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MOTTO  

 

I’m Always by your side, so don’t worry  

I got Your Back 

I’m the greatest, so Believe me and woship me 

By: Allah SWT 

 

Paksain! 

Shalawatin! 

Amalan Jangan Tinggalin! 

By: Me 

 

Pengetahuan = Power 

Tanpa Pengetahuan= Powerless 

So, menambah Pengetahuan = Menambah Power 

So, KEEP LEARNING 

And REMEMBER! Buka hati, pikiran dan do’a dalam menjemput rezeki dan 

ilmu 

By: anonymous 

 

 

I Give More, Allah Will Give Me More 

Control emotion, control your life 

By: Me 
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KARYAWAN SWASTA DI KABUPATEN BEKASI 

Fidiah Nur Laili Fatoni 

17107010010 

INTISARI 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara psychological 

capital dan work engagement dengan komitmen organisasi pada karyawan swasta 

di Kabupaten Bekasi. Subjek penelitian ini adalah laki-laki ataupun perempuan 

yang berstatus karyawan tetap, bekerja di industri manufaktur dan berdomisili di 

Kabupaten Bekasi. Sampel penelitian ini berjumllah 270 karyawan, yang diambil 

berdasarkan teknik sampel purposif. Data dikumpulkan menggunakan skala 

psychological capital, skala work engagement dan skala komitmen organisasi. 

Analisis data dilakukan dengan teknik analisis regresi berganda. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara psychological capital dan 

work engagement dengan komitmen organisasi karyawan, F(2,267) = 58,07, 

p<.05. Psychological capital dan work engagement secara bersama-sama 

memberikan kontribusi sebesar 30,3% terhadap komitmen organisasi. Adapun 

psychological capital berkontribusi sebesar 16,6% terhadap komitmen organisasi 

dan work engagement berkontribusi sebesar 26,2% terhadap komitmen organisasi.  

 

Kata kunci: psychological capital, work engagement, komitmen organisasi
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RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND WORK 

ENGAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENTS IN 

PRIVATE EMPLOYEES IN BEKASI DISTRICT 

 

Fidiah Nur Laili Fatoni 

17107010010 

ABSTRACT 

This study was conducted to determine the relationship between psychological 

capital and work engagement with organizational commitment to private 

employees in Bekasi Regency. The subjects of this research are men or women 

who are permanent employees, work in the manufacturing industry and are 

domiciled in Bekasi Regency. The sample of this research is 270 employees, which 

is taken based on the purposive sampling technique. Data were collected using 

the psychological capital scale, work engagement scale and organizational 

commitment scale. Data analysis was carried out using multiple regression 

analysis techniques. The results of the analysis show that there is a positive 

relationship between psychological capital and work engagement with employee 

organizational commitment, F(2,267) = 58,07, p<.05. Psychological capital and 

work engagement together contribute 30.3% to organizational commitment. 

Meanwhile, psychological capital contributed 16.6% to organizational 

commitment and work engagement contributed 26.2% to organizational 

commitment.  

 

Keywords: Psychological Capital, Work Engagement, Organizational 

Commitment, Private Employees 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

 Perilaku organisasi positif penting bagi perusahaan karena dapat 

meningkatkan efisiensi dan inovasi (Luthans, 2005). Salah satu ciri dari perilaku 

organisasi positif adalah komitmen organisasi. Karyawan sebagai sumber daya 

perusahaan dituntut untuk berkontribusi dan menunjukkan komitmen terhadap 

perusahaan atau dalam psikologi disebut dengan komitmen organisasi (Luthans, 

2005). Akan tetapi, para karyawan harus menghadapi kejadian yang berada di luar 

kontrol mereka, dimana mereka harus bersiap dengan adanya kemungkinan untuk 

di PHK (Pemutusan hubungan kerja). 

 Adapun PHK yang terjadi di Indonesia merupakan salah satu dampak 

ekonomi dari munculnya COVID-19. COVID-19 sendiri muncul pertama kali di 

Indonesia pada 2 Maret 2020  (Satgas Covid19 Republik Indonesia, 2020). Sejak 

kemunculannya, COVID-19 telah mempengaruhi banyak bidang kehidupan. 

