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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana pengaruh
Organizational Commitment dan Perceived Organizational Support terhadap Work
Engagement melalui Job Satisfaction sebagai variabel intervening. Populasi pada
riset ini ialah pada PT. XYZ sebanyak 75 orang. Teknik analisis terkait yang
digunakan ialah analisis regresi linier berganda dengan program olah data SPSS

v25.

Hasil riset menunjukkan bahwa: (1) Organizational Commitment
berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction (2) Perceived Organizational
Support berpengaruh positif terhadap Job satisfaction (3) Organizational
Commitment berpengaruh positif terhadap Work Engagement (4) Perceived
Organizational Support berpengaruh positif terhadap Work Engagement (5) Job

Satisfaction berpengaruh positif terhadap Work Engagement.

Kata kunci: Organizational Commitment, Perceived Organizational Support, Job

Satisfaction, Work Engagement.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine how Organizational Commitment
and Perceived Organizational Support affect Work Engagement through Job
Satisfaction as an intervening variable. The population in this study was PT. XYZ
as many as 75 people. The data analysis technique used was multiple linear
regression analysis with the SPSS v25 data processing program.

The results of the study showed that: (1) Organizational Commitment has a
positive effect on Job Satisfaction (2) Perceived Organizational Support has a
positive effect on Job Satisfaction (3) Organizational Commitment has a positive
effect on Job Engagement (4) Perceived Organizational Support has a positive
effect on Job Engagement (5) Job Satisfaction has a. positive effect on Job
Engagement.

Keywords: Organizational Commitment, Perceived Organizational Support, Job

Satisfaction, Work Engagement.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kontribusi yang signifikan dapat mewujudkan tujuan perusahaan.
Perusahaan sangat membutuhkan karyawan yang dapat beradaptasi dan terlibat
penuh dalam pekerjaan, karena mereka memiliki kemampuan untuk mendukung
pencapaian tujuan dan visi misi perusahaan. Menurut Rahmayani (2021),
mereka yang bertahan dengan jangka panjang dapat memberikan kontribusi
yang lebih baik.

Karyawan merupakan aset sumber daya manusia paling berharga bagi
kesuksesan perusahaan baik di sektor publik maupun swasta. Kehadiran
karyawan berdampak signifikan terhadap operasional perusahaan, karena
mereka merupakan komponen organisasi yang bertanggungjawab untuk
meningkatkan produktivitas dan mengoptimalkan Kinerja secara keseluruhan.
Kondisi tersebut sebagai sumber daya utama menentukan kemajuan dan
efektivitas perusahaan.

Mengelola sumber daya manusia merupakan tantangan besar bagi
perusahaan, tanpa adanya dukungan dan dedikasi dari karyawan perusahaan
tidak akan berhasil mencapai targetnya (Gunawan and Sriathi, 2019). Maka dari
itu, manusia sebagai tenaga kerja yang merupakan investasi bagi perusahaan

dalam meningkatkan produktivitas karena sebagai perencana semua ide dan



peraturan-peraturan yang terdapat di perusahaan. Hal ini terkait dengan persepsi
karyawan tentang perhatian, dukungan, dan kontribusi organisasi terhadap
kesejahteraan mereka.

Dukungan organisasi yang kuat dapat membentuk persepsi positif
karyawan terhadap perusahaan sehingga mampu meningkatkan performa
mereka (Septiani & Wijono 2022). Dengan dukungan tersebut karyawan akan
berkomitmen dan memiliki rasa tanggungjawab yang tinggi untuk melaksanakan
tugasnya dengan baik. Perusahaan berkomitmen untuk meningkatkan
keterlibatan karyawan sebagal strategi untuk mencapai tujuan perusahaan
dengan lebih efektif.

Komitmen organisasi yaitu gabungan tiga dimensi yang menunjukkan
seberapa besar karyawan ingin bertahan dan berkembang di perusahaan (Sopiah,
2008). Artinya karyawan dengan komitmen tinggi berkeinginan kuat untuk tetap
menjadi anggota dari organisasi yang dapat meningkatkan efektivitas organisasi.

Tidak hanya karyawan yang harus memahami, namun pimpinan juga perlu
bagaimana karyawan dapat memaksimalkan kinerjanya agar minim terjadi
kesalahan. Oleh karena itu, peran perceived organizational support sangat
memberi pengaruh terhadap perusahaan, terutama melalui interaksi antara
karyawan dan pimpinan. Perceived organizational support juga mencerminkan
bahwa organisasi memiliki standar evaluasi kinerja yang jelas, adil, dan peduli

terhadap kesejahteraan karyawan (Yongxing et al. 2017)



Dukungan perusahaan melalui pengakuan prestasi dan feedback akan
berdampak baik sehingga karyawan akan termotivasi untuk memberikan
performa optimal dan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Mengingat karyawan
merupakan salah satu komponen dalam pelaksanaan tugas di perusahaan. Oleh
karena itu, mereka memerlukan dukungan yang berkelanjutan untuk
meningkatkan keterlibatan dan kontribusi mereka dalam mencapai tujuan

organisasi.

Dengan pekerjaan yang sesuai dan dukungan baik antar rekan kerja
maupun pimpinan akan berpengaruh positif dan memiliki dampak yang
signifikan untuk meningkatkan komitmen karyawan sehingga mempengaruhi
kepuasan karyawan. Ketika karyawan menemukan kepuasan dalam melakukan
pekerjaannya, maka mereka akan melakukan apapun untuk berkontribusi lebih
pada tempat mereka bekerja dengan sebaik-baiknya. Apabila karyawan telah
terikat dengan suatu perusahaan, perilaku karyawan tersebut akan menunjukkan
kesadaran tentang bisnis perusahaan, sehingga membuat karyawan merasa fokus
dalam penyelesaian pekerjaannya bahkan akan terlibat lebih jika merasa puas di
tempat kerja sehingga bersedia melakukan lebih dari tugas formal mereka karena
mereka merasa mampu dan tidak merasakan tekanan sehingga mereka ada
keinginan untuk mensukseskan organisasi dimana mereka bekerja (Nur &

Frianto 2022).



Keterikatan karyawan didefinisikan bahwa setiap individu secara penuh
mempunyai semangat, focus, dan dedikasi yang baik ketika bekerja. Work
engagement memiliki beberapa aspek sebagai tolak ukur utama seperti vigour,
dedication, dan absorption pada dirinya (Chan et al. 2020). Pada aspek vigour
dijelaskan bahwa perilaku karyawan yang konsisten untuk tercapainya visi misi
perusahaan adalah mereka yang mempunyai semangat tinggi dan optimis dalam
menghadapi kesulitan di pekerjaannya. Pada aspek dedication, karyawan
antusias dalam pekerjaannya untuk berusaha bertanya dan mencari tau lebih jauh
dalam memahami ketika terjadi kesulitan yang dialami. Sedangkan aspek
absorption, karyawan berinovasi dalam pekerjaan dengan kesadaran dan
konsentrasi penuh karena mereka paham akan sulitnya mencari pekerjaan
sehingga nantinya mereka sulit melepaskan dirinya dari perusahaan.

Ketika work engagement tinggi, memungkinkan karyawan untuk terhindar
dari perilaku negatif seperti karyawan lalai terhadap pekerjaan ditandai
seringnya acuh pada jam Kerja, telat masuk kerja, telat menyerahkan laporan dan
lain sebagainya. Dengan adanya keterikatan kerja dapat membangun
keberhasilan bagi perusahaan melalui hal terkait dengan komitmen karyawan,
kepuasan karyawan sehingga kinerjanya dapat optimal. Karyawan dengan kaitan
kuat terhadap perusahaan mampu meningkatkan performansi untuk berusaha
semaksimal mungkin dalam mencapai target perusahaan (Ramadhan dan

Sembiring, 2017)



Namun realita yang sebenarnya terjadi di perusahaan, tidak semua
karyawan memiliki work engagement tinggi. Indikasi rendahnya keterikatan
kerja dapat dilihat ketika terdapat catatan dari atasan bahwa karyawan mulai
sering acuh terhadap pekerjaan sehingga sering meninggalkan jam Kerja,
terlambat masuk kerja, bolos tanpa adanya alasan yang jelas dan lain sebagainya
sehingga dapat disimpulkan karyawan kurang peduli terhadap pekerjaannya
secara personal sehingga memperlihatkan rendahnya kinerja.

Penelitian dilaksanakan di PT. XYZ, sebuah perusahaan industri tekstil
yang fokus pada bidang weaving dengan produksi kain berkualitas tinggi.
Dengan pengalaman dan keahlian dalam industri tekstil, perusahaan
menyediakan produk yang memenuhi standar pasal lokal dan internasional.
Dengan hal itu, perusahaan perlu untuk meningkatkan tingkat profesionalisme
dari sumber daya manusianya yang mempunyai motivasi tinggi agar target
produksinya tercapai dan tetap terjaga kualitas produknya.

Untuk menghasilkan produk yang baik tentunya perusahaan selalu melatih
dan menghargai karyawan agar mempunyai komitmen yang tinggi dan
berkontribusi untuk memajukan perusahaan dengan menciptakan produk
bermutu tinggi. Melalui komitmen dan dukungan yang tinggi, individu akan
merasa puas terhadap pekerjaannya sehingga cenderung memenuhi
komitmennya terhadap organisasi, sehingga menimbulkan loyalitas karyawan
dan pada akhirnya membuat karyawan merasa bergantung, terikat dan

bertanggung jawab terhadap organisasi.



Belum maksimalnya work engagement terkait ditandai dengan masih
belum tingginya komitmen karyawan terhadap organisasi. Hal ini dikarenakan
beberapa karyawan terlihat tidak masuk kerja, mulai lalai terhadap pekerjannya
ataupun adanya perilaku kecurangan dalam absensi di hari kerja sehingga
berdampak pada perusahaan. Berikut informasi absensi karyawan PT. XYZ:

Tabel 1. 1 Tingkat Absensi Karyawan di PT. XYZ

Banyak Rekapitulasi
No. Bulan JHK Ketidakhadiran
Karyawan | S| M
1 | April 309 15 15121 (25 1,35%
2 | Mei 309 24 94 |27 | 42 1,65%
3 | Juni 309 24 52 |38 [ 35 1,68%
4 | Juli 309 27 62 |45 |38 1,73%
5 | Agustus 309 26 60 |40 |55 1,92%
6 | September 309 25 58 42 | 50 1,94%

Sumber: PT. XYZ

Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa persentase ketidakhadiran
karyawan setiap bulannya selalu meningkat dari April dengan persentase 1,35%,
Mei (1,65%), Juni (1,68%), Juli (1,73%), Agustus (1,92%) dan untuk September
sebesar (1,94%) yang mengidikasikan bahwa masih banyak karyawan yang
mengabaikan pekerjaannya sehingga mengakibatkan perusahaan kurang optimal
dalam menjalankan proses produksinya karena sebagian karyawan mangkir
dalam bekerja. Persentase ketidakhadiran yang selalu meningkat tiap bulan dapat

mengakibatkan dampak yang buruk dan memungkinkan bulan berikutnya akan



semakin bertambah sehingga dapat menghambat performa perusahaan. Temuan
sebelumnya mengatakan bahwa tingkat absensi karyawan mencerminkan

komitmen dan kepuasan kerja karyawan.

