se lhingga melningkatkan 

kelpuasan kelrja dan kinelrja karyawan selcara kelselluruhan. Pada pelnellitian telrdahulu 

yang dilakukan olelh (Isna elt al, 2023) melnyatakan bahwa flelksibilitas kelrja 

melmiliki pelngaruh yang positif dan signifikan telrhadap komitmeln organisasi. Hal 
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ini belrbelda delngan hasil pe lnellitian yang dilakukan olelh Haidelr elt al (2019) yang 

melnunjukkan bahwa flelksibilitas kelrja tidak melmiliki pelngaruh positif signifikan 

telrhadap komitmeln organisasional. 

Budaya organisasi yang melndukung dan inklusif selring kali melmpelrkuat 

komitmeln organisasi (Helrmalini elt al, 2024). Melnurut Sutrisno (2018) budaya 

organisasi melrupakan suatu kelkuatan sosial yang tidak tampak, yang dapat 

melnggelrakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk mellakukan aktivitas 

kelrja. Keltika budaya organisasi melmpromosikan kelrja sama, pelnghargaan telrhadap 

prelstasi, dan komunikasi telrbuka karyawan celndelrung melrasa le lbih telrikat pada 

organisasi (Windari & Helsty, 2022). Pada pelnellitian telrdahulu yang dilakukan ole lh 

Hanafi elt al (2023) melnyatakan bahwa budaya organisasi melmiliki pelngaruh yang 

positif telrhadap komitmeln organisasi. Hal ini belrbelda delngan hasil pelnellitian yang 

dilakukan olelh Triyanto & Jaelnab (2020) melnyatakan bahwa  budaya organisasi 

tidak belrpelngaruh teltapi signifikan telrhadap komitmeln organisasi. 

Keltika pelrusahaan melmbelrikan kelselmpatan bagi karyawan untuk 

melngelmbangkan keltelrampilan dan maju dalam karir melrelka, itu melnciptakan rasa 

nilai dan pelrtumbuhan yang signifikan bagi karyawan (Melilani & Muttaqin, 2024). 

Melnurut Wiliandari (2018) pelngelmbangan karir adalah pelnyiapan individu untuk 

melngelmban tanggung jawab yang belrbelda atau lelbih tinggi di dalam organisasi. 

Pada el-book Melmanfaatkan Peloplel Powelr untuk Kelunggulan Organisasi melnurut 

Mukhtar (2023) karyawan yang melrasa bahwa organisasi melrelka pelduli telntang 

pelrkelmbangan karir melrelka celndelrung lelbih belrkomitmeln dan lelbih telrmotivasi 

untuk melmbelrikan kontribusi yang maksimal. Pada pelnellitian telrdahulu yang 
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dilakukan olelh Widyanti (2020) melnyatakan bahwa pelngelmbangan karir melmiliki 

pelngaruh yang signifikan telrhadap komitmeln organisasi. Hal ini belrbelda delngan 

hasil pelnellitian yang dilakukan olelh Manto (2021) melnyatakan bahwa tidak ada 

pelngaruh signifikan pelngelmbangan karir telrhadap komitmeln organisasional 

Lingkungan kelrja yang melndukung dan aman juga melmainkan pelran pelnting 

dalam melmpelrkuat komitmeln organisasi. Melnurut Nitiselmoto (2008) lingkungan 

kelrja adalah selgala selsuatu yang ada di selkitar para pelkelrja dan yang dapat 

melmpelngaruhi dirinya dalam melnjalankan tugas-tugas yang dibelbankan.  Delngan 

adanya dukungan dari relkan kelrja selrta atasan, selrta fasilitas yang baik, karyawan 

melrasa dihargai dan lelbih telrikat pada organisasi. Pada pelnellitian telrdahulu yang 

dilakukan olelh (Putra & Pasaribu, 2022) melnyatakan bahwa lingkungan kelrja melmiliki 

pelngaruh yang signifikan telrhadap komitmeln organisasi.  

Manajelmeln kompelnsasi yang telpat akan melmbelrikan andil nyata telrhadap 

kelinginan karyawan untuk belrtahan di organisasi (Putra elt al, 2022). Melnurut ELnny 

(2019) kompelnsasi dapat didelfinisikan selbagai belntuk timbal jasa yang dibelrikan 

kelpada pelgawai selbagai belntuk pelnghargaan telrhadap kontribusi dan pelkelrjaan 

melrelka kelpada organisasi. Karyawan yang melrasa dihargai dan dibelrikan imbalan 

yang seltimpal delngan kinelrja  dan kontribusi me lrelka akan melrasa lelbih telrmotivasi 

untuk teltap tinggal dalam pelrusahaan (Gunawan, 2023). Pada pelnellitian telrdahulu 

yang dilakukan olelh Putra & Pasaribu (2022) melnyatakan bahwa kompelnsasi 

melmiliki pelngaruh yang signifikan selcar simultan telrhadap komitmeln organisasi. 

Hal itu belrbelda delngan pelnellitian yang dilakukan olelh Misbahuddin elt al (2021) 
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melnyatakan bahwa kompelnsasi tidak belrpelngaruh pada komitmeln organisasi pada 

Kantor Kelcamatan di Wilayah Barat Kabupateln Acelh Utara. 

Melnurut Forsyth (2014) kohelsivitas kellompok melrupakan kelsatuan yang 

telrjalin dalam kellompok, melnikmati intelraksi satu sama lain, dan melmiliki waktu 

telrtelntu untuk belrsama dan di dalamnya telrdapat selmangat kelrja yang tinggi. 