Bidang kesehatan menjadi bidang terdampak pertama. Jumlah kasus positif dan 

kematian yang meningkat setiap hari dan banyaknya tenaga medis yang gugur 

merupakan contoh dari dampak covid-19  (Kompas, 2020). Sektor perdagangan 

dan pariwisata adalah sektor yang terdampak selanjutnya oleh pandemi. Ketua 

Umum Perhimpunan Hotel dan Restoran Indonesia, Bapak Hariyadi Sukamdani 

memaparkan bahwa terdapat lebih dari 2.000 hotel dan 8.000 restoran tutup 

selama pandemi, sehingga perusahaan kehilangan pendapatan. Hariyadi 

Sukamhadi juga menyebutkan perusahaan maskapai penerbangan juga mengalami 
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kerugian hingga Rp11,36 triliun, sehingga perusahaan terpaksa harus mengurangi 

karyawannya dengan melakukan PHK (Pemutusan Hubungan Kerja) (CNN 

Incdonesia, 2020). 

 Pada sektor perdagangan, Kompas (2020) mencatat, konsumsi rumah 

tangga yang menopang 60% perekonomian Indonesia pun turut mengalami 

kejatuhan. Hal tersebut mempengaruhi pertumbuhan ekonomi Indonesia pada 

kuartal pertama yang hanya mencapai 2,97%. Menurunnya angka pertumbuhan 

turut dialami oleh sektor industri manufaktur Indonesia. Kemenkeu (2020) 

menyebutkan bahwa pada triwulan I tahun 2020, industri manufaktur hanya 

tumbuh sebesar 2,06 persen. Kelesuan pertumbuhan tersebut tidak lepas dari fakta 

bahwa industri manufaktur merupakan salah satu sektor industri yang tereksposur 

tinggi selama pandemi berlangsung (Kemenkeu, 2020).  

 Kemunduran pertumbuhan industri manufaktur juga dapat dilihat melalui 

PMI (Purchasing Managers’ Index) yang awalnya memiiki nilai 51,9 di Februari 

2020 menjadi 27,5 pada bulan April 2020 (Kusumah, 2020). Menurunnya PMI 

merupakan pertanda bahwa sektor manufaktur Indonesia sedang tidak sehat 

dikarenakan adanya penurunan penjualan hasil industri (Koenig, 2002). 

Kemunduran  industri manufaktur turut disumbang oleh kebijakan PSBB 

(Pembatasan Sosial Berskala Besar) yang dikeluarkan pemerintah, sehingga 

kegiatan produksi industri manufaktur terhenti selama beberapa waktu 

(Kemenperin, 2020).  

 Segala kemudnruan industri manufaktur tersebut menuntut perusahaan 

membuat strategi untuk bertahan selama pandemi. Salah satu strategi yang biasa 
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digunakan adalah melakukan perampingan (downsizing). Kozlowski (Ariani, 

2003) menyatakan bahwa perampingan dilakukan perusahaan dengan mengurangi 

jumlah karyawan yang bertujuan untuk mengefektifkan perusahaan atau 

organisasi dan biasanya dilakukan ketika perusahaan menghadapi krisis. Menurut 

Guthrie dan Datta (2008) serta Sunarta (2021) bentuk downsizing yang dilakukan 

perusahaan adalah berupa PHK atau  merumahkan sementara karyawan. 

