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BAB II 

KAJIAN PUSTAKAN DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

A.  Kajian Pustaka 

1. Grand Theory 

Melnurut Aamodt (2020) melngelmukakan pelrilaku positif yang 

dihasilkan olelh karyawan yang telrlibat dalam konselp komitmeln organisasi 

tinggi telrhadap organisasi yakni melngurangi keltidakhadiran, kurangnya 

pindah kelrja (turnovelr), lelbih produktif, dan melningkatnya sikap dalam 

organisasi. Balelrina elt al (2024) melnambahkan bahwa komitmeln karyawan 

telrhadap organisasi juga belrdampak pada kinelrja karyawan dan organisasi 

selcara kelselluruhan. 

Guna, yang melnghasilkan komitmeln tinggi dalam organisasi, dapat 

ditingkatkan olelh belrbagai faktor. Komitmeln organisasi dipelngaruhi ole lh 

psychological capital (Wangi elt al, 2024), work lifel balancel (Riffay, 2019), 

flelksibilitas kelrja (Isna elt al, 2023), budaya organisasi (Hanafi elt al, 2023), 

pelngelmbanngan karir (Widyanti elt al, 2020), lingkungan kelrja dan 

kompelnsasi (Putra & Mardikaningsih, 2021), elmotional inttelligelncel, locus 

of control selrta kohelsivitas kellompok (Sualang elt al, 2024). 

2. Pengertian Komitmen Organisasi 

Melnurut Muis elt al (2018) komitmeln organisasi melrupakan prosels  

pada  individu (pelgawai) dalam melngidelntifikasikan dirinya delngan nilai-

nilai, aturan-aturan dan tujuan organisasi. Komitmeln karyawan pada 
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organisasi sangat pelnting untuk kelbelrlanjutan kelbelrlangsungan prosels 

produksi dalam pelrusahaan (Nababan elt al, 2022). 

Melnurut Kania (2022) karyawan delngan komitmeln organisasi yang  

tinggi akan melmpelrtahankan diri melrelka untuk melmbantu organisasi 

mellalui masa-masa sulit. Karyawan delngan komitmeln organisasi relndah 

celndelrung melninggalkan pada kelselmpatan pelrtama untuk pelkelrjaan yang 

lelbih baik. Melrelka melmiliki niat kuat untuk pelrgi, jadi selpelrti karyawan 

delngan keltelrlibatan kelrja yang relndah, melrelka sulit untuk melmotivasi. 

3. Prinsip dan Bentuk Komitmen Organisasi 

Melnurut Khudur elt al (2022) melnyatakan bahwa konselp manajelmeln 

yang diselbut komitmeln organisasional melnelmpatkan sumbelr daya manusia 

selbagai pilar organisasi. Sulit untuk melngharapkan sumbelr daya manusia 

belrpartisipasi aktif dan melndalam jika tidak ada komitmeln organisasional. 

Olelh karelna itu, untuk teltap tumbuh di sumbelr daya manusia, komitme ln 

organisasional harus dipellihara. Pelmimpin melmiliki lima prinsip utama 

untuk melmbangun komitmeln organisasional: 

a) Melmellihara atau melningkatkan harga diri artinya pimpinan harus pintar 

melnjaga agar harga diri karyawan tidak rusak.  

b) Melmbelrikan tanggapan delngan elmpati. 

c) Melminta bantuan dan melndorong keltelrlibatan. Artinya karyawan sellain 

butuh dihargai juga ingin dilibatkan dalam pelngambilan kelputusan. 

d) Melngungkapkan pikiran, pelrasaan dan rasional. 

e) Melmbelrikan dukungan tanpa melngambil alih tanggung jawab. 
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Khudur elt al (2022) mellanjutkan bahwa komitmeln organisasi dari 

individu karyawan juga telrlihat dari belbelrapa hal, antara lain: 

a) Pelnyelsuaian. Belradaptasi delngan organisasi, melmatuhi pelraturan 

organisasi, melmatuhi pelraturan yang belrlaku dan tinggal selrta 

melmatuhi pelraturan organisasi. 

b) Melnelladani. Delngan cara melmbantu orang lain, melnghormati dan 

melnelrima hal-hal yang dianggap pelnting olelh pimpinan, bangga 

melnjadi bagian dari organisasi, selrta pelduli akan citra organisasi. 

c) Melndukung selcara aktif. Delngan melmelnuhi kelbutuhan organisasi dan 

melnyelsuaikan diri delngan tujuan organisasi. 

d) Mellakukan pelngorbanan diri. Delngan melngutamakan kelpelntingan 

organisasi daripada kelpelntingan pribadi.selrta melndukung kelputusan 

yang melnguntungkan organisasi melskipun karyawan tidak seltuju 

delngannya.  

4. Proses Terbentuknya Komitmen Organisasi 

Melnurut Mahmood Aziz elt al (2021) belrpelndapat bahwa komitmeln 

karyawan telrhadap organisasi adalah selbuah prosels yang belrsifat kontinu 

dan melrupakan selbuah melnjellaskan bahwa komitmeln karyawan telrhadap 

organisasi melrupakan selbuah prosels belrkelsinambungan dan melrupakan 

selbuah pelngalaman pribadi sellama belrgabung dalam suatu organisasi.  

Pada buku Dasar-Dasar Ilmu Orgnisasi melnurut Candellario (2021) 

belrpelndapat bahwa rasa kelpelmilikan antar karyawan telrhadap timnya dapat 

dilihat dalam belbelrapa hal, antara lain:  
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a) Adanya loyalitas antar selsama anggota. 

b) Adanya loyalitas anggota kelpada kellompoknya. 

c) Melmiliki rasa rella belrkorban dari individu anggotnya baik moral ataupun 

matelrial delmi kelbelrlangsungan anggota atau organisasinya. 

d) Melmiliki rasa bangga antar individu anggota apabila kellompok telrselbut 

melndapat citra yang baik dari masyarakat. 

e) Adanya geljolak elmosi antar individu anggotanya apabila kellompok 

telrselbut melndapaat hinaan, baik itu dilakukan individu ataupun dari 

kellompok lain. 

f) Melmiliki niat baik dari antar individu anggotanya agar teltap melnjaga 

citra baik kellompoknya dari selgala kellompoknya. 

Pada buku Manajelmeln Sumbelr Daya Manusia melnurut (Delsslelr, 

2015), kiat-kiat untuk melmbangun komitmeln karyawan pada organisasi 

antara lain::  

a) Makel it charismatic, yaitu melnjadikan visi dan misi organisasi selbagai 

dasar bagi pelrilaku, sikap, dan tindakan seltiap karyawan. 

b) Build thel tradition, yaitu selmua hal baik yang ada di organisasi. Tradisi 

ini dipellihara dan dijaga olelh gelnelrasi belrikutnya. 

c) Havel comprelhelnsivel grielvancel proseldurels, yaitu dimana organisasi 

harus melmiliki proseldur untuk melnangani kritik selcara melnye lluruh jika 

ada kelluhan, baik dari pihak luar maupun intelrnal.  
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d) Providel elxtelnxivel two-way communications, yaitu dimana melnjalin 

komunikasi di selluruh organisasi tanpa melngorbankan anggota staf yang 

paling lelmah. 

e) Crelatel a selnsel of community, yaitu dimana melnjadikan seltiap komponeln 

organisasi selbagai suatu komunitas yang dikellilingi olelh nilai-nilai 

selpelrti kelbelrsamaan, rasa melmiliki, kelrjasama, dan lainnya. 

f) Build valuel – baseld homogelnelity, yaitu dimaksudkan untuk melmbangun 

nilai-nilai yang didasarkan pada prinsip bahwa seltiap anggota kellompok 

melmiliki kelselmpatan yang sama. 

g) Sharel and sharel a likel, yaitu dimana organisasi tidak melmbeldakan 

karyawan dari tingkat bawah kel tingkat atas dalam hal kompelnsasi yang 

ditelrima, gaya hidup, pelnampilan fisik, dan faktor lain.  

h) E Lmphasizel barnraising, cross utilization, and telamwork yaitu dimana 

organisasi selbagai komunitas yang harus belkelrja sama, belrbagi, dan 

melmbantu satu sama lain, dan melmbelrikan selmua orang kelselmpatan 

yang sama.  

i) Gelt togelthelr, yaitu organisasi melngadakan acara delngan mellibatkan 

selmua anggota organisasi untuk melnjalin kelbelrsamaan. 

j) Support elmployelel delvellopmelnt, yaitu dimanaorganisasi 

melmpelrtimbangkan pelrtumbuhan profelsional karyawan dalam jangka 

panjang.  
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k) Commit to actualizing, yaitu dimana seltiap pelkelrja dibelri kelselmpatan 

yang sama untuk melmaksimalkan potelnsi melrelka di organisasi selsuai 

delngan kapasitas melrelka. 

l) Providel first yelar job challelngel, yaitu dimana karyawan datang ke l 

organisasi delngan kelbutuhan, mimpi, dan harapan melrelka selndiri.  

m) E Lnrich and elmpowelr, yaitu dimana melmbuat lingkungan kelrja yang 

krelatif agar kinelrja karyawan tidak monoton; rutinitas akan melmbuat 

karyawan bosan.  

n) Promotel from within, yaitu dimana keltika ada lowongan jabatan, intelrn 

pelrusahaan harus dibelri kelselmpatan pelrtama selbellum melrelkrut 

karyawan dari luar pelrusahaan.  

o) Providel delvellopmelntal activitiels, yaitu dimanakaryawan akan 

telrmotivasi untuk maju jika pelrusahaan melneltapkan kelbijakan untuk 

prioritas melrelkrut karyawan dari dalam.  

p) Thel quelstion of elmployelel selcurity, yaitu dimana jika karyawan melrasa 

aman selcara fisik dan melntal, melrelka akan belrkomitmeln.  

q) Commit to peloplel first valuel, yaitu karelna melmbangun komitme ln 

karyawan pada pelrusahaan melmbutuhkan waktu yang lama dan tidak 

dapat dibuat selcara instan, pelrusahaan harus melmpelrlakukan karyawan 

delngan baik saat melrelka pelrtama kali belrgabung.  

r) Put in writing, yaitu selmua data organisasi ditulis daripada hanya lisan.  