Fenomena di atas menyebabkan masalah bagi pimpinan untuk memberi
tugas sesuai dengan kemampuan karyawannya dan memberikan dukungan bagi
karyawan agar mereka berkomitmen dan melaksanakan pekerjaannya secara
maksimal. Hal ini dapat menjadi fokus yang sangat penting guna meningkatkan
kinerja pada tingkatan yang lebih tinggi sehingga akan berdampak positif bagi
keberlangsungan perusahaan. Dengan maksimalnya pekerjaan karyawan
tersebut dapat menimbulkan perasaan terikat (engaged) pada karyawan yang
akan sangat berpengaruh terhadap hasil kerjanya sehingga karyawan
menunjukkan kesadaran seperti mereka akan fokus dalam menyelesaikan
pekerjaannya, merasa Sanggup dan tidak tertekana serta mampu untuk
menyukseskan perusahaan. Jika work engagement rendah maka karyawan
cenderung tidak produkiif sehingga berdampak pada perusahaan yang gagal
mencapai target produksi. Hal ini dapat menjadi hambatan bagi keberlangsungan
perusahaan. Adapun data target dan realisasi produksi pada PT. XYZ:

Tabel 1. 2 Data Target dan Realisasi Produksi

Target | Realisasi
I Kekurangan Persentase
Bulan Produksi | Produk (Yard)

(ard) (Yard)

| Keterangan
Realisasi




Tidak
Mei 681443 | 515635.5 | -165807.5 75% Mencapai
Target

Tidak
Juni 676987 | 502062.5 | -174924.5 74% Mencapai
Target

Tidak
Juli 627209 | 599487 -27722 95% Mencapai
Target

Tidak
Agustus 595897 | 548632.5 | -47264.5 92% Mencapai
Target

Tidak
September | 732603 | 578186 -154417 78% Mencapai
Target

Rata-rata 82,8%

Sumber: Data diolah 2024
Pada tabel 1.2 diketahui kegiatan kerja dalam bidang produksi di PT. XYZ

tidak dapat mencapai target terealisasinya produksi. Fenomena ini
mengindikasikan bahwa Kketerlibatan karyawan dalam menjalankan tugasnya
kurang optimal dalam pelaksanaan produksi sehingga hasilnya menjadi tidak
maksimal. Untuk bulan Mei, perusahaan menargetkan produksi sebesar 681443
tetapi terealisasinya hanya sebesar 515635.5 atau sebesar 75%. Pada bulan Juni,
perusahaan menargetkan produksi sebesar 676987 dan dapat terealisasi sebesar
502062.5 atau 74%. Untuk bulan Juli, perusahaan menargetkan produksi sebesar
627209 dan dapat teralisasi sebesar 599487 atau 95%. Di bulan Agustus

perusahaan menargetkan produksi sebesar 595897 dan terealisasi sebesar



548632.5 atau sebesar 92%. Selanjutnya pada bulan September, perusahaan
menargetkan produksi sebesar 732603 dan terealiasi produksi sebesar 578186
atau sebesar 78%. Berdasarkan hasil persentase realisasi produksi yang ada di
PT. XYZ masih terdapat 3 bulan yang belum bisa mencapai target rata-rata
sebesar 82,8% yaitu pada Bulan Mei, Juni dan September dan dapat disimpulkan

bahwa jumlah produksi mengalami fluktuasi atau naik/turun.

Dengan latar belakang masalah yanng telah disebutkan, dimaksudkan guna
mengidentifikasi faktor yang berpengaruh terhadap work engagement guna
menjawab ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu. Berdasarkan penelitian
Stefani & Santoso (2020) organizational commitment berpengaruh langsung
terhadap job satisfaction, akan tetapi dalam penelitian Ponumbol et al. (2022)
komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction.
Penelitian Septiani & Wijono (2022) menemukan adanya hubungan positif dan
signifikan antara perceived organizational support dan job satisfaction,
sedangkan dalam penelitian yang dilakukan oleh Hayati (2020) menjelaskan
bahwa perceived organizational support tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. Selanjutnya pada penelitian Rahmayani (2021) terdapat hubungan positif
dan signifikan antara work engagement dengan komitmen organisasi, hamun
dalam penelitian Satata (2020) menunjukkan tidak terdapat pengaruh. Penelitian
Mufarrikhah et al. (2020) menunjukkan hasil perceived organizational support

berperan positif terhadap work engagement karyawan sedangkan pada penelitian
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Man and Hadi (2013) mengemukakan pernyataan bahwa perceived
organizational support berpengaruh positif namun bersifat lemah terhadap work
engagement. Dalam penelitian Michelle R Simpson (2009) menyebutkan job
satisfaction berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap work engagement
akan tetapi pada penelitian Prabowo and Fathoni (2016) menyatakan bahwa
antara job satisfaction dan work engagement mempunyai hubungan yang

negatif.

Penelitian sebelumnya memperlihatkan hasil yang berbeda-beda, sehingga
penelitian lebih lanjut diperlukan guna memperoleh kesimpulan yang lebih
akurat. Berdasarkan penjelasan yang sudah dijabarkan, dapat diindikasikan
bahwa keterlibatan kerja dapat dipengaruhi oleh organizational commitment,
dukungan organisasi yang dirasakan & kepuasan dalam mencapai hasil yang
optimal. Untuk mengujinya, penulis melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Organizational Commitment dan Perceived Organizational
Support Terhadap Work Engagement Melalui Job Satisfaction sebagai

Variabel Intervening™.

Rumusan Masalah

Pada uraian latar belakang diatas, permasalahan yang akan dibahas dapat
dirumuskan sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh organizational commitment terhadap job

satisfaction?
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2.  Bagaimana pengaruh perceived organizational support terhadap job
satisfaction?

3. Bagaimana pengaruh organizational commitment terhadap work
engagement?

4.  Bagaimana pengaruh perceived organizational support terhadap work
engagement?

5. Bagaimana pengaruh job satisfaction terhadap work engagement?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan penelitian ini diantaranya:

1.  Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational commitment
terhadap job satisfaction.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perceived organizational
support terhadap job satisfaction.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational commitment
terhadap work engagement.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perceived organizational

support terhadap work engagement.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap
work engagement.

1.4 Manfaat Penelitian

Dari hasil penelitian terdapat manfaat sebagai berikut:



Manfaat Teoritis

Menjadi referensi guna perkembangan ilmu perekonomian
utamanya manajemen sumber daya manusia sehingga dapat
mengetahui strategi mengenai pengembangan Kinerja sumber daya
manusia di perusahaan. Di samping itu dapat menjadi rujukan dan
referensi untuk penelitian berikutnya.
Manfaat Praktis

Menjadi tolak ukur antara variabel independen dan dependen
hingga mereka merasa puas akan pekerjaannya yang dapat
mempengaruhi hasil kerjanya. Selain itu, dapat menjadi sumber
referensi, informasi serta menjadi bahan peninjauan dalam mengkaji

tentang variabel terkait dengan hal yang diuji.
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BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Work Engagement
2.1.1 Definisi Keterlibatan Kerja (Work Engagement)

Keterlibatan kerja adalah persepsi karyawan tentang tingkat
keterikatannya terhadap pekerjaan. Individu dengan tingkat keterlibatan
kerja biasanya menunjukkan semangat, dedikasi, dan energi yang tinggi
sehingga mereka lebih antusias dalam berpartisipasi dalam pekerjaan,
melihat tantangan sebagal kesempatan dan akan sering terlibat penuh
dalam pekerjaannya.

Menurut pernyataan Ngo & Hui (2018), work engagement adalah
kondisi mental positif terdiri melalui tiga komponen pokok diantaranya
vigor, dedication, dan absorption. Ketika karyawan mempunyai
keterlibatan lebih, pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh juga akan
lebih banyak sehingga membuatnya mampu melaksanakan pekerjaan
dengan lebih baik dan sukses dalam bekerja.

Karyawan dapat memainkan peran penting jika mereka terlibat dan
berkontribusi. Oleh karena itu, untuk membantu karyawan merasa lebih
terlibat dan tetap terhubung dengan pekerjaannya, diperlukan dukungan

dari berbagai sisi. Tingkat keterlibatan kerja karyawan memiliki dampak

15
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signifikan terhadap perusahaan. Semakin tinggi keterlibatan Kerja,
semakin besar kemungkinan perusahaan mencapai tujuannya.

Menurut Chen (2016), work engagement memiliki dampak positif
signifikan baik bagi karyawan maupun organisasi. Dengan meningkatkan
work engagement, karyawan dapat mengalami penurunan stress kerja dan
peningkatan kinerja. Sesuai dengan temuan Sulistyawati & Sufriadi (2020)
bahwa karyawan yang memiliki Kketerlibatan kerja tinggi dapat
mengalokasikan energi mereka secara efektif untuk perusahaan mencapai
tujuannya. Dengan demikian, mereka dapat memberi kontribusi positif
bagi perusahaan seperti meningkatkan pendapatan dan mencapai
kesuksesan. Dengan kata lain, karyawan dengan work engagement tinggi
akan menyumbangkan pikiran, tenaga dan semangat mereka secara
maksimal untuk mencapai hasil yang optimal.

Keterlibatan karyawan sangat berpengaruh untuk pertumbuhan
jangka panjang perusahaan sehingga dapat meningkatkan keuntungan
persaingan yang semakin menantang. Karyawan yang terlibat lebih
cenderung menunjukkan peningkatan produktivitas dan konsistensi
sehingga berkontribusi pada peningkatan pendapatan perusahaan.

2.1.2 Faktor-Faktor Keterlibatan Kerja (Work Engagement)
Berdasarkan penelitian Bakker (2007), ada tiga komponen penentu

work engagement adalah:
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Job Resources

Work engagement memiliki dampak signifikan mencakup
aspek fisik, sosial dan organisasi yang mampu membuat individu
mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan,
mencapai target serta merangsang pertumbuhan.
Salience of Job Resources

Terkait dengan nilai dan manfaat yang diperoleh serta
seberapa besar sumber daya tersebut berkontribusi pada kesuksesan
kerja.
Personal Resources

Aspek diri ini berkaitan dengan keadaan emosional dan
psikologis seseorang seperti rasa gembira, percaya diri dan
kemampuan mengendalikan diri yang pada akhirnya mempengaruhi

interaksi dengan lingkungan sekitar.

2.1.3 Indikator Keterlibatan Kerja (Work Engagement)

Terdapat tiga indikator utuk mengukur work engagement menurut

Chan et al. (2020), yaitu:

Vigor (Semangat)
Energi untuk menyelesaikan pekerjaan dengan optimal, serta
rasa kepuasan dan kebahagiaan dalam melakukan pekerjaan. Selain

itu, juga mencakup ketahanan mental untuk menghadapi tantangan
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dan kesulitan dalam pekerjaan sehingga knerja maksimal dapat
diberikan. Karyawan yang mempunyai vigor tinggi tentunya akan
memperlihatkan semangat mereka dalam bekerja dengan
memberikan usaha terbaiknya dalam pekerjaan. Namun jika vigor
karyawan rendah, maka terlihat bahwa karyawan tidak mempunyai
semangat dalam mengerjakan kewajibannya dan tidak ada keinginan
untuk meningkatkan performansi kerjanya.

Dedication (Dedikasi)

Kondisi ini terjadi ketika karyawan merasa terlibat dalam
pekerjaannya serta merasakan kebanggaan dan antusiasme. Selain
itu, karyawan juga merasa bahwa - pekerjaannya berdampak
signifikan terhadap dirinya, baik secara pribadi maupun sosial dan
mampu menjadisumber -inspirasi. Namun, ketika dedication
karyawan rendah maka mereka Kkurang semangat dalam
melaksanakan pekerjaannya sehingga merasa kurang bangga
terhadap pekerjaannya sekarang.

Absorption (Penyerapan)

Kondisi ini ditandai dengan karyawan yang memiliki
komitmen tinggi terhadap pekerjaannya sehingga mereka merasa
wakttu berjalan sangat cepat. Dalam kondisi tersebut, karyawan akan
memberikan perhatian penuh terhadap pekerjaannya sehingga akan

merasakan kepuasan yang akhirnya mereka termotivasi untuk terus
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bekerja dengan baik. Namun ketika absorption rendah, karyawan
akan sulit berkonsentrasi dan timbul perasaan kurang mencintai
pekerjaannya.
2.2 Organizational Commitment
2.2.1 Definisi Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)

Menurut Blau (dalam Supriyanto, 2018:72) diartikan sebagai
kondisi dimana karyawan memiliki loyaitas dan dedikasi yang kuat
terhadap organisasi sehingga mereka bersedia untuk menjadi anggota dari
organisasi dan mendukung tujuan perusahaan.