 Strategi tersebut turut dipraktikkan oleh perusahaan-perusahaan yang ada 

di Kabupaten Bekasi selama penerapan PSBB oleh Pemerinah. Tercatat sebanyak 

1.651 karyawan di Kabupaten Bekasi terkena PHK dan 3.949 karyawan terpaksa 

dirumahkan (DiskominfoSantik Kab Bekasi, 2020). Kemudian pada awal tahun 

2021, tercatat 75% karyawan yang dirumahkan serta kehilangan setengah dari gaji 

mereka. Akan tetapi, mereka tetap berstatus karyawan dan tidak terkena PHK  

(Radar Bekasi, 2021). Data tersebut turut diaminkan oleh hasil pencarian 

informasi melalui serikat pekerja sebuah perusahaan di Kabupaten Bekasi, dan 

didapatkan fakta bahwa penerapan kebijakan PSBB membuat PT.SG di 

Jl.Inspeksi Kalimalang, Kabupaten Bekasi terpaksa merumahkan dan memotong 

gaji karyawannya untuk sementara waktu sejak September 2020. Lalu pada 

Februari 2021, mereka mulai memanggil kembali karyawan yang sebelumnya 

dirumahkan dan menggaji mereka normal seperti sebelumnya. Namun hal tersebut 

tidak bertahan lama, karena pandemi COVID-19 kembali meningkat dan 

membuat pemerintah mengeluarkan kebijakan PPKM (Pemberlakuan 

Pembatasann Kegiatan Masyarakat). Kebijakan tersebut membuat beberapa 

perusahaan keramik, seperti PT.SG, WH, MK, KP dan PT.GB di Kabupaten 
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Bekasi menghentikan produksinya sementara dan merumahkan kembali 

karyawannya. 

 Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan, bahwa sejak 

lebaran tahun 2020 sebagian karyawan dirumahkan dengan kesepakatan. 

Kesepakatan untuk mengurangi gaji karyawan yang dirumahkan sampai 43% dari 

biasanya. Menurut narasumber, pandemi juga dijadikan alasan perusahaan untuk 

memainkan kebijakan untuk menekan cash pengeluran perusahaan. Selain itu, 

pengurangan gaji serta kebijakan baru pemerintah yang menghapus upah 

minimum sektoral mengakibatkan karyawan resah dengan sistem pengupahan 

baru. Hal tersebut juga masih belum jelas mengenai pertambahan jumlah gaji 

yang diterima, sedangkan gaji mereka pun harus dipotong secara otomatis oleh 

perusahaan untuk membayar iuran-iuran, seperti BPJS kesehatan. Tidak hanya itu, 

namun juga terjadi perubahan sistem kerja, seperti bertambahnya shift kerja yang 

awalnya hanya dua shift menjadi tiga shift dan jadwal kerja akan terus berubah di 

tiap minggunya. Kemudian terdapat pula karyawan yang bekerja secara work from 

office 2 hari sekali, 2 hari masuk 6 hari libur. Beliau menambahkan bahwa 

Undang-undang cipta kerja digunakan perusahaan untuk mengurangi hak 

pembayaran pensiun karyawan yang telah memasuki usia pensiun.  

“Selama pandemi, gaji kurang. Karena ada potongan-potongan dari 

BPJS, JHT, sementara sampai sekarang disni saja belum ada 

kenaikan, jadi berkurang terus. Jadi yaa wow berpengaruh, 

berkurang. Apalagi sekarang ada kebijakan ngaak masuk, dipotong, 

jadi dibayarnya cuma 50%. Selama pandemi ini, belum ada PHK 

secara sepihak, paling hanya PHK karena pensiun, resign atau 

pensiun dini, jadi dia mengundurkan diri tapi dibayarnya setara 

dengan indisipliner 1x ketentuan. Untuk perubahan sistem kerja, 

tahun kemarin ada, di beberapa bagian ada perubahan schedule 
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awalnya 2 shift jadi 3 shift. Kemarin, setelah lebaran 2020 itu ada 

yang dirumahkan dengan sistem kerja da yang 2 hari masuk-2 hari 

libur, 2 hari masuk- 4 hari libur, ada 2 hari masuk-6 hari libur. Dan 

jadwal kerja itu akan berubah setiap pekan. Perubahan itu karena 

pertama, karena surat edaran menteri, kedua mungkin dari efisiensi 

dari pengeuaran. Karena ada kesepakatan anatra serikat dengan 

perusahaan bahwa karyawan yang dirumahkan jadi dipotong 43%. 

Jadi itu dijadikan senjata untuk mengurangi cost pengeluaran. Ketika 

ada karyawan yang di PHK, yang sudah akan pensiun, serikat pekerja 

biasanya akan mengingatkan perusahaan untuk mengikuti aturan 

main. Tapi untuk beberapa bulan terakhir perusahaan akan berusaha 

main di undang-undang cipta kerja, untuk pembayaran pensiunnya, 

padahal di sini kan belum diberlakukan, karena belum ada 

kesepakatan. Jadi mengurangi hak karyawan, yang awalnya 32x gaji 

dikurangi menurut undang-undang cipta kerja itu. jadi perusahaan 

berusaha mengarah kesitu, mengurangi pembayaran pensiun itu.” 