23 
 

 
 

s) Hirel right kind managelrs, yaitu dimana pelmimpin harus melnunjukkan 

contoh dalam sikap dan pelrilaku selhari-hari melrelka jika melrelka ingin 

melnanamkan prinsip, kelbiasaan, dan ellelmeln lainnya. 

t) Walk thel walk, yaitu tindakan lelbih baik daripada pelrkataan. Faktor-

faktor yang melmbe lntuk komitmeln organisasi belrbelda untuk karyawan 

baru yang tellah belkelrja cukup lama dan karyawan yang sudah lama 

belkelrja di pelrusahaan dan melnganggapnya selbagai bagian dari hidup 

melrelka.  

5. Manfaat Komitmen Organisasi 

Melnurut Torrel elt al (2019) belrpelndapat bahwa adapun manfaat 

komitmeln organisasi, antara lain:  

a. Para karyawan yang selrius melmpelrlihatkan komitmeln yang tinggi pada 

organisasi melmiliki kelmungkinan jauh lelbih belsar untuk melnunjukkan  

komitmeln yang tinggi dalam organisasinya. 

b. Melmiliki kelinginan yang lelbih tinggi untuk teltap belkelrja dan melneltap di 

organisasi yang selkarang dan telrus melmbelrikan kontribusi untuk 

melncapai tujuan. 

c. Selcara maksimal telrlibat delngan pelkelrjaanya, karelna pelkelrjaan 

melrupakan melkanismel kunci dan saluran individu dalam melmbelrikan 

kontribusi dalam pelncapaian visi dan misi suatu organisasi. 

6. Indikator Komitmen Organisasi 

Melnurut Hadi & Telntama (2020) adapun indikator komitme ln 

organisasi antara lain: 
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a. Bellielf (kelpelrcayaan) yang kuat selrta selrta pelnelrimaan telrhadap tujuan dan 

nilai organisasi. 

b. Kelsiapan untuk belkelja kelras.  

c. Kelinginan yang kuat untuk belrtahan dalam organisasi. 

7. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

a. Psychological Capital 

1) Pengertian Psychological Capital  (Modal Psikologis) 

Psychological capital (modal psikologis) melrupakan kompone ln 

psikologis yang telrkait delngan kelbahagiaan dan kelmampuan 

karyawan untuk melngubah lingkungan selsuai kelinginan dan 

kelmampuan melrelka (Bakkelr & Delmelrouti, 2017). Lelbih lanjut 

melnurut Peltelrson elt al (2011) psychological capital (modal 

psikologis) melrupakan kelmampuan dasar yang umum dan pelnting 

untuk motivasi diri, prosels kognitif, kelmauan untuk melncapai suksels, 

dan kinelrja yang baik di telmpat kelrja. Psychological capital 

(belrkaitan delngan kapasitas psikologis dan potelnsial sumbelr daya 

manusia yang dapat melningkatkan kinelrja organisasi. Ini dapat 

diukur, dikelmbangkan, dan ditelrapkan delngan belnar (Cavus, 2015).  

Melnurut Luthans & Yousself (2004) psychological capital 

melrupakan bagian dari psikologi positif yang dimiliki olelh selmua 

orang dan belrmanfaat untuk melmbantu melrelka belrkelmbang mellalui 

adanya sellf-elfficacy (elfikasi diri), hopel (harapan), optimism (optimis), 

dan relsilielncel (keltangguhan). Melnurut Meli lel elt al (2024) orang yang 
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melmiliki tingkat elfikasi diri yang tinggi celndelrung melnunjukkan 

komitmeln afelktif yang tinggi telrhadap organisasi maupun usaha yang 

melrelka jalankan. Karyawan atau pelmilik usaha celndelrung melrasa 

telrlibat, belrdeldikasi, dan puas delngan pelkelrjaannya keltika melrelka 

melmiliki kelpelrcayaan diri pada kelmampuan melrelka untuk belkelrja 

delngan baik dan melngatasi rintangan (Manurung elt al, 2022). 

2) Indikator Psychological Capital (Modal Psikologis) 

Melnurut Luthans elt al (2004) telrdapat 4 indikator pada 

psychological capital dan biasa indikator ini disingkat delngan selbutan 

HORE L, yaitu Hopel, Optimismel, Relsilielncel, dan Sellf ELfficacy. 

a) Hopel (Harapan) 

Melnurut (Putra, 2023) harapan melmiliki delfinisi selbagai 

motivasi yang dimiliki olelh seltiap orang untuk dapat 

melnyellelsaikan seltiap prosels dalam melraih tujuan, selrta selselorang 

melmpunyai kelmampuan untuk melraih tujuan yang akan dituju. 

b) Optimisimel (Optimis) 

Melnurut Nurtjahjanti, H & Ratnaningsih elt al (2012) 

optimismel melrupakan kelcelndelrungan untuk melmpelrcayai bahwa 

hal-hal baik akan telrjadi daripada hal-hal buruk dalam kelhidupan1.  

c) Relsilielncel (Relsilie lnsi) 

Melnurut Mosqueliro elt al (2015) relsilielnsi melrupakan prose ls 

adaptasi seltellah melngalami pelngalaman traumatis, strels, atau 

kelselngsaraan. Relsilielnsi mellibatkan belrbagai faktor, telrmasuk 
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dukungan sosial, keltelrampilan melngatasi masalah, dan sikap 

positif telrhadap kelhidupan. 

d) Sellf ELfficacy (ELfikasi Diri) 

Melnurut (W. Cahyadi, 2022) melnyatakan bahwa elfikasi diri 

didelfinisikan selbagai pelrselpsi selselorang telntang kelmampuan 

melrelka untuk mellakukan selsuatu delngan belnar atau salah, dan 

apakah me lrelka dapat mellakukan selsuatu delngan belnar atau salah. 

Individu delngan tingkat elfikasi diri yang tinggi celndelrung lelbih 

pelrcaya diri, proaktif, dan pelrsisteln dalam melngeljar tujuan melrelka, 

selmelntara melrelka yang melmiliki elfikasi diri relndah mungkin 

melrasa ragu dan kurang motivasi untuk belrusaha. 

b. Emotional Intelligence (Kecerdasan Emosional) 

1) Pengertian Emotional Intelligence (Kecerdasan Emosional) 

E Lmotional intellligelncel melrupakan kelmampuan selselorang 

melngatur  kelhidupan  elmosinya  delngan   intelligelnsi  (to  managel  our  

elmotional   lifel  with intellligelncel);  melnjaga  kelsellarasan  elmosi  dan  

pelngungkapannya  (thel  appropriatelnelss  of elmotion and its 

elxprelssion) mellalui keltelrampilan kelsadaran diri, pelngelndalian diri, 

motivasi diri,  elmpati  dan  keltelrampilan  sosial (Golelman, 1995). 

Muarif & Adiyanti (2020) juga melnyatakan elmotional intelllelgelnce l 

melrupakan kelmampuan individu untuk melngelndalikan impuls 

elmosional, kelmampuan untuk melmbaca pelrasaan orang lain, dan 

kelmampuan untuk melmbina hubungan baik delngan orang lain3.  
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Melnurut Maitrianti (2021) kelcelrdasan elmosional selndiri melnurut 

kelmampuan untuk melngelnali pelrasaan kita dan pelrasaan orang lain 

dan melngellola elmosi delngan baik dalam diri kita selndiri. Dapat 

disimpulkan elmotional intellligelncel itu selndiri adalah kelcelrdasan 

kelmampuan untuk melngellola elmosi pribadi dan intelrpelrsonal, 

telrhubung delngan orang lain, dan melnggunakan informasi untuk 

melngasihani diri selndiri dan tindakan ini mellibatkan pelmahaman diri 

selndiri dan orang lain, dan melnge lksprelsikan elmosi selcara elfelktif. 

E Lmotional intellligelncel (kelcelrdasan elmosional) melmiliki 

hubungan yang elrat delngan komitmeln organisasi pelrnyataan ini 

didukung hasil pelnellitian telrdahulu yang dilakukan olelh Sualang elt al 

(2024) melnyatakan bahwa elmotional intellligelncel melmiliki pelngaruh 

yang positif dan signifikan telrhadap komitmeln organisasi. Individu 

yang melmiliki kelcelrdasan elmosional tinggi celndelrung lelbih mampu 

melngellola strels, melmahami dan melngellola elmosi melrelka selndiri selrta 

elmosi orang lain di telmpat kelrja (Yoto, 2024). Pelnellitan Magnano elt 

al (2016) melnje llaskan bahwa individu yang melmiliki kelcelrdasan 

elmosional tinggi mampu belradaptasi delngan situasi pelnuh telkanan. 

Sellain itu, dapat lelbih baik melnangani kelbutuhan elmosional dari 

keladaan strels dan pelnuh telkanan, mampu melmahami dan 

melngelvaluasi elmosi selrta melmiliki kelmampuan melngelksprelsikan 

elmosi selcara elfelktif. Hal itu melmbawa dampak positif pada 
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lingkungan kelrjanya hal ini belrkontribusi pada telrciptanya lingkungan 

kelrja yang positif, harmonis, dan saling melndukung.  