Sopiah (2008) menyatakan dari tinjauan organisasi karyawan yang
memiliki komitmen rendah akan menimbulkan akibat ataupun dampak
yang dapat mempengaruhi keberlangsungan perusahaan, tingginya
karyawan yang melakukan absensi, adanya keterlambatan yang tinggi dan
kurangnya rasa loyalitas terhadap organisasi sehingga dapat menurunkan
kualitas kerja serta rendahnya intensitas karyawan untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi.

Atas dasar pendapat para ahli, dapat disimpulkan jika komitmen
organisasi merupakan manifestasi ditandai dengan kesediaan mereka
untuk memprioritaskan pekerjaan dan berkontribusi pada pencapaian

tujuan.
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2.2.2 Faktor-Faktor Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
Beberapa faktor yang berpegaruh dalam komitmen organisasi
menurut Steers dan Porter (dalam Sopiah, 2008) sebagai berikut:
1.  Faktor personal
Pada komponen ini dapat membangun komitmen diantarannya
keinginan karyawan dalam melakukan pekerjaan untuk meraih
sesuatu seperti mendapatkan kompensasi yang dapat berguna dalam
memenuhi kebutuhannya serta mengaktualisasikan diri untuk
pengembangan karir.
2.  Faktor organisasi
Faktor organisasi yang memengaruhi karyawan mampu
membangun  kesadaran sehingga — memengaruhi  komitmen
organisasional yang terlihat dari pemberian tugas bagi karyawan
yang diberikan oleh organisasi diantaranya dapat memberikan
pelatihan kepada calon karyawan, menyediakan fasilitas kepada
karyawan, dan lain-lain.
3. Non-organizational faktor
Pengukurannya yaitu melalui kecakapan dan pekerjaan pilihan
karyawan apakah sesuai dengan pendidikan atau sesuai dengan
keinginan. Kesesuaian antara faktor non-organizational dengan

harapan karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat
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komitmen organisasional karyawan. Semakin besar kesesuaian,
semakin tinggi pula komitmen karyawan terhadap perusahaan.
2.2.3 Indikator Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
Tiga indikator komitmen organisasi menurut Lincoln dan Bashaw
(dalam Sopiah 2008) yaitu:
1.  Keterlibatan karyawan
Dalam hal ini mereka berinisiatif dalam menekuni bidang
pekerjaannya agar tercapai kesuksesan organisasi sehingga akan
lebih terlibat dan merasa terikat terhadap pekerjaan di perusahaan
yang ditempati.
2. Kesetiaan karyawan
Kesetiaan karyawan merupakan bentuk loyalitas dimana
karyawan merasa terikat secara emosional dengan perusahaan dan
berkomitmen untuk bekerja dalam jangka panjang sehingga
mereka dapat memberikan kontribusi pada pengembangan
organisasi.
3. Kebanggaan karyawan pada organisasi
Karyawan merasa memiliki identitas dan kebanggaan
sebagai anggota organisasi, sehingga mereka termotivasi untuk

berkontribusi secara maksimal dan mencapai tujuan organisasi.
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2.3 Perceived Organizational Support
2.3.1 Definisi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support)

Perceived organizational support yaitu tindakan organisasi untuk
mampu mendukung karyawan (Eisenberg, 2017). Teori terkait dalam
perilaku organisasi yang menjelaskan  bagaimana  karyawan
mempersepsikan dukungan organisasi dan bagaimana persepsi tersebut
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan dalam organisasi.

Dukungan organisasi. memiliki pengaruh signifikan terhadap
psikologi karyawan yang mempengaruhi- kemampuan mereka. Dalam
kondisi tersebut, mereka mengoptimalkan kemampuannya sehingga
akhirnya menguntungkan perusahaan. Keyakinan karyawan terhadap
kebijakan dan prosedur organisasi merupakan bentuk dari dukungan yang
mencakup penerimaan sumber daya dan kepdulian terhadap kesejahteraan
karyawan.

Ketika karyawan merasa mendapatkan dukungan yang tinggi,
mereka akan lebih terintegrasi dengan organisasi dan mengidentifikasikan
diri sebagai bagian dari organisasi tersebut. Hal ini membangun persepsi
positif terhadap organisasi dan meningkatkan rasa bangga serta rasa

tanggungjawab untuk memberikan kontribusi maksimal.
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Berdasarkan  penjelasan, dapat  disimpulkan  perceived
organizational support adalah dukungan & perhatian yang diberikan untuk

kesejahteraan yang berefek pada kinerja secara keseluruhan.

2.3.2 Faktor-Faktor Dukungan Organisasi (Perceived Organizational
Support)

Eisenberger et al. (Allen & Brady, 1997) mendefinisikan persepsi
karyawan tentang dukungan organisasi dipengaruhi oleh pengalaman
pribadi dan pengamatan mereka tentang bagaimana organisasi
memperlakukan karyawan. Dalam hal ini terdapat tiga aspek yang menjadi

tolak ukur utama:

1. Penerimaan ide masukan
Tentang bagaimana perusahaan memandang dan menanggapi
ide yang dikemukakan oleh karyawannya. Dengan memperhatikan
dan mengimplementasikan ide karyawan, organisasi dapat
membangun persepsi positif. Apabila perusahaan mengabaikan ide-
ide karyawan maka dukungan organisasi akan menjadi negatif
sehingga karyawan enggan untuk berkontribusi lebih terhadap
pekerjaannya.
2.  Pengawasan dan bantuan organisasi
Hal ini berdampak pada tanggapan karyawan tentang bantuan

ketika mereka mengalami kesulitan. Jika tidak menunjukkan
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kepeduliannya mereka akan menganggap organisasi tidak peduli
dengan kebutuhan karyawan.

3. Dukungan untuk keseimbangan hidup

Ini sebagai wujud perhatian yang memberi pengaruh tingkat
dukungan organisasi  karyawan. Dengan  memperhatikan
karyawannya, organisasi dapat menciptakan persepsi positif dan
meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja optimal dalam
mencapali tujuan perusahaan.

2.3.3 Indikator Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support)
Menurut  Rosyiana (2019), variabel perceived organizational
support mempunyai tiga indikator, yaitu:

1. Keadilan karir yaitu keadilan yang merujuk pada perlakuan adil
perusahaan terhadap  karyawan dalam hal kesempatan
pengembangan Kkarir, promaosi dan peningkatan jabatan.

2. Dukungan dari atasan yaitu seberapa besar atasan mengambil
tanggungjawab dalam mengerahkan dan mengevaluasi Kkinerja
karyawan.

3. Kondisi kerja yaitu serangkaian kondisi atau keadaan yang
memungkinkan karyawan merasa nyaman dan mendukung dalam

menyelesaikan tugas dan pekerjaannya.
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4. Menghargai ide karyawan adalah tingkat dimana karyawan merasa

perusahaan menghargai bentuk ide-ide yang disampaikan.
2.4 Job Satisfaction

2.4.1 Definisi Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Keterlibatan kerja adalah kondisi dimana karyawan merasa nyaman,
puas dan bahagia saat melakukan pekerjaannya maupun dengan kondisi
dirinya sehingga karyawan dapat bekerja sesuai dengan etika dan
menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu agar prestasi kerjanya
meningkat. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meminimalkan tingkat
absensi dan meningkatkan loyalitas karyawan sehingga kemungkinan
mereka untuk meninggalkan pekerjaan lebih kecil. Menurut Dizgah et al.
(2012) job satisfaction adalah kondisi emosional yang muncul ketika
seseorang merasa bahwa pekerjaannya memenuhi kebutuhan dan
harapannya.

Menurut Ozturk et al. (2021) job satisfaction adalah perasaan
bahagia dan puas yang dialami karyawan di tempat kerja sehingga
meningkatkan responsivitas dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan.
Sejalan dengan pernyataan Garg et al. (2018), apabila karyawan puas
dengan pekerjaanya, mereka lebih cenderung mengarahkan usahanya
untuk industri atau perusahaan, sehingga mereka memiliki komitmen yang

kuat terhadap organisasi. Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam
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memotivasi karyawan di industri jasa. Karyawan yang puas mempunyai
motivasi tinggi untuk memberi pelayanan berkualitas sehingga dapat
meningkatkan kepuasan pelanggan. Maka dari itu, kepuasan kerja
memiliki dampak langsung pada kinerja karyawan dan kesuksesan
perusahaan Ali & Wardoyo (2021). Hal ini sesuai pernyataan Muliawati
& Frianto (2020) yang menyatakan ada hubungan positif pada job
satisfaction dan keterlibatan kerja.
2.4.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Mangkunegara (2013:120), menyatakan bahwa terdapat unsur

penentu kepuasan kerja ialah:

1. Faktor karyawan seperti kecerdasan (1Q), merupakan faktor internal
yang mempengaruhi kepuasan kerja. Karyawan merasa puas ketika
mampu menyesuaikan diri dengan pekerjaan dan menerima

feedback yang baik.

2.  Faktor pekerjaan merupakan faktor eksternal yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Faktor ini di luar kendali karyawan dan

mencakup banyak aspek-aspek.

2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Job satisfaction sangat dipengaruhi oleh beberapa indikator penting.

Menurut Hasibuan (2008), indikator-indikator tersebut mencakup berbagai
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aspek yang mempengaruhi perasaan puas atau tidaknya karyawan dalam
bekerja, diantaranya:
1. Mencintai pekerjaan
Karyawan tidak hanya sekedar menyukai pekerjaannya namun
menyadari bahwa pekerjaan mereka saat ini sesuai dengan
kemampuan dan keinginannya sehingga di perusahaan mereka tidak
merasa terbebani dan akan merasa puas dan nyaman Kketika
melakukan pekerjaan.
2. Moral kerja dan disiplin
Moral kerja adalah komitmen internal karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi. Sedangkan, disiplin kerja berarti sikap
karyawan yang patuh pada peraturan, prosedur, dan standar yang
ditetapkan oleh perusahaan.
3. Prestasi kerja
Hasil kerja karyawan mencerminkan kontribusi mereka
terhadap pekerjaan yang dipengarui oleh faktor-faktor seperti
kecakapan, pengalaman dan dedikasi mereka dalam melakukan
pekerjaan.
2.5 Pengaruh Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis
2.5.1 Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Satisfaction
Wibowo (2016:431) mendefinisikan organizational commitment

sebagai perilaku individu yang mengidentifikasikan dirinya terlibat dalam
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proses kegiatan dan secara loyal mengerahkan usahanya untuk mencapai
visi misi karena mereka menjadi salah satu bagian dari organisasi.
Komitmen memiliki peran dalam kemajuan organisasi, menciptakan
lingkungan positif dan produktif secara signifikan. Menurut Amilin &
Rosita D (2008), job satsfaction dipengaruhi oleh perhatian pimpinan,
kompensasi diterima dan tantangan pekerjaan pada keterlibatan secara

keseluruhan.