(X/Studi Pendahuluan/5-Juli-2021) 

 

 Hasil wawancara dengan narasumber X tersebut menunjukkan bahwa 

narasumber masih berkomitmen dengan perusahaan tempat ia bekejra. Beliau 

masih khawatir akan kehilangan benefit yang akan ia terima, menunjukkan 

kepeduliannya terhadap mengingatkan perusahaan terhadap undanag-undang yang 

berlaku  serta tetap bekerjanya beliau meskipun beberapa kali mengalami 

perubahan jadwal kerja. Perilaku tersebut menunjukkan adanya komitmen 

organisasional pada diri beliau. Komitmen organisasi sendiri adalah keadaan 

psikologis yang menjelaskan hubungan antara karyawan dengan perusahaan dan 

memiliki pengaruh dalam hal pengambilan keputusan terkait dengan tetap bekerja 

di perusahaan tersebut atau bekerja di tempat lain  (Allen & Meyer, 1990).   

 Namun terdapat fenomena lain yang bertolak belakang dengan 

narasumber, yakni maraknya pengunduran diri yang dilakukan karyawan karena 

terdesak kebutuhan ekonomi dan memilih untuk mencairkan Jaminan Hari Tua 
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BPJS ketenagakerjaan mereka (Radar Bekasi, 2021). Pengunduran diri tersebut 

dilakukan oleh karyawan tetap, karena jaminan hari tua merupakan salah satu hak 

istimewa karyawan tetap yang tidak dimiliki oleh karyawan kontrak maupun 

outsourching. Adanya fenomena tersebut menunjukkan adanya masalah terkait 

berkomitmen terhadap perusahaan yang dialami oleh karyawan tetap di 

Kabupaten Bekasi. Padahal idealnya, Karyawan tetap dikatakan memiliki 

komitmen organisasi yang lebih tinggi dari karyawan kontrak (Putri, Rahardjo, & 

Djudi, 2014) maupun karyawan outsourching (Januardha & Nurwidawati, 2014).   

 Penjelasan di atas menunjukkan bahwa meskipun karyawan tetap 

dikatakan memiliki komitmen organisasi lebih tinggi dibanding status 

kepegawaian lainnya, hal tersebut tidak membuatnya terlepas dari pengaruh PHK 

dan dirumahkannya karyawan yang disertai dengan pengurangan gaji. 

Dikarenakan PHK dan merumahkan sementara karyawan merupakan salah satu 

faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, yakni adanya perubahan 

hubungan antara bosa dan karyawan (Colquitt, Lepine dan Watson, 2013). Yang 

dimana faktor ini memiliki efek psikologis berupa meningkatnya job insecurity 

dan stress kerja (Luthans, 2005).  

 Luthans (2005) menambahkan, stress kerja terjadi pada karyawan yang 

masih bekerja di sebuah perusahaan yang melakukan praktik PHK dan 

merumahkan sementara muncul karena karyawan yang masih bertahan akan 

bekerja lebih berat daripada sebelumnya. Selain itu, stress kerja turut dipengaruhi 

oleh kompensasi yang tidak sesuai yang diterima oleh karyawan (Puspitawati & 

Atmaja, 2020). Rasa tidak aman dengan pekerjaan dan stress kerja memiliki 
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pengaruh positif terhadap intensi berpindah karyawan. Artinya semakin tinggi 

rasa tidak aman dengan pekerjaan dan stress kerja, semakin tinggi juga intensi 

untuk berpindah pada karyawan (Suciati, Haryono, & Minarsih, 2015). Perilaku 

turnover sendiri tentunya berkebalikan dari perilaku komitmen organisasi dan 

tentunya dapat merugikan perusahaan. 