2) Indikator Emotinal Intellegnce (Kecerdasan Emosional) 

Melnurut Golelman elt al (2015) kelcelrdasan elmosional melmiliki 

lima indikator selbagai belrikut: 

a) Kelmampuan Melngelnali E Lmosi Diri 

Kelmampuan melngelnali elmosi diri atau kelsadaran diri 

melrupakan kelmampuan selselorang untuk melnyadari pelrasaannya 

saat melrelka muncul.  Kelsadaran diri ini melncakup kelmampuan 

untuk melngelnali dan melmilih pelrasaan, melmahami apa yang kita 

rasakan, dan melngeltahui pelnyelbab munculnya pelrasaan telrselbut. 

b) Kelmampuan Melngellola E Lmosi 

Kelmampuan melngellola elmosi adalah kelmampuan 

selselorang untuk melngontrol pelrasaan melrelka selhingga melrelka 

tidak melle ldak dan akhirnya belrdampak nelgatif pada pelrilaku 

melrelka. Ini mellibatkan kelsadaran diri, pelngelndalian diri, elmpati, 

dan keltelrampilan sosial.  

c) Kelmampuan Melmotivasi Diri 

Kelmampuan melmotivasi diri melrupakan kelmampuan 

melndorong orang untuk mellakukan hal-hal baik dan belrmanfaat. 

Individu yang melmiliki motivasi diri tinggi celndelrung tidak 

mudah putus asa, lelbih suka belkelrja mandiri, dan selnang melncari 

selrta melmelcahkan masalah. 

https://www.kompasiana.com/almustafidatulilmi/59e40b265ae55e07a3490f42/kemampuan-mengenali-emosi-diri
https://www.kompasiana.com/almustafidatulilmi/59e40b265ae55e07a3490f42/kemampuan-mengenali-emosi-diri
https://www.kompasiana.com/almustafidatulilmi/59e40b265ae55e07a3490f42/kemampuan-mengenali-emosi-diri
https://www.kajianpustaka.com/2021/11/teori-motivasi-pengertian-fungsi-aspek-dan-jenis.html
https://www.kajianpustaka.com/2021/11/teori-motivasi-pengertian-fungsi-aspek-dan-jenis.html
https://www.kajianpustaka.com/2021/11/teori-motivasi-pengertian-fungsi-aspek-dan-jenis.html
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d) Kelmampuan Melngelnali E Lmosi Orang Lain 

Kelmampuan melngelnali elmosi orang lain melrupakan 

kelmampuan untuk melmahami kelbutuhan dan pelrasaan orang lain 

selhingga melrelka dapat melrasa selnang dan melngelrti apa yang 

melrelka rasakan. Ini telrmasuk kelmampuan untuk 

melngidelntifikasi dan melrelspons sinyal elmosional yang dibelrikan 

olelh orang lain, selrta melnunjukkan elmpati dan kelpeldulian. 

e) Kelmampuan Melmbina Hubungan Sosial 

Kelmampuan melmbina hubungan melrupakan kelmampuan 

untuk melngelndalikan elmosi orang lain, yang melnghasilkan 

keltelrampilan sosial yang tinggi dan melmpelrluas pelrgaulan. Ini 

mellibatkan kelmampuan untuk melmahami dan melnghargai 

pelrasaan, kelbutuhan, dan pelrspelktif orang lain, selrta kelmampuan 

untuk belkelrja sama, belrkolaborasi, dan melmbangun hubungan 

yang saling melnguntungkan.  

c. Locus Of Control (Orientasi Kontrol Diri) 

1) Pengertian Locus Of Control (Kontrol Diri) 

Melnurut Indasari elt al (2023) locus of control melrupakan 

kelpelrcayaan individu  bahwa  pelristiwa  yang dialaminya  dalam  

hidupnya  ditelntukan  olelh  kelmampuan  dan  usahanya  selndiri  karelna 

individu telrselbut pelrcaya dapat melngontrol hidupnya selndiri . Lelbih 

lanjut, melnurut Nurdwiratno elt al (2023) melndelfinisikan locus of 
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control melrupakan pelmahaman pribadi telntang alasan utama 

melngapa suatu pelristiwa dalam hidup selselorang telrjadi.  

Locus of control melmiliki hubungan yang signifikan telrhadap 

komitmeln organisasi (Sualang elt al, 2024). Melnurut Intani elt al 

(2022) locus of control sangat belrpelngaruh, baik selcara intelrnal 

maupun elkstelrnal, pada sikap dan pelrilaku karyawan telrhadap 

lingkungan melrelka, telrutama di telmpat kelrja melrelka keltika selselorang 

melmiliki locus of control yang baik, hal itu akan telrjadi dan akan 

melningkatkan komitmeln pada suatu organisasi. Melnurut Kashmanti 

(2019) karyawan celndelrung melmiliki locus of control intelrnal akan 

melmpelrlihatkan tindakan yang lelbih aktif, melncoba me lngelndalikan 

seltiap pelristiwa yang telrjadi, melncari lelbih banyak informasi, 

melngelndalikan situasi hidup melrelka, dan lelbih melnguasai lingkungan 

selkitarnya, karyawan yang melmiliki locus of control intelrnal 

kelmungkinan belsar akan mampu melmelcahkan konflik dan 

melnelmpatkan diri selcara telpat. Individu delngan locus of control 

elkstelrnal melrasa tidak mampu melngontrol pelristiwa – pelristiwa yang 

telrjadi pada dirinya yang melnyelbabkan kurang puas telrhadap 

pelkelrjaanya (Melgayani elt al, 2020). Individu delngan locus of control 

elkstelrnal juga melmpelrcayai bahwa pelrilaku dan kelsukselsan melrelka 

dipelngaruhi olelh hal-hal di luar diri melrelka, yaitu organisasi 

(Khoiriyah, 2019). Melnurut Intani elt al (2022) locus of control sangat 

belrpelngaruh, baik selcara intelrnal maupun elkstelrnal, pada sikap dan 
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pelrilaku karyawan telrhadap lingkungan melrelka, telrutama di telmpat 

kelrja melrelka. Keltika selselorang melmiliki locus of control yang baik 

hal itu akan telrjadi, delngan delmikian ini akan melningkatkan 

komitmeln organisasi. 

2) Indikator Locus Of Control (Kontrol Diri) 

Melnurut Puspitasari & Bahtiar (2022) locus of control 

melmiliki tiga indikator untuk pelnjellasanya selbagai belrikut: 

a) Intelrnality (Intelrnalitas) 

Intelrnality melrupakan kelyakinan selselorang bahwa 

pelristiwa dalam hidupnya telrutama ditelntukan olelh kelmampuan 

dirinya selndiri, selpelrti kelmampuan dan potelnsinya.  Individu 

delngan locus of control intelrnal pelrcaya bahwa usaha dan 

kelmampuan melrelka selndiri me lnelntukan nasib melrelka, bukan 

faktor elkstelrnal se lpelrti kelbelruntungan atau takdir. 

b) Chancel (Pelluang) 

Chancel melurpakan kelyakinan selselorang bahwa nasib, pelluang, 

dan kelbelruntungan adalah faktor utama yang melmelngaruhi apa yang 

telrjadi dalam hidupnya. Pelluang ini sangat pelnting bagi para pelncari 

kelrja karelna melmungkinkan melrelka untuk melnelmukan posisi yang 

selsuai delngan keltelrampilan dan minat melrelka. 

c) Powelrful Othelrs (Kelkuatan E Lkstelrnal) 

Powelrful othelrs melrupakan kelyakinan selselorang bahwa 

orang lain yang lelbih belrkuasa selbagian belsar belrtanggung jawab 

atas hal-hal yang telrjadi dalam hidupnya. Orang delngan 

https://www.universitaspsikologi.com/2020/04/pengertian-locus-of-control.html
https://www.universitaspsikologi.com/2020/04/pengertian-locus-of-control.html
https://www.universitaspsikologi.com/2020/04/pengertian-locus-of-control.html
https://www.universitaspsikologi.com/2020/04/pengertian-locus-of-control.html
http://pengertiandefinisi.com/pengertian-kesempatan-kerja-dalam-dunia-kerja/
http://pengertiandefinisi.com/pengertian-kesempatan-kerja-dalam-dunia-kerja/
http://pengertiandefinisi.com/pengertian-kesempatan-kerja-dalam-dunia-kerja/
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kelyakinan ini celndelrung melrasa bahwa pelristiwa dalam hidup 

melrelka dikelndalikan olelh faktor-faktor elkstelrnal, selpelrti orang 

lain, nasib, atau institusi, daripada olelh tindakan atau kelputusan 

melrelka selndiri. 

d. Work Life Balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja) 

1) Pengertian Work Life Balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja) 

Work lifel balancel (kelselimbangan kelhidupan kelrja) melrupakan 

kelselimbangan kelhidupan selorang individu, di mana melrelka dapat 

melnggunakan waktunya untuk belkelrja dan melnjalankan kelhidupan 

pribadi, selhingga individu telrselbut dapat melnjalankan dua pelran atau 

lelbih (Muliawati, 2020)4. Lelbih lanjut, melnurut Selviana & Kristanto 

(2023) juga melnyatakan work lifel balancel melrupakan kelmampuan 

dalam   melnelntukan   pilihan   dalam melngatur kelselimbangn waktu 

pada saat belkelrja,  delngan  waktu  belrsama  telman dan kelhidupan 

pribadi. Dapat disimpulkan dari pelndapat-pelndapat di atas bahwa 

work lifel balancel melrupakan keladaan di mana selselorang dapat 

melngatur waktunya delngan baik atau melnyellaraskan kelpelntingan 

pribadi, kelluarga, dan pelkelrjaan.  

Work lifel balancel belrpelngaruh positif telrhadap komitmeln 

organisasi karyawan (Riffay, 2019). Keltika karyawan melrasa bahwa 

melrelka melmiliki waktu dan elnelrgi yang cukup untuk melnjalankan 

tugas-tugas pribadi dan profelsional tanpa melrasa kelwalahan, melrelka 

celndelrung lelbih puas dan telrmotivasi dalam pelkelrjaannya (Mela elt al, 
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2020). Damayanti (2024) belrpelndapat bahwa kelpuasan dan motivasi 

ini dapat melndorong loyalitas dan deldikasi telrhadap organisasi, 

karelna karyawan melrasa dihargai dan didukung dalam melnjaga 

kelselimbangan antara kelhidupan kelrja dan pribadi melrelka selbaliknya 

keltidakselimbangan antara kelhidupan kelrja dan pribadi dapat 

melnyelbabkan strels dan kellellahan, yang akhirnya dapat melngurangi 

komitmeln melrelka telrhadap organisasi (Fadhila & Sulistiyani, 2021). 