Hasil penelitian. Rahayuningsih (2005) mengungkapkan terdapat
hubungan timbal balik antar kedua variabel. Sementara itu, penelitian
Hartono et al. (2013) mengungkapkan organizational comitment
berdampak signfikan pada job satisfaction. Salah satu aspeknya yaitu
keinginan karyawan untuk menjadi bagian dari organisasi guna mencapai
kinerja optimal. Dengan demikian hipotesis yang dirumuskan adalah

sebagai berikut:

Hi: Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap Job

Satisfaction

2.5.2 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Job Satisfaction

Perceived organizational support memiliki dampak positif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian oleh Thevanes & Saranraj
(2018) terhadap staf akademik di Sri Lanka memberikan hasil yang

signifikan, yaitu adanya korelasi positif antara persepsi dukungan
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organisasi dan kepuasan kerja karyawan. Artinya, jika persepsi dukungan
organisasi semakin kuat, maka semakin tinggi pula kepuasan Kkerja
karyawan. Penelitian Imtiaz (2018) juga mendukung temuan sebelumnya,
menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki pegaruh
positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu penelitian
Ayuningtias et al. (2019) yang melibatkan karyawan industri migas juga
menemukan adanya hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi
dan kepuasan kerja. Sehingga, hipotesis yang diajukan dalam penelitian

ini adalah:

Hz: Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap

Job Satisfaction

2.5.3 Pengaruh Organizational Commitment terhadap Work Engagement

Work engagement terkait dengan dua konsep teori utama yaitu
organizational commitment dan citizenship behaviour. Konsep ini
menjelaskan bahwa individu yang terlibat dalam pekerjaannya cenderung
melakukan kegiatan di luar tugas pokoknya untuk meningkatkan
produktivitas kerja. Menurut Wahyudi & Salam (2020) organizational
commitment ialah sikap dan perilaku kerja yang selaras dengan aturan dan
tujuan organisasi serta sejalan dengan visi dan misi organisasi.
Aboramadan et al. (2020) dan Walden et al. (2017) memperlihatkan bahwa

adanya hubungan positif yang signifikan antara organizational
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commitment dengan work engagement. Hasil temuan ini konsisten dengan
hasil penelitian terdahulu yang juga berhubungan positif antara kedua
variabel tersebut (Field, L.K., & Buitendach, 2011). Dengan demikian,

hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Hs: Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap Work

Engagement

2.5.4 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work
Engagement

Semakin besar support yang diterima karyawan, keterlibatannya

dalam pekerjaan juga semakin tinggi. Ketika keterlibatan kerja tinggi,

karyawan akan lebih terfokus dan terlibat penuh dalam pekerjaan mereka

baik dalam situasi positif ‘maupun negatif. Man and Hadi (2013)

menemukan bahwa ada hubungan positif dan signifikan pada kedua

variabel tersebut.

Penelitian Ahmed et al. (2018) dan Mufarrikhah et al. (2020)
menunjukkan kesimpulan yang sama, yaitu adanya hubungan positif dan
signifikan antara perceived organizational support dengan work
engagement karyawan. Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut:

Ha: Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap

Work Engagement
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2.5.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement
Job satisfaction merupakan variabel psikologis untuk mengukur
tingkat kepuasan seseorang dalam pekerjaannya yang mencakup aspek-
aspek tertentu. Kayawan yang puas dengan pekerjaanya, mereka akan
lebih engage sehingga akan mengoptimalkan usahanya untuk selalu
terlibat sampai mereka merasa puas dengan apa yang akan didapatkan dari

perusahaan.

Penelitian Michelle R Simpson (2009) dan Abraham (2012)
mendukung kedua variabel memiliki dampak yang diidentifikasi sebagai
faktor utama yang mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan. Oleh
karena itu, berdasarkan kajian teoritis dan model penelitian, peneliti

merumuskan hipotesis berikut:
Hs: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Work Engagement

2.6 Model Penelitian
Berdasarkan pengembangan hipotesis tersebut, model penelitian ini

diilustrasikan sistematis sebagai berikut:
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3.1 Jenis Penelitian

3.2

Tujuan dari penelitian ini adalah memberikan penjelasan tentang
hubungan antara variabel dengan teknik penelitian kuantitatif dengan tipe
penelitian eksplanatif. Pengembangan desain penelitian yang akurat dan
transparan dimungkinkan oleh sifat pendekatan kuantitatif yang metodis,
terorganisir, dan terstruktur dengan baik. Informasi numerik atau berbasis
numerik digunakan dalam penyelidikan ini. Tujuan mendasar dari penelitian
kuantitatif adalah untuk menggunakan pengukuran dan analisis data untuk
menjelaskan atau meramalkan hubungan antara variabel. Kemudian, dengan
menggunakan sampel yang representatif, temuan tersebut diekstrapolasi ke
populasi yang lebih besar (Suliyanto, 2018).

Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi
Populasi terdiri dari semua contoh topik ataupun objek yang
memiliki serangkaian ciri yang sama (Sugiyono, 2012). Partisipan dalam
penelitian ini adalah 309 pekerja tetap di departemen produksi tenun PT.

XYZ.

36
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3.2.2 Sampel
Sugiyono (2017) mengklasifikasikan sebagian dari populasi yang
lebih besar mempunyai ciri-ciri khas dari sebagian tersebut. Untuk
menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini, digunakan rumus Slovin

seperti berikut:

" 1+Ne?

Keterangan:

n : ukuran sampel

N : ukuran populasi

e : batas toleransi kesalahan (e = 10%)

Melalui penggunaan tingkat error (e) 10% didapatkan sampel:

309
~ 1+ 309 (0,1)2
309
~1+3.09

309
=209
n =75

Dengan menggunakan rumus Slovin, ukuran sampel yang diperoleh

n

n

adalah 75 sampel.
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3.3 Sumber dan Jenis Data

3.3.1 Sumber Data
Data penelitian ini berasal dari berbagai sumber primer dan
sekunder, seperti:
a.  Data Primer
Data dalam penelitian ini relevan dan berhubungan langsung
dengan variabel penelitian karena dikumpulkan langsung dari
responden menggunakan kuesioner.
b.  Data Sekunder
Data sekunder penelitian ini bersumber dari catatan internal

PT. XYZ serta dari berita, jurnal, dan penelitian sebelumnya.

3.3.2 Jenis Data
Data yang dipakai pada penelitian ini bersumber dari informasi yang
terlah ditentukan dan akurat yang relevan dengan topik penelitian.
Kemudian, penelitian ini dapat mengajukan pertanyaan yang merangkum

saat pemrosesan data kuesioner yang didistribusikan.

3.4 Metode Pengumpulan Data
3.4.1 Kuesioner
Kuesioner dikirimkan kepada responden dalam penelitian ini guna
mendapat jawaban pertanyaan yang telah disiapkan (Suliyanto, 2018).

Sebelum membagikan kuesioner, peneliti menjelaskan tujuan dan cara
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pengisian kuesioner untuk memastikan responden memahami dan mengisi
kuesioner dengan benar.

Penelitian ini menggunakan skala Likert untuk pengolahan dan
analisis data. Kesan terhadap fenomena yang diteliti diukur menggunakan
skala ini. Skala Likert merupakan alat ukur proporsional yang mengubah

variabel penelitian menjadi indikator. Skala likert ditentukan dengan:

Tabel 3. 1 Skala Likert Peneliti

Jawaban Skor
Sangat Setuju (58) 3
setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
sangat Tidak Setuqu (STS) 1

3.5 Variabel dan Indikator

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel dan Indikator

No. Variabel indikator Skala
1 | Organizational . Keterlibatan
Commitment  merupakan karyawan
keadaan dimana karyawan | 2. Kesetiaan karyawan
memiliki kesetiaan dan ingin | 3. Kebanggaan
terlibat pada organisasi, serta karyawan pada
) L Skala
berkomitmen untuk organisasi .
. . Likert
mencapai tujuan dan
mempertahankan
keanggotaannya. Lincoln dan Bashaw
(dalam Sopiah 2008)
2 | Perceived Organizational | 1. Keadilan Kkarir Skala
Support adalah konsep yang | 2. Dukungan dari atasan | Likert
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mengacu pada persepsi | 3. Kondisi kerja
tentang organisasi | 4. Menghargai ide
mendukung mereka melalui karyawan

kondisi kerja yang baik,

menghargai ide dan Rosyiana (2019)
kontribusi karyawan.

Job  Satisfaction adalah | 1. Mencintai pekerjaan

keadaan dimana karyawan | 2. Moral kerja dan
merasakan kepuasan, disiplin
kenyamanan dan | 3. Prestasi kerja
kebahagiaan saat melakukan
tugas  maupun  dengan skala
kondisi dirinya sehingga Hasibuan (2008) Li
4 ikert
karyawan  dapat bekerja
sesuai dengan etika dan
menyelesaikan pekerjaannya
dengan tepat waktu agar
prestasi kerjanya meningkat.
Work Engagement | 1. Vigour (semangat)
merupakan persepsi | 2. Dedication (dedikasi)
karyawan tentang sejauh | 3. Absorption
mana mengekspresikan (penyerapan)
keterikatan dirinya secara Skala
total dan terikat melalui Likert
semangat, dedikasi dan
penyerapan. Chan et al. (2020)

analisis statistik deskriptif

3.6 Teknik Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Statistik

Statistik deskriptif adalah ringkasan atau deskripsi data yang

ini

diperoleh, bebas dari prasangka (Sugiyono 2018:147). Metode kegunaan
melibatkan pengelompokkan serta

pengaturan data kemudian dilakukan analisis untuk mendapatkan
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pemahaman tentang masalah yang terkait. Berikut merupakan rumus yang

dapat digunakan:

nilai maksimal — nilai minimal
5

Interval =

Interval = >+
nterval = 5

=0,8
Berikut adalah kategori pembobotan dengan interval kelas 0,8:

Tabel 3. 3 Nilai Skor dan Kategori

Skor Kategori
1-1.80 Sangat rendah
1.81-2.60 Rendah
261-340 Cukup
341-420 Tinggi
421 -500 Sangat tinggi

Sumber: data primer diolah 2024

3.6.2 Uji Kualitas Data
a.  Uji Validitas Data
Validitas kuesioner dapat dievaluasi dengan menggunakan uji
validitas. Menurut Ghozali (2009), Jika pertanyaan dalam survei
dapat menjelaskan indikator variabel, kami katakan kuesioner

tersebut sah. Dengan menggunakan perangkat lunak SPSS, kami
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menghitung korelasi antara skor setiap item pertanyaan dan skor
keseluruhan total untuk melakukan uji validitas dalam penelitian ini.
Jika nilai-P kurang dari 0,05, temuan dianggap asli.
Uji Reliabilitas Data

Untuk menilai kuesioner yang merupakan indikator suatu
variabel, pengujian reliabilitas digunakan (Ghozali, 2011). Bila
respons suatu survei tetap konstan dan dapat dipercaya sepanjang
waktu, kita katakan survei itu dapat diandalkan. Menurut (Ghozali,
2011) Jika nilai alpha lebih dari 0,60, kuesioner dianggap kredibel.
Reliabilitas instrumen dalam penelitian ini  diuji dengan

menggunakan Cronbach's Alpha.

3.6.3 Uji Asumsi Klasik

a.

Uji Normalitas Data

Untuk menjamin bahwa data penelitian mengikuti distribusi
normal, dilakukan uji kenormalan data. Statistik parametrik sesuai
digunakan ketika data mengikuti distribusi normal; statistik
nonparametrik memberikan keleluasaan yang lebih besar ketika data
menyimpang dari norma. Untuk memastikan bahwa data normal, uji

Kolmogorov-Smirnof merupakan alat yang populer.