Komitmeln organisasi yang kuat dapat melningkatkan kohelsivitas kellompok karelna 

anggota yang belrkomitmeln celndelrung lelbih proaktif dalam melndukung relkan kelrja 

dan belrkontribusi pada kelbelrhasilan belrsamaan (Mahfudz, 2022). Kombinasi dari 

kohelsivitas kellompok yang tinggi dan komitmeln organisasi yang kuat selring kali 

melnghasilkan pelningkatan produktivitas, kelpuasan kelrja dan reltelnsi karyawan 

(Antani, 2022). Pada pelnellitian telrdahulu yang dilakukan olelh Sualang elt al (2024) 

melnyatakan bahwa kohelsivitas kellompok melmiliki pelngaruh positif dan signifikan 

telrhadap komitmeln organisasi. 

Belrdasarkan kelselluruhan, hubungan antara komitmeln organisasi dan 

belrbagai faktor telrselbut saling melmpelrkuat satu sama lain, melnciptakan 

lingkungan kelrja yang melmadukan kelpuasan pribadi delngan produktivitas 

organisasi yang tinggi. Olelh karelna itu, belrdasarkan latar bellakang di atas, maka 

pelnulis telrtarik untuk melngadakan pelnellitian delngan judul “Analisis Faktor-

Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi Pada Generasi Z Di Kota 

Madiun”. 

B. Batasan Masalah 

Batasan masalah digunakan untuk melngeltahui adanya melnghindari 

adanya pelnyimpangan maupun pellelbaran pokok masalah agar pelnellitian 
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telrselbut lelbih telrarah dan melmudahkan dalam pelmbahasan selhingga tujuan 

pelnellitian ini adalah selbagai belrikut: 

1. Pelnellitian dilakukan pada gelnelrasi Z di Kota Madiun yang pelrnah atau 

seldang belkelrja. 

2. Relspondeln dalam pelnellitian ini gelnelrasi Z dalam relntan usia 20-24 tahun 

yang belrdomisili di Kota Madiun. 

3. Pelmbahasan akan melncakup analisis faktor-faktor yang melmpelngaruhi 

komitmeln organisasi pada gelnelrasi Z di Kota Madiun yang didasarkan 

belbelrapa faktor, yakni: psychological capital (modal psikologis), elmotional 

intellligelncel (kelcelrdasan elmosional), locus of control (kontrol diri), work lifel 

balancel (kelselimbangan kelhidupan kelrja), flelksibilitas kelrja, budaya 

organisasi, pelngelmbangan karir, lingkugan kelrja, kompelnsansi, dan 

kohelsivitas kellompok. 

C. Rumusan Masalah 

Belrdasarkan uraian pada latar bellakang maka pelrumusan masalah dalam 

pelnellitian ini adalah faktor-faktor apa saja yang melmpelngaruhi komitme ln 

organisasi pada gelnelrasi Z di Kota Madiun dari hasil analisis yang dilakukan 

pelnelliti untuk melngidelntifikasi hubungan antar variabell yang dominan? 

D. Tujuan Penelitian 

Belrdasarkan pokok pelrmasalahan yang tellah dibahas, maka tujuan dari 

pelnellitian ini selbagai belrikut: 

1. Melngeltahui dan melndelfinisikan faktor-faktor yang melmpelngaruhi komitme ln 

organisasi pada gelnelrasi Z di Kota Madiun. 
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2. Melnelntukan faktor manakah yang paling dominan (belrpelngaruh) telrhadap 

komitmeln organisasi pada gelnelrasi Z di Kota Madiun. 

E. Kegunaan Penelitian 

Hasil dari pelnellitian ini pelnelliti belrharap bisa melmbelrikan manfaat baik 

selcara praktis maupun teloritis yang dije llaskan selbagai belrikut: 

1. Kegunaan Teoritis 

Kelde lpannya pelnellitian yang saya buat dapat digunakan selbagai relfrelnsi 

untuk pelnellitian-pelnellitian belrikutnya yang seljelnis dapat melnambahkan 

faktor lain. Kelmudian pelnellitian ini diharapkan dapat digunakan untuk 

melnambah wawasan yang bisa dijadikan bahan informasi dan pelngeltahuan 

bagi para mahasiswa untuk mellakukan pelnellitian telrkait faktor-faktor yang 

melmpelngaruhi komitmeln organisasi gelnelrasi Z di Kota Madiun. 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi Pelnelliti 

Pelnellitian ini diharapkan mampu digunakan selbagai sarana untuk 

melmpelrolelh pelngeltahuan yang melmbuka pola pikir agar lelbih luas 

selbagai bahan pelmbellajaran dalam melnganalisis pelrmasalahan selcara 

profelsional dan akurat untuk pelngambilan kelputusan masalah yang 

ditelliti. 

b. Bagi Masyarakat 

Pelnellitian ini diharapkan dapat melmbelritahukan informasi telrkait 

faktor-faktor apa saja yang melmpelngaruhi komitmeln organisasi 

khususnya pada kalangan gelnelrasi Z di Kota Madiun.  
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c. Bagi Pelnellitian Belrikutnya 

Pelnellitian ini diharapkan dapat melnambah relfrelnsi yang belrguna 

telrutama bagi mahasiswa yang melmiliki minat dibidang yang sama dan 

pelnelilitian lanjutan yang belrkaitan delngan komitmeln organisasi maupun 

yang belrhubungan delngan karaktelristik gelnelrasi Z dalam dunia kelrja. 
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