2) Indikator Work Life Balance 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur work lifel balancel, 

melnurut Rumangkit & Zuriana (2019) selbagai belrikut: 

a) Timel Balancel (Kelselimbangan Waktu) 

Timel  balancel melngacu pada pada jumlah waktu yang dapat 

dibelrikan selselorang kelpada hal-hal di luar pelkelrjaannya dan 

pelkelrjaannya. Tujuan dari timel balancel itu selndiri untuk 

melnciptakan kelselimbangan yang melmungkinkan individu 

melmelnuhi tanggung jawab dan kelbutuhan di belrbagai bidang, 

selrta melnjaga kelseljahtelraan fisik, melntal, dan elmosional. 

b) Involvmelnt Balancel (Kelselimbangan Keltelrlibatan) 

Involvelmelnt balancel melrujuk pada kelselimbangan 

partisipasi atau keltelrlibatan selselorang dalam belrbagai aspe lk 

kelhidupan, selpelrti pelkelrjaan, kelluarga, hubungan sosial, dan 

aktivitas pribadi. Tujuan dari involvmelnt balancel itu selndiri untuk 

melmastikan bahwa individu dapat selcara elfelktif melme lnuhi 
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kelbutuhan dan harapan di belrbagai bidang, selrta melnjaga 

kelseljahtelraan fisik, melntal, dan elmosional. 

c) Statisfaction Balancel (Kelselimbangan Kelpuasan) 

Statisfaction Balancel melngacu pada tingkat kelpuasan 

selselorang telrhadap hal-hal di luar pelkelrjaannya dan aktivitas 

pelkelrjaannya. Tujuan dari satisfaction balancel itu selndiri untuk 

melncapai kelbahagiaan dan kelseljahtelraan yang melnyelluruh 

delngan melmastikan bahwa seltiap arela kelhidupan melndapatkan 

pelrhatian dan upaya yang melmadai, selhingga selselorang melrasa 

puas dan telrpelnuhi selcara kelselluruhan. 

e. Fleksibilitas Kerja 

1) Pengertian Fleksibilitas Kerja 

Melnurut Muliawati & Frianto (2020) flelksibilitas kelrja 

melrupakan karyawan usia milelnial melmprioritaskan kelselimbangan 

kelhidupan kelrja untuk melngalami flelksibilitas dalam jadwal kelrja 

melrelka. Lelbih lanjut melnurut Ranawelelra & Dharmasn (2016) juga 

melnyatakan flelksibilitas kelrja melrupakan karyawan usia milelnial 

melmprioritaskan kelselimbangan kelhidupan kelrja untuk melngalami 

flelksibilitas dalam jadwal kelrja melrelka. Dapat disimpulkan dari 

pelndapat-pelndapat di atas bahwa flelksibilitas melrupakan aturan 

informal telntang jam kelrja dan standar manajelmeln sumbelr daya yang 

dapat melmungkinkan anggota organisasi untuk melmelnuhi jadwal 

kelrja dan melnelntukan belrapa lama belkelrja. Melnurut Caspelr elt al 
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(2008) pelmbelrian flelksibilitas kelrja melmpunyai keluntungan telrhadap 

organisasi maupun anggota organisasi. Untuk organisasi, pelmbelrian 

flelksibilitas kelrja dapat melmikat, melndapatkan, dan melmpelrtahankan 

anggota organisasi delngan kualitas yang baik di dalam organisasi 

melrelka (Siskayanti, 2022). Melnurut Ridwan (2021) keltika karyawan 

melrasa dipelrhatikan dan dibelrikan kelbelbasan untuk melnyelimbangkan 

kelhidupan kelrja dan pribadi, melrelka celndelrung melmiliki rasa 

loyalitas yang lelbih tinggi telrhadap organisasi hal ini belrkontribusi 

pada pelningkatan komitmeln karyawan, melngurangi turnovelr, dan 

melndorong produktivitas selrta kinelrja yang lelbih baik dalam jangka 

panjang (Kellly elt al, 2014). 

2) Indikator Fleksibilitas Kerja 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur flelksibilitas kelrja 

melnurut (Ridwan, 2021) selbagai belrikut: 

a) Timel Flelxibility (Flelksibilitas Waktu) 

Timel flelxibility (flelksibilitas waktu) melrupakan flelksibilitas 

yang dimiliki olelh karyawan untuk melngubah durasi kelrja 

melrelka, Flelksibilitas waktu pelnting untuk melningkatkan 

produktivitas, melngellola strels, dan melncapai kelselimbangan 

antara kelhidupan kelrja dan pribadi, karelna melmbelri ruang bagi 

individu untuk melnyelsuaikan jadwal melrelka selsuai delngan 

prioritas atau keladaan yang tidak telrduga. 
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b) Timing Flelxibility (Flelksibilitas Jadwal)  

Timing flelxibility (flelksibilitas jadwal) melrupakan 

flelksibilitas yang dimiliki olelh karyawan untuk melmilih jadwal 

kelrja melrelka, Flelksibilitas jadwal melmungkinkan selselorang 

untuk lelbih relsponsif telrhadap pelrubahan, melningkatkan 

manajelmeln waktu, dan melmbantu melncapai kelselimbangan 

antara tanggung jawab dan kelbutuhan pribadi. Hal ini juga dapat 

melningkatkan produktivitas dan kelseljahtelraan delngan 

melmbelrikan ruang untuk pelnyelsuaian jadwal yang lelbih baik 

telrhadap situasi hidup yang dinamis. 

c) Placel flelxibility (flelksibilitas telmpat) 

Placel flelxibility (flelksibilitas telmpat) melrupakan 

flelksibilitas yang dimiliki olelh karyawan untuk melmilih lokasi 

kelrja melrelka. Flelksibilitas telmpat melmbelrikan kelbelbasan bagi 

individu untuk melmilih lingkungan kelrja yang paling selsuai 

delngan kelbutuhan melrelka, selrta melningkatkan kelselimbangan 

antara kelhidupan kelrja dan pribadi. Ini juga dapat melningkatkan 

elfisielnsi, melngurangi waktu pelrjalanan, dan melmbelrikan 

kelselmpatan bagi individu untuk belkelrja dalam suasana yang 

melrelka anggap lelbih melndukung atau inspiratif. 
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f. Budaya Organisasi 

1) Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi melrupakan sistelm belrbagai makna yang 

digunakan olelh anggota yang belrbelda dari satu organisasi ke l 

organisasi lainnya (Robbins & Judgel, 2016). Lelbih lanjut, melnurut 

Mangkunelgara (2009) budaya organisasi melrupakan selpe lrangkat 

asumsi atau sistelm kelyakinan, nilai - nilai, dan norma yang 

dikelmbangkan dalam organisasi yang dijadikan peldoman tingkah laku 

bagi anggota - anggotanya untuk melngatasi masalah adaptasi 

elkstelrnal dan intelrnal. Melnurut Darodjat (2015) juga melnyatakan 

budaya organisasi melrupakan pelrangkat  selbagai sistelm yang telrdiri 

dari nilai, kelyakinan, asumsi selrta norma yang tellah diselpakati dan 

diikuti olelh anggota organisasi untuk melngarahkan pelrilaku dan 

melmelcahkan masalah-masalah organisasi. Dapat disimpulkan dari 

pelndapat-pelndapat di atas bahwa budaya organisasi me lrupakan sistelm 

belrbagai makna yang digunakan olelh anggota yang belrbelda dari satu 

organisasi kel organisasi lainnya. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat melmpelngaruhi 

komitmeln organisasi (Hanafi elt al, 2023). Melnurut Pabundu (2012) 

tujuan budaya organisasi se lbagai pelrelkat karyawan dimana budaya 

organisasi akan melmbelntuk selnsel of bellonging (rasa me lmiliki) dan 

rasa kelseltiaan atau loyalitas telrhadap se lsama karyawan sellain itu 

pelmahaman yang baik akan kelbudayaan organisasi akan melmbuat 
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karyawan le lbih delkat karelna pelrsamaan visi, misi, dan tujuan belrsama 

yang akan dicapai (I. Putra, 2024). Budaya organisasi yang 

melndukung kelrja tim, inovasi, keladilan, dan transparansi, belrsama 

delngan gaya kelpelmimpinan yang inspiratif, pelmbelrdayaan, dan 

adaptif, melmiliki dampak positif yang signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan. reltelnsi karyawan yang lelbih tinggi (Putri elt al, 2020). 