Santoso (2012: 393) menyatakan bahwa Signifikansi

Asimptotik, kriteria berbasis probabilitas, dapat digunakan untuk
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memutuskan apakah uji kenormalan signifikan. Menurut definisi,
data dianggap normal jika probabilitasnya lebih besar dari 0,05.
Setiap data yang kurang dari 0,05 dianggap abnormal.
Uji Multikolinearitas

Indikator potensi korelasi antara variabel yang dianggap
independen adalah uji multikolinearitas. Nilai toleransi dan Variance
Inflation Factor (VIF) digunakan untuk memastikan adanya
multikolinearitas. Kita dapat mengesampingkan multikolinearitas
menggunakan Kriteria berikut: Nilai VIF di bawah 10 atau nilai
toleransi > 0,10. Namun, multikolinearitas terjadi ketika nilai VIF
lebih besar atau sama dengan 10 atau nilai toleransi kurang dari atau
sama dengan 0,10.
Uji Heteroskedastisitas

Tujuan dari  uji  heteroskedastisitas adalah  untuk
mengidentifikasi model regresi dengan varians residual yang tidak
sama. Untuk menemukan heteroskedastisitas, uji Glejser memplot
nilai absolut residual terhadap variabel independen. Jika nilai
probabilitas signifikansi lebih dari 0,05, model regresi dianggap

bebas dari heteroskedastisitas, menurut Ghozali (2016).
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3.6.4 Analisis Regresi Linier Berganda
Untuk menguji dampak beberapa faktor independen terhadap satu
variabel dependen, peneliti menggunakan analisis regresi linier berganda.
Penelitian ini menggunakan ambang batas signifikansi 5% (a = 0,05). Ikuti
langkah-langkah berikut untuk analisis lebih lanjut guna menentukan

kepentingan relatif variabel dependen berikut:

Yi:BL Xe+P2Xo+e

Yo: B Xe+B2Xo+PsYr+e

Keterangan:
Y1 :Job Satisfaction
Y2 : Work Engagement
X1 : Organizational Commitment
X2 : Perceived Organizational Support
B1 : Koefisien regresi organizational commitment
B2 : Koefisien regresi perceived organizational support
B3 : Koefisien regresi job satisfaction
e :Standard Error
3.6.5 Uji Hipotesis Parsial (Uji t)
Bila mencari hubungan yang signifikan secara statistik antara dua

variabel, uji-t adalah jalan keluarnya. Setelah menjalankan uji-t dengan
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ambang signifikansi 5% (a = 0,05), seseorang dapat menarik kesimpulan

berikut:

a)  Menunjukkan adanya hubungan substansial antara variabel

independen, Ho ditolak dan Ha diterima jika thitung > ttabel.

b) Tidak ada hubungan signifikan antara variabel independen jika
thitung kurang dari atau sama dengan ttabel, yang berarti Ho

diterima dan Ha ditolak.

3.6.6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Salah satu cara untuk mengetahui variabel tambahan apa yang
berperan adalah dengan melakukan (R?). Ukuran sejauh mana variabel
independen komitmen organisasi, dukungan organisasi yang dirasakan,
kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja berdampak pada variabel dependen
adalah Adjusted R-Square, yang menyediakan koefisien determinasi. Dari
nol hingga satu, nilai R? berada di antara nol dan satu. Model regresi yang
lebih baik adalah model dengan skor R2 yang tinggi. Ketika nilai R?
mendekati 1, itu berarti bahwa variabel independen memberikan
penjelasan yang baik untuk varians dalam variabel dependen. Namun, jika
nilai R? rendah, itu berarti bahwa variabel independen hanya dapat

menjelaskan sebagian kecil dari varians dalam variabel dependen.
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36.7 Uji F
Alat statistik penting untuk menentukan apakah model regresi yang
baru dibangun cukup memperhitungkan data yang tersedia adalah uji
kesesuaian. Nilai F, yang dapat ditentukan menggunakan rumus berikut,

adalah salah satu metode pengukuran:
_ RY(k-1)
1 R?/(n—k)

Keterangan:
F - NilaiF hitung
R? :Koefisien determinasi
K :Jumlah variabel
n : Ukuran sampel
Kesimpulan berikut dapat ditarik dengan menggunakan uji

statistik dengan tingkat signifikansi 5% (a = 0,05):

a) Model penelitian dianggap tidak memadai atau variabel
independen tidak dapat digunakan untuk meramalkan variabel
dependen jika Fnitung>Franel, Yang berarti menolak Ho dan
menerima Ha.

b)  Model penelitian dianggap sesuai atau variabel independen
dapat digunakan untuk meramalkan variabel dependen jika

Fhitung<Ftavel, yang berarti Ho diterima dan Ha ditolak.
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3.6.8 Uji Sobel Test
Ghozali (2013) mendefinisikan variabel intervening sebagai variabel
yang mengubah sifat interaksi antara dua kelompok variabel. Untuk
menentukan apakah faktor independen memiliki pengaruh tidak langsung

terhadap variabel dependen melalui variabel intermediet, digunakan uji

sobel.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Penelitian
Karyawan PT. XYZ menjadi partisipan dalam penelitian ini, yang
bertujuan untuk menguji keterikatan karyawan. Data primer penelitian ini berasal
dari 75 responden yang dipilih secara langsung menggunakan Kriteria tertentu
dan kemudian diberikan kuesioner untuk diisi. Berikut adalah penyajian data
karakteristik responden:

Tabel 4. 1 Data Jenis Kelamin Responden

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laks 42 56%
2 Perempuan 33 44%
Total 75 100%

Sumber: data primer diolah 2024

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa terdapat 42 responden laki-laki (56% dari
total), sedangkan hanya 33 responden perempuan (44% dari total) yang
diikutsertakan. Dengan demikian, laki-laki merupakan mayoritas responden

survei.

48
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Tabel 4. 2 Data Usia Responden

No. Usia Jumlah Persentase
1 = 25 tahun 13 17%
2 25 — 35 tahun 29 39%
3 = 35 tahun 33 44%
Total 75 100%

Sumber: data primer diolah 2024

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa terdapat total 33 responden (atau 44%) yang
berusia di atas 35 tahun, sementara 29 responden (atau 39%) berusia antara 25
dan 35 tahun. Selain itu, pada usia < 25 tahun terdapat 13 orang (17%). Hal ini

menunjukkan bahwa responden didominasi oleh kelompok usia > 35 tahun.

Tabel 4. 3 Data Lama Bekerja Responden

No. Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 =1 — 5 tahun 48 64%
2 =3 tahun 27 36%
Total 75 100%

Sumber: data primer diolah 2024

Dalam hal masa kerja, 64% responden telah bekerja selama 1-5 tahun,
sementara 36% telah bekerja selama 5 tahun atau lebih. Hasilnya, jelas bahwa

sebagian besar responden telah bekerja setidaknya selama enam bulan.
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Tabel 4. 4 Data Pendidikan Responden

No. Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA 51 68%
2 Diploma 10 13%
3 Sarjana 14 19%
Total 75 100%

Sumber: data primer diolah 2024

50

Hasil pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari total responden, 51 pekerja

(atau 68% dari total) hanya menamatkan pendidikan SMA. Sementara itu,

sepuluh responden (atau tiga belas persen) berpendidikan diploma, dan empat

belas (atau dua puluh empat persen) berpendidikan sarjana. Hal tersebut

menunjukkan bahwa PT. XYZ banyak memanfaatkan tenaga dimana tingkat

pendidikan terakhir karyawannya didominasi oleh SMA.

Teknik Analisis Data

4.2.1 Hasil Analisis Statistik Deskriptif

Ringkasan data studi yang dikumpulkan dari 75 responden dianalisis

dan disajikan menggunakan statistik deskriptif. Berikut ini adalah ikhtisar

beberapa kategori variabel, yang diperoleh dari hasil perhitungan dan

klasifikasi:
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Variabel Organizational Commitment (X1)
Analisis deskriptif frekuensi riset terkait pertama ialah variabel
Organizational Commitment (X1). Adapun analisis dekriptif frekuensi
persebaran jawaban responden melalui kuesioner Organizational
Commitment dapat diuraikan sebagai berikut:

Tabel 4. 5 Tabel Deskripsi Organizational Commitment

Indikator gategor Mean Keterangan
2 3 4 5

Keterlibatan 03 47 30 38 437 S_anga_t
karyawan tinggi
Kesetiaan karyawan -~ 0 1.6 31 37 4.39 S_angqt
tinggi
Kebanggan ka_rya\{van £ 2 31 37 433 S_angqt
pada organisasi tinggi
Rata-rata keseluruhan  4.36 S_angqt
tinggi

Sumber: data primer diolah 2024

Melalui tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa responden memberikan
tanggapan terhadap variabel Organizational Commitment beserta total
rata-rata  4.36, sehingga dapat disimpulkan bahwa Organizational
Commitment sudah baik dan terhitung sangat tinggi dengan skor rata-rata
tertinggi 4.39 yang terdapat pada indikator kesetiaan karyawan dimana
mereka turut serta mengembangkan perusahaan dan didasari karena
karyawan merasa terikat sehingga berat untuk meninggalkan perusahaan
dan memilih untuk bekerja di perusahaan untuk jangka waktu yang lama.

Dari ketiga indikator, tingkat skor rata-rata terendah terdapat pada
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indikator ketiga sebesar 4.33 terkait kebanggaan karyawan pada organisasi.
Akan tetapi skor tersebut masih berada dalam skala 4 yang artinya

responden setuju dan bangga menjadi bagian dari perusahaan.

Variabel Perceived Organizational Support (X2)

Analisis deskriptif frekuensi riset terkait kedua adalah variabel Perceived
Organizational Support (X2). Distribusi tanggapan dari survei Dukungan
Organisasi yang Dirasakan, sebagaimana dirinci dalam analisis deskriptif,

adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 6 Deskripsi Perceived Organizational Support

. Kategori

Indikator 1 2 3 4 5 Mean Keterangan

Keadilankarit 0 3 4 25 43 444 SO

tinggi

Dukungan dariatasan 0 5 2 44 24 416 Tinggi

Kondisi kerja 0 4 3 34 34 431 S_anga_t

tinggi

Menghargai ide 6 1 39 36 431 S_anga_t

karyawan tinggi

Rata-rata keseluruhan 4.30 S_anga_t

tinggi

Sumber: data primer diolah 2024

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa responden menilai dukungan organisasi
mereka untuk kemajuan karier mereka sebesar 4,30 pada skala 1 hingga 5,
dengan peringkat tertinggi berasal dari indikator keadilan Kkarier terkait
sebesar 4,44. Berdasarkan hal ini, aman untuk mengatakan bahwa POS

baik dan sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa korporasi telah
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memperlakukan karyawannya dengan baik dalam hal peluang
pengembangan karier menurut aturan. Di antara keempat indikasi, yang
kedua berkaitan dengan bantuan dari atasan memiliki tingkat skor rata-rata
terendah yaitu 4,16. Tetapi ini masih merupakan angka 4 pada skala 1
hingga 5, jadi orang berpikir bos dapat berbuat lebih banyak untuk
membantu dengan memberi pekerja lebih banyak kesempatan untuk
mengasah keterampilan & seberapa besar bos mereka menghargai masukan

mereka dan peduli terhadap mereka sebagai individu.

Variabel Job Satisfaction (Y1)

Analisis deskriptif frekuensi riset terkait kedua adalah variabel Job
Satisfaction (Y1). Adapun analisis deskriptif frekuensi persebaran jawaban
responden melalui Kuesioner Job Satisfaction dapat diuraikan sebagai

berikut:

Tabel 4. 7 Deskripsi Job Satisfaction

Kategori

Indikator 12 3 4 :

Mean Keterangan

Mencintai pekerjaan 0 4 3 34 34 431 S_angqt
tinggi

Moral kerjadan 5 5 5 37 35 435  SanGat
disiplin tinggi
Prestasi kerja 0 4 3 36 32 4528 S_anga_t
tinggi

Rata-rata keseluruhan  4.31 S_anga_t

tinggi

Sumber: data primer diolah 2024
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Melalui tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa responden memberikan
tanggapan terhadap variabel Job Satisfaction beserta total rata-rata 4.31
sehingga dapat disimpulkan bahwa Job Satisfaction sudah baik dan
terhitung sangat tinggi dengan skor rata-rata tertinggi 4.36 yang terdapat
pada indikator moral kerja dan disiplin terkait perilaku karyawan yang
senang menunjukkan kepatuhan sesuai etika dan aturan kerja yang berlaku
sehingga mereka memiliki keinginan dan disiplin untuk lebih terlibat dalam
mencapai target perusahaan. Dari ketiga indikator tersebut, indikasi kedua
yang berkaitan dengan kinerja pekerjaan memiliki tingkat terendah,
sebesar 4,28. Namun, indikator ada di skala 4 poin, jadi tampaknya orang-
orang akan berpikir bahwa penetapan tugas berdasarkan kekuatan orang-
orang dan menerapkan sistem untuk memberi penghargaan kepada orang-
orang Dberdasarkan hasil usaha mereka, yang memperhitungkan

pengalaman, keahlian, dan kejujuran mereka akan lebih baik.