 Melihat hal tersebut, maka penting bagi perusahaan dan diri karyawan 

sendiri untuk menciptakan suasana kerja yang dapat membangkitkan komitmen 

organisasi karyawan. Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

adalah atribusi kontrol. Yang dimana atribusi kontrol merupakan salah satu 

indikator dari adanya optmism dalam diri seseorang. Optimism sendiri merupakan 

salah satu aspek penyusun Psychological capital. Psychological capital  sendiri 

adalah modal psikologis positif seseorang yang  dikarakteristikkan dengan adanya 

jiwa HERO, yakni Hope, Efficacy (self efficacy), Resiliency dan Optimism. Self 

efficacy adalah rasa kepercayaan pada diri sendiri untuk menyelesaikan tugas-

tugas yang menantang. Optimism (optimis) dalam adalah sikap positif dalam 

memandang kesuksesan, bagi saat ini maupun masa depan. Selain itu, 

bersungguh-sungguh dalam mengarahkan diri untuk mencapai tujuan atau 

keberhasilan (hope). Mampu bertahan dan bangkit kembali setelah dirundung 

masalah dan kesulitan. Bahkan bukan hanya bertahan, tapi bisa melampaui 

keadaan sebelumnya  (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). 

 Terdapat penelitian yang membuktikan bahwa modal psikologis 

(psychological capital) dapat mempengaruhi komitmen organisasi karyawan. 

Mikko (2012) misalnya, penelitian tersebut menemukan bahwa terdapat hubungan 
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yang signifikan antara psychological capital dengan komitmen organisasi, yang 

artinya semakin tinggi psychological capital seseorang, maka semakin tinggi juga 

komitmen organisasinya. Selain itu psychological capital juga berhubungan 

negatif dengan stress kerja, artinya semakin tinggi psychological capital 

seseorang, maka semakin rendah stress kerja seseorang tersebut (Meiliana, 2020). 

Hasil kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa psychological capital 

berdampak terhadap menaikkan komitmen organisasi serta menrunkan efek 

psikologis yang muncul dari adanya perubahan hubungan antara bos dan 

karyawan.  

 Adapun untuk meminimalisir rasa tidak aman dengan pekerjaannya (job 

insecurity), work engagement dapat menajdi jawabannya. Terdapat penelitian 

yang menunjukkan hubungan negatif antara job insecurity dengan work 

engagement. Semakin tinggi work engagement seseorang maka semakin rendah 

job insecurity yang dimiliki orang tersebut, begitupun sebaliknya (Permatasari & 

Hadi, 2018). Sama seperti psycap, work engagement turut berperan terhadap 

komitmen organisasi karyawan. Sebagaimana Kustya dan Nugraheni (2020) 

menemukan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi karyawan, yang artinya semakin tinggi work engagement, maka 

semakin tinggi pula komitmen organisasi karyawan tersebut. 

 Hasil penjabaran di atas sejalan dengan kewajiban karyawan sebagai 

sumber daya perusahaan yang senantiasa dituntut untuk berkontribusi dan 

menunjukkan komitmen terhadap perusahaan (Luthans, 2005). Melihat pengaruh 

positif psychological capital dan work engagement dalam menangkal efek 
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psikologis yang mempengaruhi komitmen organisasi, seperti stress kerja dan job 

insecurity. Kemudian pengaruh positifnya terhadap komitmen organisasi, maka 

perusahaan perlu untuk mempertimbangkan usaha-usaha dalam mempertahankan 

komitmen organisasi karyawan, yakni dengan mempertahankan atau 

meningkatkan psychological capital dan work engagement karyawannya. Luthans 

(2005) menambahkan bahwa empat aspek dari psychological capital, work 

engagement, dan komitmen organisasi merupakan ciri dari perilaku organisasi 

positif. Perilaku organisasi positif sendiri disebutkan dapat meningkatkan efisiensi 

dan inovasi perusahaan (Luthans, 2005). Yang dimana, efisiensi dan inovasi tentu 

diperlukan bagi perusahaan untuk bertahan dalam keadaan apapun.  

 Berdasarkan penjabaran tersebut, dapat diketahui bahwa perusahaan 

membutuhkan karyawan yang memiliki komitmen organisasi, psychological 

capital, dan work engagement untuk bertahan di tengah ketidakpastian segala hal 

di masa pandemi. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk meneliti keterkaitan antar 

ketiga variabel, yakni psychological capital, work engagement, dan komitmen 

organisasi dalam sebuah penelitian yang berjudul “Hubungan antara 

psychological capital dan work engagement dengan komitmen organisasi pada 

karyawan swasta di Kabupaten Bekasi”, 

 

B. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah penelitian kali ini adalah “Apakah terdapat hubungan 

antara psychological capital dan work engagement dengan komitmen organisasi 

pada karyawan swasta di Kabupaten Bekasi?”. 
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C. Tujuan Penelitian 

Penelitian kali ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological 

capital dan work engagement dengan komitmen organisasi pada karyawan swasta 

di Kabupaten Bekasi. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan dan pembanding dalam penelitian 

tentang komitmen organisasi, psychological capital dan work engagement. 