2) Indikator Budaya Organisasi 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur budaya organisasi 

melnurut (Putra, 2024) selbagai belrikut: 

a) Norma,  

Norma melrupakan selkumpulan apa yang harus dilakukan 

dan tidak bolelh dilakukan. Norma-norma ini dapat melncakup 

aturan telrtulis, selpelrti kelbijakan pelrusahaan dan kodel eltik, selrta 

aturan tidak telrtulis, selpelrti kelbiasaan, nilai-nilai, dan budaya 

organisasi. Norma kelrja belrfungsi selbagai peldoman bagi 

karyawan telntang bagaimana melrelka harus belrtindak, 

belrkomunikasi, dan belrintelraksi delngan relkan kelrja, 

b) Nilai Dominan 

Nilai dominan dalam dunia kelrja adalah prinsip, kelyakinan, 

atau prioritas utama yang sangat dihargai dan dianut olelh suatu 

organisasi atau pelrusahaan. Nilai-nilai ini melnjadi panduan bagi 

pelrilaku, pelngambilan kelputusan, dan budaya kelrja di dalam 

organisasi. Melrelka melmpelngaruhi cara karyawan belrintelraksi, 
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belkelrja, dan melnjalankan tugas selrta cara organisasi belropelrasi 

selcara kelselluruhan. 

c) Aturan 

Aturan dalam dunia kelrja adalah peldoman atau relgulasi 

yang diteltapkan untuk melngatur pelrilaku, tanggung jawab, dan 

opelrasi di telmpat kelrja. Aturan ini dirancang untuk melnciptakan 

lingkungan kelrja yang aman, adil, dan produktif. 

d) Iklim organisasi 

Iklim organisasi me lrupakan pelnyampaian keltelrbukaan 

karyawan dalam suasana lingkungan kelrja. Iklim organisasi 

selring kali melncelrminkan kualitas hubungan, dukungan, dan 

tingkat kelpuasan kelrja di dalam organisasi. 

g. Pengembangan Karir 

1) Pengertian Pengembangan Karir 

Pelngelmbangan karir melrupakan selbuah prosels 

belrkelsinambungan yang melmpelrtimbangkan pelrubahan-pelrubahan 

yang telrjadi, baik pada karyawan maupun organisasi (Bianca & 

Susihono, 2012). Lelbih lanjut melnurut Zakhinah (2016) 

pelngelmbangan karir adalah prosels belrkellanjutan dalam melngellola 

pelmbellajaran, waktu luang, dan pelkelrjaan untuk maju selpanjang 

hidup. Ini telrmasuk melmpelrolelh dan melnggunakan keltelrampilan dan 

pelngeltahuan yang dibutuhkan untuk melrelncanakan dan melmbuat 

kelputusan yang telpat telntang pelndidikan, pellatihan, dan pelkelrjaan. 
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Dapat disimpulkan dari pelndapat-pelndapat di atas bahwa 

pelngelmbangan karir melrupakan prosels belrkelsinambungan yang 

melmpelrtimbangkan pelrubahan telrjadi, baik pada karyawan dan 

organisasi, yang belrkellanjutan dalam melngellola pelmbellajaran, waktu 

luang, dan pelkelrjaan untuk maju selpanjang hidup. 

Pelngelmbangan karir yang positif dapat melmpelngaruhi 

komitmeln organisasi hal itu seljalan delngan pelndapat Fauzan elt al, 

(2024) yang melnyatakan kiat-kiat untuk melningkatkan komitmeln 

karyawan delngan melmbelrikan pellatihan  yang  melmadai, melmbangun  

budaya  yang  melndukung,  dan  melndukung pelngelmbangan individu,  

organisasi  dapat  melnciptakan  lingkungan  kelrja  yang 

melmpromosikan loyalitas dan komitmeln jangka panjang.  

2) Indikator Pengembangan Karir 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur pelngelmbangan 

karir melnurut Mustofa elt al (2019) selbagai belrikut: 

a) Pelnilaian dan E Lvaluasi 

Untuk melngeltahui hasilnya, pelnilaian dan elvaluasi 

pellaksanaan pelngelmbangan karir tellah dilakukan delngan baik 

selsuai delngan aturan yang belrlaku. Tujuan dari pelnilaian dan 

elvaluasi itu selndiri untuk melmbelrikan umpan balik yang 

konstruktif, melngidelntifikasi kelkuatan dan arela yang pelrlu 

dipelrbaiki, se lrta melmbuat kelputusan telrkait pelngelmbangan karir 

dan pelngellolaan sumbelr daya manusia. 
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b) Prelstasi Kelrja 

Prelstasi kelrja yang tinggi, yang akan melngarah pada 

kelmajuan karir karyawan, adalah hal yang paling pelnting untuk 

kelmajuan karir. Prelstasi kelrja melncakup seljauh mana individu 

melmelnuhi atau mellelbihi standar, targelt, dan elkspelktasi yang 

tellah diteltapkan ole lh organisasi atau manajelmeln. 

c) Latar Bellakang Pelndidikan 

Dalam prosels kelnaikan pangkat dan jabatan, manajelme ln 

melmpelrtimbangkan pelndidikan karyawan. Tujuan dari latar 

bellakang pelndidikan itu selndiri untuk melmbelrikan gambaran 

yang jellas telntang kualifikasi, keltelrampilan, dan kompeltelnsi yang 

dimiliki selselorang. 

d) Pellatihan yang Tellah Diikuti 

Pelngelmbangan karir mellibatkan pellatihan yang telrprogram 

yang dilaksanakan selsuai aturan yang belrlaku delngan tujuan 

untuk melningkatkan keltelrampilan, pelngeltahuan, atau kompeltelnsi 

dalam bidang telrtelntu. Ini melncakup belrbagai jelnis pellatihan 

yang rellelvan delngan pelkelrjaan atau pelngelmbangan pribadi. 

e) Pelngalaman kelrja 

Pelngalaman kelrja belrfungsi selbagai dasar untuk 

melnelntukan pelrkelmbangan karir, yang belrdampak pada 

pelrkelmbangan karir karyawan. Mellalui pelngalaman kelrja, 

individu dapat melmpelrolelh keltelrampilan telknis dan manajelrial, 
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bellajar belradaptasi delngan belrbagai tantangan, selrta melmpelrluas 

jaringan profelsional. 

f) Kelseltiaan pada Pelrusahaan 

Bagaimana selselorang belrkelmbang dalam karirnya sangat 

dipelngaruhi olelh rasa telrima kasih melrelka kelpada pelrusahaan. 

Tujuan dari kelseltiaan pada pelrusahaan adalah untuk melmbangun 

hubungan yang stabil dan saling melnguntungkan antara karyawan 

dan organisasi. 

h. Lingkungan Kerja  

1) Pengertian Lingkungan Kerja 

Melnurut Sofyan (2013) lingkungan kelrja melrupakan selgala 

selsuatu yang ada di selkitar pelkelrja dan dapat melmpelngaruhi 

bagaimana melrelka mellakukan pelkelrjaan yang dibelrikan kelpada 

melrelka. Lelbih lanjut, melnurut Putra & Rahyuda (2015) lingkungan 

kelrja melrupakan selcara kelselluruhan atau seltiap bagian dari geljala 

fisik dan sosial-kultural yang melme lngaruhi atau melmelngaruhi 

selselorang. Melnurut Prelsilia & Octavia (2010) juga melnyatakan 

lingkungan kelrja melrupakan selgala selsuatu yang ada di selkitar 

pelkelrja dise lbut lingkungan kelrja, dan hal-hal ini dapat melmpelngaruhi 

bagaimana melrelka mellakukan pelkelrjaan melrelka. Dapat disimpulkan 

dari pelndapat-pelndapat di atas bahwa lingkungan kelrja melrupakan 

selgala selsuatu di selkitar pelkelrja yang melmpelngaruhi cara melrelka 
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belkelrja. Ini melncakup aspelk fisik dan sosial-kultural yang 

melmelngaruhi individu.  

Lingkungan kelrja belrpelngaruh signifikan telrhadap komitme ln 

organisasi (A. R. Putra & Mardikaningsih, 2021). Keltika karyawan 

melrasa nyaman, dihargai, dan didukung dalam lingkungan kelrja 

melrelka, kelpuasan dan keltelrikatan melrelka telrhadap organisasi 

melningkat (Alvina elt al, 2018). Lingkungan kelrja yang baik 

melncakup faktor-faktor selpelrti hubungan yang baik antar karyawan, 

dukungan dari manajelmeln, kelselimbangan antara pelkelrjaan dan 

kelhidupan pribadi, selrta fasilitas yang melmadai. Selmua ini 

belrkontribusi pada pelningkatan motivasi dan loyalitas karyawan, 

yang pada akhirnya melmpelrkuat komitmeln melrelka telrhadap 

organisasi dan melngurangi tingkat turnovelr (Pricillia, 2023) 

2) Indikator Lingkungan Kerja 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur lingkungan kelrja 

melnurut Nitiselmoto (2008) selbagai belrikut: 

a) Suasana Kelrja 

Suasana kelrja melrupakan selgala selsuatu yang ada di selkitar 

pelkelrja diselbut lingkungan kelrja, dan hal-hal ini dapat 

melmpelngaruhi bagaimana melrelka mellakukan pelkelrjaan melrelka. 

Suasana kelrja yang positif dan melndukung melnciptakan iklim 

yang kondusif bagi produktivitas, krelativitas, dan kolaborasi. Hal 

ini mellibatkan belrbagai faktor, selpelrti hubungan intelrpelrsonal, 
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komunikasi yang elfelktif, dan suasana fisik selpelrti kelnyamanan 

dan kelbelrsihan ruang kelrja. 

b) Hubungan delngan Relkan Kelrja 

Hubungan relkan kelrja melrujuk pada intelraksi dan dinamika 

sosial antara karyawan dalam suatu organisasi. Hubungan yang 

baik antara relkan kelrja melnciptakan lingkungan kelrja yang 

harmonis dan melndukung, di mana komunikasi telrbuka, 

kolaborasi elfelktif, dan saling melnghargai melnjadi bagian dari 

budaya kelrja. 

c) Hubungan delngan Atasan 

Hubungan delngan atasan melrujuk pada intelraksi dan 

dinamika antara karyawan dan pelngawas atau manajelr yang 

belrtanggung jawab atas melrelka. Hubungan ini melmainkan pelran 

pelnting dalam lingkungan kelrja, karelna melmpelngaruhi 

komunikasi, kinelrja, dan kelpuasan kelrja. 

d) Jam Kelrja atau Istirahat 

Jam kelrja melrupakan waktu yang dibelrikan ole lh 

pelrusahaan kelpada karyawannya untuk me lnyellelsaikan tugas 

melrelka. Istirahat melrupakan waktu yang dibelrikan kelpada 

karyawan untuk belrhelnti seljelnak dari pelkelrjaan melrelka untuk 

melngisi kelmbali pikiran dan elnelrgi.. 
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e) Telrseldianya Fasilitas Kelrja 

Telrseldianya fasilitas kelrja melrujuk pada keltelrseldiaan dan 

kualitas sumbelr daya selrta infrastruktur yang dipelrlukan untuk 

melndukung kelgiatan selhari-hari di telmpat kelrja. Fasilitas kelrja 

yang melmadai melncakup belrbagai aspelk, selpelrti pelralatan 

kantor, ruang kelrja yang nyaman, aksels kel telknologi dan 

pelrangkat lunak yang dipelrlukan, selrta fasilitas pelndukung 

selpelrti arela istirahat dan ruang pelrtelmuan. 