Variabel Work Engagement (Y2)

Analisis deskriptif frekuensi riset terkait kedua adalah variabel Work
Engagement (Y2). Adapun analisis deskriptif frekuensi persebaran
jawaban responden melalui kuesioner Work Engagement dapat diuraikan

sebagai berikut:

Tabel 4. 8 Deskripsi Work Engagement

Kategori
1 2 3 4 5

Indikator Mean Keterangan
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Vigour 0 4 3 33 35 43  Sdnoa
tinggi

Dedication 0 4 3 35 33 4.29 Sgngqt
tinggi

Absorption 0 3 4 35 33 431 Sgngqt
tinggi

Rata-rata keseluruhan 4.30 Sgngqt

tinggi

Sumber: data primer diolah 2024

Melalui tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa responden memberikan
tanggapan terhadap variabel Work Engagement beserta total rata-rata 4.30
sehingga dapat disimpulkan bahwa Work Engagement sudah sangat baik
dan terhitung sangat tinggi dengan skor rata-rata tertinggi 4.32 yang
terdapat pada indikator vigour terkait karyawan dalam memberikan usaha
terhadap keterlibatan kerjanya. Laba bersih perusahaan dapat diuntungkan
dari keterlibatan karyawan dalam jangka panjang. Pekerja yang mendapat
skor lebih tinggi pada skala keterlibatan cenderung menunjukkan
antusiasme dan dedikasi. Hal ini dapat berdampak positif pada kinerja
perusahaan, seperti peningkatan produktivitas dan kualitas kerja. Dari tiga
indikator yang diukur, skor rata-rata terendah sebesar 4.29 pada indikator
kedua terkait dedication. Akan tetapi skor tersebut masih berada dalam
skala 4 yang artinya responden setuju dan merasa memiliki dedikasi yang

tinggi di perusahaan.



4.3 Hasil Uji Kualitas Data

4.3.1 Hasil Uji Validitas Data
Dengan menggunakan SPSS v25 dan metode korelasi product
moment, kami memeriksa validitas pernyataan kuesioner. Jika hitung r
lebih besar atau sama dengan tabel r, maka pernyataan kuesioner tersebut

benar. Dalam penelitian ini- ditemukan r tabel sebesar 0,2242 dengan

menggunakan ambang signifikansi 0,05 dan n = 75.

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Data Penelitian

: Item _

Variable Pernyataan I hitung I tabel - Keterangan

Organizational 4 0,863 0,2242 Valid

Commitment 2 0,812 - 0,2242 Valid

(X1) 3 0870 02242  Valid

1 0,856 0,2242 Valid

Perceived 2 0,876 0,2242 Valid

Organizational )

4 0,854 10,2242 Valid

Job 1 0,804 0,2242 Valid

Satisfaction 2 0,843 0,2242 Valid

(Y1) 3 0865 02242  Valid

Work 1 0,877 0,2242 Valid

Engagement 2 0,848 0,2242 Valid

(Y2) 3 0858 02242  Valid

Sumber: data primer diolah 2024
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Terkait variabel komitmen organisasi, dukungan organisasi yang
dirasakan, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja, nilai r-hitung setiap item
pernyataan kuesioner lebih besar daripada r-tabel, seperti yang ditunjukkan
pada tabel 4.9. Dengan demikian, semua item pernyataan kuesioner

tersebut sah.

4.3.2 Hasil Uji Reliabilitas Data
Pengujian reliabilitas kuesioner menggunakan Cronbach's Alpha
pada SPSS v25 merupakan langkah selanjutnya setelah semua item
kuesioner dinyatakan valid. Jika nilai koefisien Cronbach's Alpha lebih
besar atau sama dengan 0,60, maka instrumen penelitian dapat dikatakan
reliabel.

Tabel 4. 10 Hasil Uji Realibilitas Data Penelitian

o] Cronbach's
Variable Cronbach's . Keterangan
Alpha Min
Alpha
Organizational
Commitment 0,804 0,60 Reliable
(X1)
Perceived
Organizational 0,870 0,60 Reliable
Support (X2)
Job
Satisfaction 0,786 0,60 Reliable
(Y1)
Work
Engagement 0,825 0,60 Reliable
(Y2)

Sumber: data primer diolah 2024
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Setiap variabel memiliki koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,60 atau
lebih, seperti yang ditunjukkan pada tabel 4.10, yang menunjukkan hasil
uji reliabilitas. Hasilnya, kita dapat mempercayai semua komponen

pernyataan dalam setiap variabel.

Hasil Uji Asumsi Klasik

4.4.1 Hasil Uji Normalitas Data
Uji kenormalan residual merupakan salah satu dari banyak uji asumsi
tradisional yang harus dijalankan sebelum analisis regresi berganda dapat
dilakukan. Uji Kolmogorov-Smirnof Satu Sampel SPSS v25 digunakan
untuk melakukan uji kenormalan. Asymp.Sig. > alpha (a = 0,05)
merupakan Kriteria kenormalan. Anda dapat melihat hasil uji kenormalan
pada tabel berikut:

Tabel 4. 11 Hasil Uji One Sample Kolmogorov-Smirnof Test

Persamaan |
Standar
Residual Alpha Keterangan
Asymp. Sig (2- 6.200 Sl o

tailed)

Sumber: data primer diolah 2024
Tabel 4. 12 Hasil Uji One Sample Kolmogorov-Smirnof Test

Persamaan 11
Stand
RE:;::I;;:-I Alpha Keterangan
—
iop O 0.200 0,05 Normal

tailed)
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Dengan nilai Asymp.Sig. sebesar 0,200 untuk persamaan | dan I,
seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas, kita dapat melihat bahwa
tingkat signifikansi lebih tinggi dari 0,05. Oleh karena itu, data residual

mengikuti distribusi normal.

4.4.2 Hasil Uji Multikolinearitas
Menemukan korelasi antara variabel independen model regresi
merupakan tujuan dari uji multikolinearitas. Jika nilai VIF kurang dari 10
dan nilai toleransi lebih dari 0,10, maka multikolinearitas tidak terjadi.

Secara singkat, tabel di bawah ini menampilkan hasil uji multikolinearitas:

Tabel 4. 13 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan |

Variable Tolerancy VIF Keterangan

Organizational Tidak terjadi
Commitment (X1) oy e multikolinearitas

Perceived Organizational Tidak terjadi

Support (X2) L i = multikolinearitas

Sumber: data primer diolah 2024

Tabel 4. 14 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan |1

Variable Tolerancy VIF Keterangan
Commmen () O 299
o Ogmiont 2y Tkt
Job Satisfaction (Y1) 0.246 4.072 mIlit?kagl::je:iias

Sumber: data primer diolah 2024
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Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa untuk persamaan |
dan 11, nilai VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0,10. Hal ini
membuktikan bahwa tidak terdapat tanda-tanda multikolinearitas pada

model regresi yang digunakan dalam penelitian ini.

4.4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Jika varians residual = tidak sama, heterokedatisitas akan
menunjukkannya. Nilai sig. > 0,05, digunakan untuk menentukan tidak

adanya heteroskedastistas. Tabel berikut menampilkan hasil pengujian:

Tabel 4. 15 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan |

Variable Sig. Alpha Keterangan

Organizational Tidak terjadi
Commitment (X1) ¢ Jd — heteroskedastisitas

Perceived Organizational 0.698 0.05 Tidak terjadi

Support (X2) heteroskedastisitas

Sumber: data primer diolah 2024

Tabel 4. 16 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 11

Variable Sig. Alpha Keterangan

Orgamizational Commitment 0.750 0.05 Tidak te:lja_d1_
(X1) heteroskedastisitas

Perceived Organizational 0354 0.05 Tidak terjadi
support (X2 ) ) heteroskedastisitas

. : - Tidak terjadi
Job Satisfaction (Y1) 0485 0.05 heteroskedastisitas

Sumber: data primer diolah 2024
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Dari hasil terlihat variabel independen memiliki nilai signifikansi
lebih besar dari alpha, yaitu 0,05, seperti yang terlihat pada tabel. Temuan
ini membantah hipotesis heteroskedastisitas dalam model regresi

penelitian.

4.5 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel berikut menampilkan temuan analisis regresi berganda studi ini:

Tabel 4. 17 Hasil Regresi Linier Berganda Persamaan |

Dependent Koefisien

Independent Variable 2 Regresi Sig.
Organizational Commitment 0.302 0.002
Perceived O i ational Job Satisfaction
erceived Organizationa 0611 0.000
Support
Sumber: data primer diolah 2024
Pada model | regresi linier berganda dijelaskan bahwa variabel

Organizational Commitment (X1) serta Perceived Organizational Support (X>)
mempunyai koefisiensi regresi positif yang menunjukkan bahwa semua variabel
riset memiliki pengaruh positif pada Job Satisfaction (Y1). Persamaan regresi

berikut merangkum hasil pengolahan data:

Y1 =biX1+ b2aXo

Y1 =0.302X1 + 0.611X>

Berikut ini dapat disimpulkan dari persamaan ini:
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1. Pada model regresi pertama, variabel komitmen organisasi memiliki
koefisien sebesar 0,302 yang menunjukkan pengaruh positif. Dengan
demikian, Kepuasan Kerja dapat dipengaruhi oleh Komitmen Organisasi

jika dimiliki dan dipahami dengan benar oleh setiap karyawan.

2.  Koefisien model regresi | variabel Perceived Organizatioanl Support
sebesar 0.611 terkait artinya pengaruh Perceived Organizatioal Support
bernilai positif dengan tingkat kepuasan kerja pekerja mungkin

dipengaruhi oleh peningkatan dukungan organisasi yang mereka rasakan.

Tabel berikut menampilkan temuan regresi linier berganda yang diperoleh

dari penelitian ini:

Tabel 4. 18 Hasil Regresi Linier Berganda Persamaan 11

Dependent Koefisien

Independent Variable Variable Regresi Sig.
Organizational Commitment 0.353 0.001
Perceived Organizational Support 0L 0.299 0.015
Engagement
Job Satisfaction 0.279 0.022

Sumber: data primer diolah 2024

Pada model 2 regresi linier berganda dijelaskan bahwa variabel
Organizational Commitment (X1), Perceived Organizational Support (X2) serta
Job Satisfaction (Y1) mempunyai koefisiensi regresi (positif) terkait

menunjukkan bahwa semua variabel riset memiliki pengaruh positif pada Work



63

Engagement (Y2). Jika Organizational Commitment (Xi), Perceived
Organizational Support (X2) serta Job Satisfaction (Y1) diperhatikan pada
pekerjaan maka hal tersebut akan berdampak pada Work Engagement (Y2).
Adapun persamaan regresi melalui hasil olah data diatas dapat ditulis sebagai

berikut:
Y2 =buXs+b2Xz + b3
Yz =0.353X; +0.299X; + 0.279Y1
Berikut ini dapat disimpulkan dari persamaan ini:

1. Terkait dengan pengaruh Komitmen Organisasi yang bernilai positif,
koefisien regresi model 11 variabel ini adalah sebesar 0,353. Artinya, jika
Organizational Commitment dimiliki oleh karyawan serta diperhatikan

dengan baik maka hal itu dapat berdampak pada Work Engagement.

2.  Koefisien model regresi Il variabel Perceived Organizational Support
sebesar 0.299 terkait pengaruh Organizational Commitment bernilai
(positif). Artinya, jika Perceived Organizational Support dimiliki oleh
karyawan serta diperhatikan dengan baik maka hal itu dapat berdampak

pada Work Engagement.

3. Koefisien model regresi Il variabel Job Satisfaction sebesar 0.279 terkait

pengaruh Organizational Commitment bernilai (positif). Dengan demikian,
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Keterlibatan Kerja dapat dipengaruhi oleh kepemilikan dan perhatian

individu terhadap Dukungan Organisasi yang Dirasakan.