Penelitian ini diharapkan juga dapat memperkaya khazanah keilmuan 

psikologi, khususnya psikologi positif dan psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian kali ini diharapkan dapat menjadi rumusan intervensi yang tepat 

bagi perusahaan serta karyawan untuk meningkatkan komitmen organisasi di 

perusahaan.  
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BAB V  

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat 

diambil kesimpulan, bahwa baik hipotesis mayor maupun minor dalam penelitian 

ini diterima. Adapun hipotesis mayor dalam penelitian ini adalah terdapat 

hubungan positif antara psychological capital dan work engagement dengan 

komitmen organisasi pada karyawan swasta. Artinya, semakin tinggi 

psychological capital dan work engagement seseorang, maka semakin tinggi pula 

komitmen organisasinya. Kedua variabel bebas tersebut bersama-sama berperan 

sebesar 30,3% terhadap komitmen organisasi karyawan swasta di Kabupaten 

Bekasi. 

Kemudian hipotesis minor 1 yang berbunyi terdapat hubungan positif antara 

psychological capital dengan komitmen organisasi dinyatakan diterima. Dengan 

sumbangan efektif psychological capital terhadap komitmen organisasi sebesar 

16,6%. Begitupun dengan hipotesis minor 2 dalam penelitian ini, yakni terdapat 

hubungan positif antara work engagement dengan komitmen organisasi, 

dinyatakan diterima. Variabel work engagement berperan positif terhadap 

komitmen organisasi karyawan swasta di Kabupaten Bekasi dengan sumbangan 

efektif sebesar  26,2%. 
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B. Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijabarkan dalam pembahasan, 

peneliti memiliki beberpa saran bagi subjek penelitian, perusahaan dan peneliti 

selanjutnya. Adapun bagi subjek penelitian, penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi pengetahuan untuk meningkatkan keterikatan kerja (work engagement) 

dalam diri, sehingga dapat menumbuhkan komitmen yang lebih terhadap 

perusahaan. Selain itu, diharapkan pula kepada karyawan swasta untuk 

meningkatkan modal psikologis (psychological capital) dalam dirinya, sehingga 

karyawan lebih mampu mengangkal emosi-emosi negatif yang muncul karena 

pekerjaan serta perubahan yang terjadi dalam perusahaan tempat mereka bekerja. 

 Kemudian bagi perusahaan, peneliti berharap perusahaan dapat 

menjadikan hasil peneitian ini sebagai pengetahuan untuk mengetahui pentingnya 

mengadakan training untuk meningkatkan psychological capital serta work 

engagement karyawan. Selain itu, penellitian ini diharapkan dapat menjadi 

rumusan intervensi bagi perusahaan dalam mempertahankan komitmen organisasi 

karyawan. Hal tersebut bertujuan untuk membuat karyawan lebih berkomitmen 

terhadap perusahaan, sehingga mereka dengan sukarela terus berkontribusi serta 

mencari inovasi baru bagi perusahaan demi memenuhi visi maupun misi 

perusahaan. 

 Adapun bagi peneliti selanjutnya, yang tertarik untuk mengkaji tema yang 

sama, diharapkan dapat memperhatikan faktor demografi, seperti usia, status 

pernikahan serta masa kerja. Selain itu, peneliti diharapkan mempertimbangkan 

jumlah sampel serta menjadikan sektor industri lain sebagai objek penelitian, 
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misalnya sektor pertanian, pertambangan ataupun sektor jasa. Kemudian, peneliti 

juga dapat menjadikan karyawan sesuai dengan generasinya sebagai subjek 

penelitian. Terakhir, peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel lain 

untuk dijadikan variabel bebas yang dikaitkan dengan komitmen organisasi, 

seperti kepuasan kerja ataupun dukungan organisasi.   
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