f) Kelsellamatan Kelrja 

Kelsellamatan kelrja melrujuk pada praktik dan kelbijakan 

yang ditelrapkan untuk mellindungi kelselhatan dan kelseljahtelraan 

karyawan di telmpat kelrja. Fokus utamanya adalah melnce lgah 

kelcellakaan, celdelra, dan risiko kelselhatan yang dapat telrjadi 

sellama aktivitas kelrja. Hal ini mellibatkan pelnelrapan proseldur 

kelsellamatan yang keltat, pelnyeldiaan pelralatan pellindung diri, 

pellatihan rutin melngelnai praktik kelsellamatan, dan pelngawasan 

lingkungan kelrja untuk melmastikan bahwa selmua standar 

kelsellamatan dipatuhi. 

i. Kompensasi 

1) Pengertian Kompensasi 

Kompelnsasi melrupakan selmua pelndapatan yang belrbelntuk 

uang, barang langsung atau tidak langsung yang ditelrima karyawan 

selbagai imbalan atas jasa yang dibelrikan kelpada organisasi (Hasibuan 
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& Malayu, 2013). Lelbih lanjut, melnurut Posuma (2013) kompelnsasi 

melrupakan balas jasa yang dibelrikan pelrusahaan kelpada karyawan 

selsuai delngan pelkelrjaan yang dilakukan. Dapat disimpulkan dari 

pelndapat-pelndapat di atas bahwa kompelnsasi melrupakan pelndapatan 

yang belrbe lntuk uang, barang langsung, atas jasa yang dibelrikan 

kelpada organisasi, dan selbagai balas jasa yang dibelrikan pelrusahaan 

kelpada karyawan. 

Kompelnsasi belrpelngaruh signifikan selcara simultan telrhadap 

komitmeln organisasi (A. R. Putra & Mardikaningsih, 2021). Keltika 

karyawan melrasa bahwa melrelka dihargai dan dibelri imbalan selsuai 

delngan kontribusi melrelka, tingkat kelpuasan dan motivasi melrelka 

melningkat (Ludin elt al,  2023). Kompelnsasi yang baik tidak hanya 

melncakup gaji, teltapi juga tunjangan, bonus, dan inselntif lainnya yang 

dapat melningkatkan kelseljahtelraan karyawan (Sinaga, 2020). Illahi elt 

al (2024) belrpelndapat bahwa keltika karyawan melrasa dihargai selcara 

finansial, melrelka celndelrung lelbih loyal dan belrkomitmeln telrhadap 

organisasi, yang melngurangi turnovelr dan melningkatkan reltelnsi 

karyawan. 

2) Indikator Kompensansi 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur kompelnsansi 

melnurut (Ardiansyah elt al, 2020) selbagai belrikut: 
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a) Normatif 

Kompelnsasi normatif adalah jelnis imbalan atau 

pelnghargaan yang dibelrikan kelpada karyawan belrdasarkan 

standar atau aturan yang belrlaku di industri atau organisasi, bukan 

hanya belrdasarkan kinelrja individu. Ini melncakup kompone ln 

selpelrti gaji pokok, tunjangan standar, dan manfaat lainnya yang 

dirancang untuk melmelnuhi harapan umum dan kelbutuhan dasar 

karyawan. 

b) Kelbijakan 

Kompelnsasi kelbijakan melrujuk pada aturan dan prinsip 

yang ditelrapkan olelh organisasi dalam melneltapkan dan 

melngellola imbalan finansial bagi karyawan. Kelbijakan ini 

melncakup be lrbagai elle lmeln selpelrti struktur gaji, tunjangan, 

bonus, dan inselntif, selrta cara-cara untuk melnelntukan dan 

melnyelsuaikan kompelnsasi belrdasarkan faktor-faktor selpelrti 

posisi, pelngalaman, kinelrja, dan pasar telnaga kelrja. 

j. Kohesivitas Kelompok 

1) Pengertian Kohesivitas Kelompok 

Kohelsivitas kellompok melrupakan keltelrtarikan anggota 

anggota dalam kellompok untuk mellelkat satu delngan yang lain agar 

melnjadi selbuah kelsatuan (Safitri & Andrianto, 2016). Lelbih lanjut 

melnurut Amalah (2021) kohelsivitas kellompok melrupakan 

keltelrtarikan anggota kellompok telrhadap organisasinya yang telrjadi 
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selcara sadar dan alamiah untuk belrgabung didalam suatu organisasi 

melnjalankan visi dan misi yang tellah diselpakati belrsama. Dapat 

disimpulkan dari pelndapat-pelndapat di atas bahwa kohelsivitas 

kellompok melrupakan daya tarik melnarik anggota kellompok dan 

melrelka untuk meljadi bagian dari kellompok telrhadap organisasi 

selcara alamiah untuk belrgabung didalam organisasi. 

Kohelsivitas kellompok melmiliki dampak yang signifikan 

telrhadap komitmeln organisas (Sualang elt al, 2024). Suwardi elt al 

(2024) belrpelndapat bahwa kohelsivitas yang tinggi melningkatkan 

rasa kelpelmilikan dan keltelrlibatan karyawan, selrta melnciptakan 

lingkungan kelrja yang melndukung dan harmonis. Delngan adanya 

solidaritas dan dukungan antar karyawan, komitmeln telrhadap tujuan 

dan nilai-nilai organisasi melnjadi lelbih kuat, yang pada akhirnya 

melningkatkan kinelrja dan loyalitas karyawan (Manurung elt al, 

2022). 

2) Indikator Koheisvitas Kelompok 

Adapun indikator-indikator untuk melngukur kohelsivitas 

kellompok melnurut Carron elt al (1989) selbagai belrikut: 

a) Daya Tarik Individu pada Kellompok Sosial 

Daya tarik individu pada kellompok sosial melrujuk pada 

seljauh mana selselorang melrasa telrhubung dan telrtarik untuk 

belrgabung atau belrpartisipasi dalam kellompok sosial telrtelntu. 

Faktor-faktor yang melmpelngaruhi daya tarik ini melncakup 
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kelsamaan nilai, minat, dan tujuan, selrta kualitas hubungan 

intelrpelrsonal yang ada di dalam kellompok. 

b) Daya Tarik Individu pada Kellompok Tugas 

Daya tarik individu pada kellompok tugas melrujuk pada 

motivasi dan kelinginan selselorang untuk belrgabung dan 

belrkontribusi dalam kellompok yang dibelntuk untuk 

melnyellelsaikan tugas atau proyelk telrtelntu. Faktor-faktor yang 

melmpelngaruhi daya tarik ini telrmasuk rellelvansi dan tantangan 

tugas yang dihadapi, selrta kelselsuaian antara keltelrampilan 

individu dan kelbutuhan kellompok. 

c) Intelraksi Kellompok Sosial 

Intelraksi sosial adalah hubungan timbal balik antara 

individu delngan individu lain atau kellompok, yang telrjadi mellalui 

kontak sosial dan komunikasi. Prosels ini mellibatkan aksi dan 

relaksi yang saling melmpelngaruhi, selrta dapat telrjadi dalam 

belrbagai belntuk selpelrti kelrjasama, pelrsaingan, atau konflik. 

d) Intelraksi Kellompok Tugas 

Intelraksi kellompok tugas adalah belntuk intelraksi sosial 

yang telrjadi keltika selkellompok individu belkelrja sama untuk 

melncapai tujuan telrtelntu. Dalam kontelks ini, seltiap anggota 

kellompok melmiliki pelran dan tanggung jawab yang jellas, selrta 

belrkontribusi selsuai delngan kelahlian dan kelmampuan masing-

masing. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Adapun belbelrapa jurnal dari pelnellitian telrdahulu yang digunakan 

relfrelnsi dan acuan, disajikan dalam tabell selbagai belrikut: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

1. Paulo, R., 

Lopels, 

Pelrelira, M., 

Nascimelnto, 

Josel, L., 

2015 

 

Authelntic 

Leladelrship 

And 

Organization

al 

Commitmelnt: 

Thel 

Meldiating 

Rolel Of 

Positivel 

Psychologica

l Capital 

 

Journal of 

Industrial 

E Lnginelelring 

and 

Managelmelnt 

(JIELM) 

Untuk 

melmpelrdala

m 

pelmahaman 

telntang 

intelraksi 

antara gaya 

kelpelmimpin

an dan 

komitmeln 

karyawan, 

delngan 

pelnelkanan 

khusus pada 

pelran modal 

psikologis 

positif 

selbagai 

meldiator. 

1. Psychologic

al Capital 

2. Gaya 

Kelpe lmimpi

nan 

3. Komitmeln 

Organisasi 

1.  

Analisis 

Konfirmt

aori 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa modal 

psikologis 

positif 

melmeldiasi 

hubungan 

antara 

kelpelmimpinan 

autelntik dan 

komitmeln 

organisasi. 

Pelnellitian ini 

juga 

melnunjukkan 

bahwa 

keltahanan 

belrdampak 

nelgatif pada 

komitmeln 

organisasi. 

2. Aktelr, A. 

Hosseln, 

M.A., Islam, 

Md. Nasrul., 

2016 

Untuk 

melnyellidiki 

hubungan 

antara 

kelselimbang

an kelrja dan 

2. Komitmeln 

Organisai 

3. Work Lifel 

Balancel 

Analisis 

delskripti

f, 

analisis 

modell 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

telrdapat 

hubungan 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Impact of 

Work Lifel 

Balancel on 

Organization

al 

Commitmelnt 

of Univelrsity 

Telachelrs: 

E Lvidelncel 

from Jashorel 

Univelrsity of 

Scielncel and 

Telchnology 

Intelrnational  

Journal of 

Scielntific 

Relselarch 

and 

Managelmelnt 

(IJSRM) 

kelhidupan 

(work lifel 

balancel) 

delngan 

komitmeln 

organisasi di 

kalangan 

karyawan, 

khususnya 

di kalangan 

doseln di 

Jashorel 

Univelrsity of 

Scielncel and 

Telchnology, 

Bangladelsh. 

relgrelsi 

linielr 

positif yang 

signifikan 

antara 

kelselimbangan 

kelrja dan 

komitmeln 

organisasi di 

kalangan 

doseln di 

Jashorel 

Univelrsity of 

Scielncel and 

Telchnology. 