4.6 Hasil Uji Hipotesis
4.6.1 Hasil Uji t
Untuk mengetahui bagaimana satu variabel mempengaruhi variabel
lain, digunakan uji-t. Hasil uji-t menunjukkan bahwa nilai sig kurang dari
0,05 menyatakan hipotesis diterima dan nilai sig lebih dari 0,05

menyatakan hipotesis ditolak. Berikut ini adalah hasil uji-t dari penelitian

ini:
Tabel 4. 19 Hasil Uji t Persamaan |
Standardize
|'nstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Ermror Beta i Sig.

1 (Constant) R~ 115 188 | 1980 051
Organizaticnal 268 0G93 302 3215 002
Commitment A _

Perceived 434 067 611 6.508 000
Organizational
Support

a. Dependent Variable: Job Satisfaction
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Tabel 4. 20 Hasil Uji t Persamaan 11

Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Emror Beta t 3.

1 {Constant) 581 853 681 493
Organizational Jed 105 353 3481 .00
Commitment
Perceived 21 089 209 2496 015
Organizational
Support - 3
Job Safisfaction 291 124 279 2341 022

a. Dependent Variable: Work Engagement

Sumber: data primer diolah 2024

Pengujian hipotesis berikut dilakukan dengan menggunakan data dari

analisis regresi tersebut:

1. Pengujian Hipotesis Pertama (Hz1)

Analisis = hipotesis =~ pertama  mengungkapkan  bahwa
organizational commitment memiliki hubungan positif dengan job
satisfaction. Kita dapat menyimpulkan bahwa HO ditolak dan Ha
diterima karena nilai t hitung (3,215) lebih besar daripada nilai t tabel
(1,993) dan tingkat signifikansi (0,002) lebih kecil daripada tingkat
alfa (0,05). Hal ini membuktikan bahwa berkomitmen pada
perusahaan akan meningkatkan kebahagiaan Anda di tempat kerja.

2. Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
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Karena nilai t hitung (6,508) lebih besar daripada nilai t tabel
(1,993) dan tingkat signifikansi (0,000) lebih kecil daripada tingkat
alfa (0,05), kita dapat menyimpulkan bahwa hipotesis nol (HO)
ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan demikian,
hipotesis kedua, yang menyatakan bahwa kepuasan Kkerja
dipengaruhi secara positif oleh dukungan organisasi yang dirasakan,
adalah benar.

Pengujian Hipotesis Ketiga (Hs)

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja,
karena nilai t hitung (3,481) lebih besar dari nilai t tabel (1,994) dan
tingkat signifikansi (0,001) lebih kecil dari tingkat alpha (0,05).
Pengujian Hipotesis Keempat (Ha)

Berdasarkan hasil uji hipotesis keempat, keterikatan karyawan
meningkat ketika mereka merasa mendapat dukungan dari atasan
mereka. Hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha)
diterima karena nilai t hitung (2,496) lebih besar daripada nilai t tabel
(1,994) dan tingkat signifikansi (0,015) lebih kecil daripada a (0,05).
Pengujian Hipotesis Kelima (Hs)

Analisis hipotesis kelima menjelaskan bahwa job satisfaction

berpengaruh positif pada work engagement. Hipotesis nol (HO)
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ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima karena nilai t hitung
(2,341) >t tabel (1,994) dan sig. (0,022) < a (0,05).
4.6.2 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi adalah metrik berbasis persentase untuk
menilai sejauh mana faktor independen memengaruhi variabel dependen.
Faktor-faktor seperti komitmen organisasi (X1), dukungan organisasi yang
dirasakan (X2), kepuasan kerja (Y1), dan keterlibatan kerja (Y2) diuji
koefisien determinasinya, dan jawabannya adalah:

Tabel 4. 21 Hasil Uji Koefisien Determinasi

. R Adjusted Std. Error
Persamaan Eegresi R s R Souare of the
4 9 Estimate
Model Regres: | 0.869 0.754 0.748 0.966
Model Regresi 11 0868 0753 0.742 1.018

Sumber: data primer diolah 2024

Model regresi | memiliki nilai R-kuadrat yang disesuaikan sebesar
0,748, atau 74,8%, menurut temuan penelitian. Jelas bahwa kepuasan kerja
secara signifikan dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan dukungan

organisasi yang dirasakan, yang mencakup 74,8% dari total.

Keterlibatan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh komitmen
organisasi, dukungan organisasi yang dirasakan, dan kepuasan kerja

(74,2% dari total), menurut nilai R Kuadrat yang disesuaikan sebesar 0,742
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dalam model regresi Il. Bagian yang tersisa dapat diatribusikan pada

variabel yang tidak dipertimbangkan.

4.6.3 Hasil Uji F
Model regresi penelitian ini dievaluasi kesesuaiannya menggunakan
uji F. Baik nilai Fhitung maupun nilai Sig. harus lebih besar atau sama
dengan Ftabel atau o (0,05) agar model regresi dianggap sesuai. Agar
model regresi dapat digunakan untuk meramalkan hasil penelitian,

beberapa kondisi harus terpenuhi.

Tabel 4. 22 Hasil Uji F Persamaan |

Sum of
Maode! 3Quares df Mean Square F Sig.
1 Regression 206.548 3 103.274 =~ 110.588 000*
Etlasiduﬂ = E?.EES 72 = .931_1
Total 273787 74

a. Dependent Variable: Job Satisfaction
b. Predictors: (Constant), Perceived Organizational Support, Croganizational
Commitment

Sumber: data primer diolah 2024

Dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh
Komitmen Organisasi dan Dukungan Organisasi yang Dirasakan secara
bersamaan, sebagaimana nilai F hitung sebesar 110,588 > nilai F tabel

sebesar 3,12 dan nilai signifikansi adalah 0,000 < 0,05.



Tabel 4. 23 Hasil Uji F Persamaan 11

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 223914 3 74638 71.996 000
Residual 73.6086 M 1.037
Total 287520 T4

a. Dependent Variable: Work Engagement

b. Predictors: (Constant), Job Satisfaction, Organizational Commitment, Perceived

Organizational Support

Sumber: data primer diolah 2024
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Hasil tersebut berdampak pada Kepuasan Kerja secara bersamaan,

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.

4.7 Hasil Uji Sobel

o ~

Commitment terhadap Work Engagement melalui Job Satisfaction:

Yob N | B:0291 |

‘

Organizational

Commitment J — L

Gambar 4. 1 Uji Sobel Model 1

Work

‘ 'l 3 Satisfaction | SEg - 0.124 |

Engagement )

dengan nilai F hitung sebesar 71,996 > F tabel sebesar 2,73 dan nilai

Untuk menentukan apakah variabel mediasi atau intervensi memediasi,

ahli statistik menggunakan uji sobel. Hasil uji sobel variabel Organizational
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Tabel 4. 24 Hasil Uji Sobel Model |

Mediator

' variable ‘
A ————— B
(SE\) (SEg)
s ) I
Independent ‘ Dependent
variable ( = variable
A 0,299
B 0,291
SEA 0,003
SEp 0,124
Calculate !
Sobel test s1a1u3tie: 1,89551937
Ome-tailed probability: 0.02001181

Nilai probabilitas satu sisi adalah 0,029 < 0,05, menurut hasil analisis.
Hubungan antara komitmen organisasi (X1) dan keterlibatan kerja (Y2) dapat
dijelaskan oleh fakta bahwa kepuasan kerja (Y1) memediasi hubungan ini.

Berikut adalah hasil uji sobel tentang dampak dukungan organisasi yang

dirasakan terhadap kepuasan kerja dan keterlibatan kerja:

A:0434
SEs : 0.067

Perceived
Organizational
Support

B:0291

\ SEs - 0.124

Work

Engagement

Gambar 4. 2 Uji Sobel Model 11
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Tabel 4. 25 Hasil Uji Sobel Model 11

Meadiator
A variable .
A —_— B
(SEx) (SEg)
e T s ""
Independent Dependent
p (= — —
variable variable
A 0,434
B 0,291
SEa 0,067
SEg: D124
Calculate !
Sobel test statistic: 2.20643546
Onctailed probability: 0.01367676

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja (Y1) memediasi
hubungan antara dukungan organisasi yang dirasakan (X2) dengan keterikatan
kerja (Y2), dengan nilai probabilitas satu sisi sebesar 0,013 < 0,05.
Pembahasan
4.8.1 Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Satisfaction

Korelasi yang menguntungkan antara komitmen organisasi dan
kepuasan kerja ditemukan dalam uji hipotesis. Temuan uji-t mendukung
hal ini; nilai-t 3,215 lebih tinggi daripada nilai-t tabel 1,993, yang
membuktikan bahwa komitmen organisasi meningkatkan kepuasan kerja.

Tingkat komitmen organisasi yang tinggi dikaitkan dengan tingkat

kepuasan kerja yang tinggi. Ketika karyawan berkomitmen pada pekerjaan

mereka, mereka cenderung mengambil inisiatif dan melakukan yang

terbaik, yang menguntungkan perusahaan secara keseluruhan. Pekerja
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yang puas cenderung bertahan dengan perusahaan untuk jangka panjang,
yang menguntungkan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, kita
dapat menerima hipotesis pertama dari penelitian ini, yang menyatakan
bahwa pekerja melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dalam
kaitannya dengan tingkat komitmen mereka. Temuan dari penelitian ini
menguatkan temuan dari penelitian lain yang dilakukan oleh
Rahayuningsih (2005) & (Hartono et al. 2013) Hal ini menunjukkan adanya
hubungan terbalik yang substansial antara komitmen organisasi dan
kepuasan kerja.
4.8.2 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Job Satisfaction
Dukungan organisasi yang dirasakan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, menurut hasil pengujian penelitian tersebut. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t-test dan t-count yang menunjukkan 6.508 lebih
besar dari nilai t-table sebesar 1.993. Dari hasil pengujian tersebut dapat
ditarik kesimpulan tentang hubungan antara peningkatan kepuasan kerja
dengan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi. Tingkat
keyakinan karyawan terhadap kontribusinya yang dihargai oleh perusahaan
merupakan indikator yang baik dari dukungan organisasi yang dirasakan.
Ketika karyawan mengetahui bahwa usahanya dihargai, hal tersebut akan
meningkatkan moral dan memberikan kesan yang baik terhadap organisasi.
Ketika suatu perusahaan mengikuti standar yang berlaku dan

memperlakukan karyawannya dengan baik, maka akan tercipta lingkungan
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yang membuat karyawan merasa senang dan produktif karena pekerjaan
yang dilakukan sesuai dengan norma dan etika di tempat kerja. Penelitian
ini menemukan bahwa karyawan melaporkan tingkat kepuasan kerja yang
lebih tinggi terkait dengan persepsi mereka terhadap dukungan organisasi.
Hal ini menegaskan apa yang ditemukan oleh Septiani dan Wijono (2022),
yaitu adanya korelasi positif dan signifikan secara statistik antara persepsi
karyawan terhadap dukungan organisasi dengan tingkat kepuasan kerja
mereka.
4.8.3 Pengaruh Organizational Commitment terhadap Work Engagement
Komitmen organisasional berdampak positif terhadap keterikatan
karyawan di tempat kerja, menurut temuan studi ini. Terdapat hubungan
positif antara komitmen organisasional dan keterikatan kerja, seperti yang
ditunjukkan oleh temuan uji-t dan nilai hitung-t sebesar 3.481, yang lebih
besar daripada nilai tabel-t sebesar 1.994. Dengan skor rata-rata 4,39 (nilai
maksimum yang mungkin), responden menunjukkan dedikasi yang besar
untuk bekerja dalam jangka panjang dan berusaha membangun perusahaan,
menurut analisis statistik deskriptif. Dengan adanya komitmen karyawan,
maka karyawan akan berusaha untuk meningkatkan keterlibatan kerja dan
akan berusaha semaksimal mungkin dalam melakukan pekerjaanya karena
mereka merasa bagian dari perusahaan dan bersedia bekerja dalam waktu
yang lama. Ketika organizational commitment karyawan tinggi maka akan