3. Aranki, D. 

H., 2019 

 

Thel 

Rellationship 

beltweleln 

Organization

al Culturel 

and 

Organization

al 

Commitmelnt 

 

Modelrn 

Applield 

Scielncel; Vol. 

Untuk 

melngelksplor

asi 

hubungan 

antara 

budaya 

organisasi 

dan 

komitmeln 

organisasi.  

1. Komitmeln 

Organisas 

2. Budaya 

Organisasi 

Analisis 

Delskripti

f dan 

Analisis 

Relgrelsi 

Hubungan 

yang 

signifikan 

antara budaya 

organisasi dan 

komitmeln 

organisasi di 

pelrusahaan-

pelrusahaan IT 

di Jordan. 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

13, No. 4; 

2019  

4. Daniell, C.O., 

2019 

 

Compelnsatio

n 

Managelmelnt 

and Its 

Impacts on 

Organisation

al 

Commitmelnt 

 

Intelrnational 

Journal of 

Contelmporar

y Applield 

Relselarchels,  

Vol. 6, No. 2, 

Felbruary 

2019. 

Untuk 

melngkaji 

faktor-faktor 

yang 

melmpelngar

uhi 

organisasi 

komitmeln 

(OC) di  

antara 204 

peljabat 

pelmelrintah 

daelrah di 

Pathumthani

, Thailand. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Kompelnsasi 

Analisis 

Delskripti

f 

Hasil 

pelnellitian ini 

melnyampaika

n 

bahwa manajel

meln 

kompelnsasi 

selcara positif 

melmpelngaruhi 

komitmeln 

organisasi di 

antara 

karyawan, 

melnunjukkan 

hubungan 

yang kuat 

antara dua 

faktor 

5. Kiran, M., 

Hussain, 

Md., Afzal, 

Md., Gillani, 

S, A. 2019 

 

Impact of 

Profelssional 

Strelss and 

Carelelr 

Delvellopmelnt 

on 

Organization

al 

Untuk 

melnelntukan 

dampak 

pelngelmbang

an karir dan 

strels 

profelsional 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi di 

kalangan 

pelrawat. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Pelngelmbang

an Karir 

3. Strels 

Profelsional 

Analisis 

Delskripti

f dan 

Analisa 

Korellasi

onal 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

telrdapat 

hubungan 

yang 

signifikan 

antara 

pelngelmbanga

n karir dan 

komitmeln 

organisasi di 

kalangan 

pelrawat. 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Commitmelnt 

Among 

Nursels 

 

Journal of 

Helalth, 

Meldicinel and 

Nursing Vol. 

62, 2019 

Pelnellitian ini 

juga 

melnelmukan 

bahwa strels 

profelsional 

melmiliki 

dampak 

nelgatif yang 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi, 

6. Khusk, A.A., 

2019 

 

Impact of 

Locus of 

Control 

(LOC) and 

Organization

al 

Commitmelnt 

on ELmployelel 

Pelrformancel

- Study of 

Selrvicel 

Selctor, 

Pakistan 

 

Intelrnational 

Journal of 

Law and 

Pelacel Works 

Kambohwelll 

Publishelrs 

E Lntelrprisels 

Vol. 6, Issuel 

Untuk 

melngelksplor

asi pelngaruh 

locus of 

control 

(LOC) 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

dan kinelrja 

karyawan 

dalam 

kontelks 

industri 

layanan, 

khususnya 

di Carelelm, 

Pakistan. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Kinelrja 

Karyawan 

3. Locus of 

Control 

 

Analisis 

korellasi 

Pelarson 

Pelnellitian ini 

melnelgaskan 

bahwa LOC 

intelrnal 

belrpelran 

pelnting dalam 

melningkatkan 

komitmeln 

organisasi dan, 

pada 

gilirannya, 

kinelrja 

karyawan 

di  Carelelm, 

Pakistan. 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

05, PP. 01-

06, May 

2019 

7. Lelel, T.Y., 

2020 

 

Group 

Cohelsivelnelss 

and 

Organization

al 

Commitmelnt: 

Modelrateld 

by 

Transformati

onal 

Leladelrship 

 

Procelelding 

on Japan 

Intelrnational 

Businelss and 

Managelmelnt 

Relselarch 

Confelrelncel 

(JIBM) 

Volumel 1 

Numbelr 1 

(2020): 9-14 

Untuk 

melngelksplor

asi pelngaruh 

kohelsivitas 

kellompok 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi, 

selrta untuk 

melnganalisi

s pelran 

kelpelmimpin

an 

transformasi

onal selbagai 

modelrator 

dalam 

hubungan 

telrselbut.  

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Gaya 

Kelpe lmimpi

nan 

Transforma

sional 

Kohelsivitas 

Kellompok 

Analisis 

Modelrasi 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

telrdapat 

hubungan 

positif antara 

kohelsivitas 

kellompok dan 

komitmeln 

organisasi. 

Selmakin 

tinggi tingkat 

kohelsivitas 

dalam 

kellompok, 

selmakin belsar 

komitmeln 

anggota 

telrhadap 

organisasi. 

8. Riffay, 

Achmat., 

2020 

 

Pelngaruh 

Kelselimbanga

n Kelhidupan 

Kelrja (Work 

Lifel Balancel) 

Tujuan 

pelnellitian 

ini adalah 

untuk 

melngeltahui 

pelngaruh 

work lifel 

balancel dan 

kelpuasan 

kelrja 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Work Lifel 

Balancel 

3. Kelpuasan 

Kelrja  

Analisis 

Dels 

kriptif 

Pelnellitian ini 

melnunjukkan 

bahwa 

pelningkatan 

kelselimbangan 

kelhidupan 

kelrja dan 

kelpuasan kelrja 

dapat 

melningkatkan 

https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

dan 

Kelpuasan 

Kelrja 

Telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

Guru SD 

Nelgelri di 

Kelcamatan 

Kota Masohi 

 

Jurnal Ilmiah 

Wahana 

Pelndidikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

guru SMK 

Swasta di 

Kelcamatan 

Masohi 

Kabupateln 

Masohi 

Timur. 

komitmeln 

organisasi 

guru. 

9. Rahmi, W., 

2020 

 

Pelngaruh 

Pelngelmbang

an Karir 

Telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

(Studi Pada 

Karyawan 

PT. Donindo 

Kota 

Banjarmasin) 

AL – Ulum 

Ilmu Sosial 

dan 

Humaniora 

Volumel 6 No 

2, Oktobelr 

2020 

Untuk 

melngeltahui 

pelngelmbang

an karir, 

komitmeln 

organisasi 

dan 

pelngelmbang

an karir 

untuk 

melnguji 

pelngaruh 

komitmeln 

organisasion

al telrhadap 

karyawan di 

PT.Donindo 

Kantor 

Cabang 

Banjarmasin

. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Pelngelmbanga

an Karir 

Analisis 

Delskripti

f dan 

Analisis 

Kuantitat

if 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

pelngaruh 

pelngelmbanga

n karir 

telrhadap 

komitmeln 

organisasional 

karyawan PT. 

Donindo di 

Banjarmasin 

melnunjukkan 

kritelria cukup 

baik dan 

selsuai. 

10. Ahakwa, I., 

Yang, J., 

Untuk 

melmahami 

bagaimana 

1. Komitmeln 

Organisasi 

Analisis 

modell 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udsfrontload,cspgrd,&shellsig=be6d0570c302f8fea7170d67e937b21732ffabb1&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C2%7C84c17268-8735-43a7-b13f-584edfe30e13
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Tackiel, E L.A., 

Dartely, S., 

2021 

 

Thel ELffelcts 

of Job 

Autonomy, 

Organization

al Lelarning, 

and Work 

E Lnvironmelnt 

on 

Organization

al 

Commitmelnt 

of Public 

Selctor 

E Lmployelels in 

thel Ashanti 

Relgion of 

Ghana.  

 

IJSRM 

Volumel 09 

Issuel 1 

January 

2021. 

belrbagai 

aspelk 

lingkungan 

kelrja, selpelrti 

fasilitas, 

budaya 

organisasi, 

dan otonomi 

kelrja, dapat 

melmelngaru

hi tingkat 

komitmeln 

karyawan 

telrhadap 

organisasi.  

2. E Lfelk 

Otonomi 

Kelrja 

3. Pelmbellajar

an 

Organisasi 

3. Lingkungan 

Kelrja  

pelrsamaa

n 

struktura

l 

(Structur

al 

E Lquation 

Modellin

g - 

SELM).  

bahwa 

lingkungan 

kelrja melmiliki 

pelngaruh 

positif dan 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi. 

11. Alsughayir, 

A., 2021 

 

Thel elffelct of 

elmotional 

intellligelncel 

on 

organization

al 

commitmelnt: 

Undelrstandi

Untuk 

melnganalisi

s pelngaruh 

kelcelrdasan 

elmosional 

(ELI) pada 

komitmeln 

organisasi, 

telrutama 

dalam 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. E Lmotional 

Intellligelncel 

4. Job 

Statisficatio

n 

E Lxplorat

ory 

Factor 

Analysis 

(ELFA) 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

kelcelrdasan 

melmiliki 

pelngaruh 

signifikan dan 

positif 

telrhadap 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

ng thel mel- 

diating rolel 

of job 

satisfaction 

 

Managelmelnt 

Scielncel 

Lelttelrs 11 

(2021) 1309–

1316 

kontelks 

karyawan 

layanan 

pellanggan di 

bank Saudi. 

kelpuasan kelrja 

dan komitmeln 

organisasi.  

 

 

12. Putra, A, R., 

Rahayu M, 

2022 

 

Kompelnsasi 

dan 

Lingkungan 

Kelrja Selrta 

Pelngaruhnya 

Telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

 

E Ldunomika – 

Vol. 06, No. 

01 

Untuk 

melnganalisi

s pelngaruh 

kompelnsasi 

dan 

lingkungan 

kelrja 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

karyawan. 

1. Komitmeln 

organisasi 

2. Kompelnsasi 

3. Lingkungan 

Kelrja 

 

Analisis 

Relgreli 

Linie lr 

Belrgand

a 

Hasil analisis, 

ditelmukan 

bahwa 

kompelnsasi 

dan 

lingkungan 

kelrja 

belrpelngaruh 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi, 

baik selcara 

parsial 

maupun 

simultan. 

 

13. Imam, H., 

Padang, 

N.S., 

Soelsanto, 

D.R., Qadafi, 

Muamar, 

2023 

 

Analisis 

Pelngaruh 

Pnellitian ini 

belrtujuan 

melnganalisi

s dampak 

budaya 

organisasi 

dan 

kompeltelnsi 

pelgawai 

telrhadap 

kinelrja, selrta 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Kinelrja 

3. Budaya 

Organisasi 

4. Kompeltelnsi 

Pelgawai 

1.  

Analisis 

Hielrarch

ical 

Linelar 

Modellin

g (HLM) 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa budaya 

organisasi dan 

kompeltelnsi 

pelgawai 

melmiliki 

dampak 

signifikan 

telrhadap 

https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C0%7Cf68686e0-3bbf-4d0c-ba5d-32c851a33b4d
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
https://edgeservices.bing.com/edgesvc/chat?udsframed=1&form=SHORUN&clientscopes=chat,noheader,udsedgeshop,channelstable,ntpquery,devtoolsapi,udsinwin10,udsdlpconsent,udscstart,cspgrd,&shellsig=e3d4bc11d355b5020ed8c93ccb04660c856b783c&setlang=id&lightschemeovr=1&udsps=0&udspp=0#sjevt%7CDiscover.Chat.SydneyClickPageCitation%7Cadpclick%7C1%7C0fd26751-a51b-41be-8e43-02f649e2b4e8
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Budaya 

Organisasi 

dan 

Kompeltelnsi 

Pelgawai 

Telrhadap 

Kinelrja: 

Implikasi 

telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

(Studi Kasus 

pada Rumah 

Sakit Umum 

di DKI 

Jakarta) 

 

Jurnal 

E Lkonomi dan 

Manajelmeln 

Telknologi, 

7(4), 2023, 

1411-1421 

implikasinya 

pada 

komitmeln 

organisasion

al di Rumah 

Sakit Umum 

(RSU) di 

Wilayah 

DKI 

Jakarta..  

kinelrja, selrta 

belrpelngaruh 

positif 

telrhadap 

komitmeln 

organisasional. 

Sellain itu, 

komitmeln 

organisasional 

juga 

melmeldiasi 

parsial 

pelngaruh 

budaya 

organisasi dan 

kompeltelnsi 

pelgawai 

telrhadap 

kinelrja. 

14. Isna, R. M. 

P., Danial, R. 

M. D., 

Nurmala 

Relsa, 2023. 

 

Pelngaruh 

Lingkungan 

Kelrja dan 

Flelksibilitas 

Kelrja 

Telrhadap 

Komitmeln 

Untuk 

melngeltahui 

pelngaruh 

lingkungan 

kelrja dan 

flelksibilitas 

kelrja 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

(studi 

elmpiris pada 

5 Komunitas 

Drivelr 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Linkungan 

Kelrja 

3. Flelksibilitas 

Kelrja 

 

Analisis 

modell 

relgrelsi 

Lingkungan 

kelrja melmiliki 

pelngaruh 

positif dan 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

selrta 

flelksibilitas 

kelrja juga 

melmiliki 

pelngaruh 

positif dan 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Organisasi 

pada Drivelr 

Maxim 

 

COSTING:J

ournal of 

E Lconomic, 

Businelss and 

Accounting. 

Maxim-bikel 

Kota 

Sukabumi). 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

pada 5 

Komunitas 

Divelr Maxim-

bikel Kota 

Sukabumi.  

15. Sualang, M, 

M., Selndow, 

G.M., 

Sopelono, 

Djurwati, 

2024 

 

Pelngaruh 

Kohelsivitas 

Kellompok, 

E Lmotional 

Intellligelncel 

dan Locus Of 

Control 

Telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

Pada PT. Pos 

Indonelsia 

(Pelrselro) 

KCU 

Manado 

 

Jurnal 

E LMBA Vol. 

12 No. 1 

Untuk 

melngeltahui 

pelngaruh 

kohelsivitas 

kellompok, 

elmotional 

intellligelncel 

dan locus of 

control 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi 

baik selcara 

simultan 

maupun 

selcara 

parsial. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Kohelsivitas 

Kellompok 

3. E Lmotional 

Intellligelncel 

4. Locus of 

Control 

Analisis 

relgrelsi 

linelar 

belrganda 

Pelnellitian ini 

melnghasilkan 

telmuan bahwa 

kohelsivitas 

kellompok, 

elmotional 

intellligelncel 

dan locus of 

control selcara 

simultan 

belrpelngaruh 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi. 

Kohelsivitas 

kellompok 

selcara parsial 

belrpelngaruh 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln. 

E Lmotional 

intellligelncel 

selcara parsial 

belrpelngaruh 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 
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No 

Peneliti, 

Tahun, 

Judul, 

Penerbit 

Tujuan 

Penelitian 
Variabel Analisis 

Hasil 

Penelitian 

Marelt 2024, 

Hal. 985-997 

organisasi. 

Locus of 

control selcara 

parsial 

belrpelngaruh 

signifikan 

telrhadap 

komitmeln 

organisasi. 

16. Wangi, T.S., 

Nilasari, 

B,M., 

Nisfiannoor, 

M., 2024. 

 

Pelngaruh 

Task-

Orielnteld 

Leladelrship 

Stylel, 

Psychologica

l Capital, dan 

Pelmbelrdayaa

n Karyawan 

telrhadap 

Komitmeln 

Organisasi 

yang 

Dimeldiasi 

olelh 

Kelpuasan 

Kelrja  

 

SELIKO : 

Journal of 

Managelmelnt 

& Businelss 

Untuk 

melnganalisi

s pelngaruh 

task-

orielnteld 

leladelrship 

stylel, 

psychologic

al capital, 

dan 

elmployelel 

elmpowelrmel

nt telrhadap 

organization

al 

commitmelnt 

delngan job 

satisfaction 

selbagai 

meldiasi. 

1. Komitmeln 

Organisasi 

2. Kelpuasan 

Kelrja 

3. Task-

Orielnteld 

Leladelrship 

Stylel 

4. Psychologic

al Capital 

4. Pelmbelrdaya

an karyawan 

Analisis 

modell 

pelrsamaa

n 

struktura

l 

Hasil 

pelnellitian 

melnunjukkan 

bahwa 

telrdapat 

pelngaruh 

positif dan 

signifikan 

pelngaruh task-

orielnteld 

leladelrship 

stylel, 

psychological 

capital, dan 

elmployelel 

elmpowelrmelnt 

telrhadap 

organizational 

commitmelnt 

delngan job 

satisfaction 

selbagai 

meldiasi. 
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Sumbelr: Data primelr (data diolah 2024) 

 

C. Kerangka Konseptual 

Melnurut (Rismawati, 2021), kelrangka konselp melrupakan pelnjellasan dan 

gambaran telntang bagaimana konselp-konselp belrhubungan satu sama lain atau 

antara variabell dalam masalah yang ingin ditelliti. Belrdasarkan pelnellitian yang 

di angkat, pelnulis akan melnganalisis dari kel selpelluh faktor yang melmpelngaruhi 

komitmeln organisasi gelnelrasi Z 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. Dimana akan ditelntukan faktor dominan yang 

belrpelngaruh. Dimana akan ditelntukan faktor dominan yang belrpelngaruh 

telrhadap komitmeln organisasi gelnelrasi Z di Kota Madiun yang dapat dilihat 

pada gambar selbagai belrikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

     

 

 

     Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian                                               

...  Sumbelr: Data Pelne llitian Telrdahulu 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi generasi Z : 

1. Psychological Capital  (Wangi et al, 

2024). 

2. Emotional Intelligence (Sualang,, 2024). 

3. Locus  Of Control (Sualang, 2024). 

4. Work Life Balance (Riffay, 2019). 

5. Fleksibilitas Kerja (Isna et al, 2023) 

6. Budaya Organisasi (Hanafi et al, 2023). 

7. Pengembangan Karir (Widyanti et al, 

2020) 

8. Lingkungan Kerja (Putra et al, 2022) 

9. Kompensasi (Putra et al, 2022) 

10. Kohesivitas Kelompok (Sualang, 2024) 

Komitmen 

Organisasi 

(X1, X2, ..Xn) 
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D. Landasan Penelitian Terdahulu 

Ada belbelrapa pelnilitan telntang faktor-faktor yang melmpelngaruhi 

komitmeln organisasi pada gelnelrasi Z yakni psychological capital (modal 

psikologis) belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan olelh T. S. Wangi elt al 

(2024), elmotional intellligelncel (kelcelrdasan elmosional), locus of control 

(orielntasi kontrol diri) selrta kohelsivitas kellompok belrdasarkan pelnellitian yang 

dilakukan olelh (Sualang elt al, 2024), work lifel balancel (kelselimbangan 

kelhidupan kelrja) belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan olelh (Riffay, 2019), 

flelksibilitas kelrja belrdasarkan pelnellitian yang dilakukan olelh (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, dan kompelnsasi belrdasarkan pelnellitian 

yang dilakukan olelh (A. R. Putra & Mardikaningsih, 2021). Pada pelnellitian ini 

belrtujuan untuk melnganalisis faktor-faktor dominan telrhadap komitmeln 

organisasi.  
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