lebih  mungkin untuk terlibat dalam pekerjaannya sehingga akan
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berdampak pada work engagement karyawan. Karyawan yang berdedikasi
tinggi terhadap pekerjaannya cenderung akan bekerja lebih keras dan lebih
giat, memfokuskan energi mereka untuk membangun hubungan baik
dengan rekan kerja. Hal ini pada gilirannya akan memengaruhi tingkat
komitmen yang dirasakan setiap karyawan terhadap perusahaan. Hal ini
sejalan dengan penelitian Aboramadan et al. (2020) yang menunjukkan
korelasi positif yang kuat antara dedikasi terhadap pekerjaan seseorang dan
loyalitas kepada pemberi kerjanya.
4.8.4 Pengaruh Perceived Organizational =~ Support terhadap Work
Engagement
Dukungan - organisasi yang dirasakan berdampak positif terhadap
partisipasi -di tempat kerja, menurut temuan studi ini seperti yang
ditunjukkan oleh temuan uji-t dan nilai hitung-t sebesar 2.496 yang
melampaul nilai tabel-t sebesar 1.994. Tingkat keterlibatan karyawan di
tempat kerja berkorelasi positif dengan persepsi mereka terhadap tingkat
dukungan yang mereka dapatkan dari perusahaan mereka. Dengan kata
lain, perusahaan yang peduli terhadap karyawannya akan menghargai
kontribusi mereka dalam kemajuan karir sehingga karyawan akan
memberikan nilai positif serta berdikasi tinggi dan berusaha untuk
mencapai target perusahaan yang pastinya karyawan akan semakin terlibat
lebih. Hal ini dapat diperhatikan melalui keempat indikator dengan nilai

terkait paling tinggi ialah 4.44 yang membuktikan bahwa beberapa
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responden mendapatkan perlakuan yang adil dalam kriteria promosi yang
didasarkan pada berbagai pertimbangan. Jadi, ketika pekerja merasa
dihargai dan diperhatikan oleh atasannya, mereka cenderung akan lebih
terlibat penuh dalam pekerjaannya, yang terwujud dalam bentuk lebih
banyak gairah, energi, dan konsentrasi. Hasil ini sejalan dengan penelitian
Mufarrikhah et al. (2020) Hal ini menunjukkan bahwa karyawan lebih
berminat pada pekerjaan mereka apabila mereka merasa didukung oleh
pemberi kerja mereka.
4.8.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement

Keterlibatan kerja dipengaruhi secara positif olen kepuasan kerja,
menurut temuan uji studi tersebut. Nilai t-test dan t-count, yang keduanya
melampaui nilai t-table sebesar 1.994, menunjukkan hal ini benar. Korelasi
antara kebahagiaan kerja dan keterlibatan dalam pekerjaan seseorang
terlinat di sini. Tingkat kepuasan kerja seseorang dapat didefinisikan
sebagai sejaun mana mereka puas dengan pekerjaan mereka. Ketika
pekerjaan pekerja selaras dengan nilai-nilai mereka sendiri, mereka
cenderung lebih menaruh hati dan jiwa mereka ke dalam pekerjaan mereka.
Pekerja yang menyukai apa yang mereka lakukan untuk mencari nafkah
cenderung lebih menaruh hati mereka ke dalam pekerjaan mereka dan
memberikan segalanya untuk membantu perusahaan berhasil. Temuan ini
terbukti dari tiga indikator dengan nilai terkait; lebih khusus lagi, indikator

terkait tertinggi memiliki nilai 4,36, yang menunjukkan bahwa sejumlah
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responden menunjukkan etika kerja dan disiplin yang kuat dengan
mematuhi peraturan dan kebijakan perusahaan. Hasilnya, pekerja yang
secara emosional terlibat dalam keberhasilan perusahaan, yang menyukai
pekerjaannya, dan yang memiliki keahlian relevan selama bertahun-tahun
akan lebih mampu menyalurkan upayanya. Sejalan pada riset Michelle R
Simpson (2009) sampai pada kesimpulan bahwa kepuasan dalam pekerjaan
seseorang berdampak signifikan terhadap tingkat keterlibatan seseorang di
tempat kerja.
4.8.6 Pengaruh Organizational Commitment terhadap Work Engagement
melalui Job Satisfaction sebagai VVariabel Intervening
Berdasarkan analisis jalur uji sobel- menunjukkan bahwa job
satisfaction (Y1) dapat memediasi antara organizational commitment serta
work engagement berdasarkan nilai one tailed probability sebesar 0.029 <
0.05 beserta sobel statistiknya 1.895. Hasil tersebut menjelaskan bahwa
adanya organizational commitment dapat mempengaruhi work engagement
melalui job satisfaction. Untuk meningkatkan keterlibatan karyawan,
bisnis harus melakukan hal-hal seperti berinvestasi dalam pertumbuhan
profesional karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa Anda peduli terhadap
mereka, yang membuat mereka lebih mungkin bertahan dan
mempertahankan keanggotaan dan pekerjaan mereka. Ketika karyawan
sudah berkomitmen dan merasa puas pada perusahaan, mereka akan

meningkatkan keterlibatan kerjanya karena adanya perasaan positif dalam
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diri mereka sehingga tidak menganggap pekerjaan mereka sebagai beban.
Perusahaan juga perlu memastikan bahwa karyawan merasa nyaman
sehingga mereka akan setia terhadap perusahaan dan patuh terhadap etika
serta aturan kerja yang berlaku di perusahaan. Sehingga hal tersebut akan
meningkatkan job satisfaction serta secara tidak langsung akan
meningkatkan work engagement. Ketika work Engagement semakin tinggi
karena job satisfaction meningkat, karyawan akan berkontribusi lebih
dalam pekerjaannya dan menyelesaikannya tepat waktu. Sehingga adanya
organizational commitment terkait akan meningkatkan job satisfaction dan
secara tidak langsung mempengaruhi- work engagement. Artinya, jika
karyawan bahagia dengan pekerjaannya, mereka akan lebih berinvestasi
dalam keberhasilan perusahaan dan cenderung berusaha semaksimal

mungkin untuk mencapai tujuannya.

4.8.7 Pengaruh  Perceived Organizational Support terhadap Work
Engagement melalui Job Satisfaction sebagai Variabel Intervening

Keterlibatan kerja dan dukungan organisasi yang dirasakan dapat

dimediasi oleh kepuasan kerja (Y1), menurut analisis jalur uji Sobel.

Kesimpulan ini didukung oleh nilai probabilitas satu sisi sebesar 0,013

<0,05 dan statistik Sobel sebesar 2,206. Temuan tersebut memberikan

gambaran tentang bagaimana kepuasan kerja, ukuran dukungan organisasi

yang dirasakan, dapat memengaruhi Kketerlibatan di tempat Kkerja.
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Berdasarkan temuan ini, jelas bahwa pekerja ingin lebih terlibat dalam
pekerjaan ketika mereka merasa mendapat dukungan dari perusahaan.
Dukungan organisasi yang dirasakan, termasuk keadilan karier, dukungan
dari atasan, kondisi lingkungan kerja, dan gagasan karyawan, semuanya
berkontribusi pada pengalaman kerja yang lebih positif, yang pada
gilirannya meningkatkan kepuasan dan keterlibatan kerja. Karyawan
cenderung lebih berupaya sebaik mungkin dan menyelesaikan tugas tepat
waktu ketika mereka antusias dengan pekerjaan mereka dan kepuasan kerja
mereka pun meningkat sebagal hasilnya. Meningkatnya rasa tanggung
jawab untuk terus bekerja dan berkontribusi pada kemajuan perusahaan
merupakan hasil alami dari keterlibatan kerja yang tinggi dan konstan dari
pekerja yang puas, yang pada gilirannya menghasilkan kinerja kerja yang
terus tumbuh berkat dukungan positif dari perusahaan. Oleh karena itu,
kepuasan kerja dan keterlibatan di tempat kerja dipengaruhi oleh adanya

dukungan organisasi yang dirasakan terkait.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan di atas,

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.  Organizational Commitment terbukti berpengaruh positif terhadap Job
Satisfaction pada karyawan di PT. XYZ. Artinya, semakin tinggi
Organizational Commitment terkait yang dimiliki karyawan maka Job
Satisfaction pada diri karyawan juga akan memberikan dampak yang baik.

2.  Perceived Organizational Support terbukti berpengaruh positif terhadap
Job Satisfaction pada karyawan PT. XYZ. Artinya, semakin banyak
Perceived Organizational Support yang diterima karyawan sehingga Job
Satisfaction pada diri karyawan juga akan memberikan dampak yang baik.

3. Organizational Commitment terbukti berpengaruh positif terhadap Work
Engagement pada karyawan PT. XYZ. Artinya, semakin tinggi tingkat
Organizational Commitment yang dimiliki karyawan maka Work
Engagement juga semakin tinggi.

4.  Perceived Organizational Support terbukti bepengaruh positif terhadap
Work Engagement pada karyawan PT. XYZ. Artinya semakin banyak
Perceived Organizational Support yang didapatkan karyawan maka

mereka akan melakukan pekerjaannya dengan optimal karena adanya
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dukungan sehingga hal itu akan berdampak baik pada peningkatan Work
Engagement.

Job Satisfaction terbukti berpengaruh postif terhadap Work Engagement
pada karyawan PT. XYZ. Artinya semakin meningkat Job Satisfaction
pada diri karyawan maka akan semakin tinggi pula Work Engagement.
Hasil uji sobel test menjelaskan bahwa variabel Job Satisfaction dapat
menjadi mediasi antara variabel Organizational Commitment beserta
variabel Work Engagement.

Hasil uji sobel test menunjukkan bahwa variabel Job Satisfaction dapat
menjadi mediasi antara variabel Perceived Organizational Support beserta

variabel Work Engagement.

5.2 Saran

1.

Berdasarkan riset, perusahaan hendaknya menjaga kepercayaan antara
karyawan dan manajemen sehingga karyawan merasa aman dan nyaman
untuk berkomunikasi - menyampaikan - ide/pendapatnya, selain itu
perusahaan juga perlu menyediakan pelatihan rutinan untuk pengembangan
diri agar karyawan merasa lebih puas atas hasil kerjanya.

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan perlu menerapkan sistem
penghargaan dan hukuman yang efektif guna mengoptimalkan keterlibatan
dan kedisplinannya hingga mereka menjadi sadar akan kewajibannya di

pekerjaan
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Berdasarkan penelitian, perusahaan hendaknya tetap memberikan
pengarahan serta memberikan timbal balik dan dukungan yang positif
seperti memberi penghargaan sehingga karyawan akan merasa diperhatikan
yang pada akhirnya akan memberikan kepuasan tersendiri sehingga akan
berdampak baik pada pekerjaannya. Hal itu diperlukan agar karyawan
dapat bekerja dengan semangat sehingga dapat menguntungkan
perusahaaan.

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan harus memastikan bahwa
organizational commitment yang dimiliki karyawan mampu membangun
ketahanan dalam menggapai target. Perusahaan juga harus memberikan
kesempatan karyawan guna mendukung hal-hal yang positif seperti
mendengarkan mereka menyampaikan ide/pendapat sehingga karyawan
merasa bahwa mereka didengar yang juga akan berdampak pada
keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya.

Untuk meningkatkan keakuratan dan kelengkapan data, disarankan untuk
menggunakan metode pengumpulan data yang lebih komprehensif seperti
wawancara lansung saat pengisian kuesioner untuk memastikan jawaban

responden lebih valid dan dapat dipercaya.
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Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini mempunyai keterbatasan diantaranya:

Dari hasil riset, disimpulkan bahwa pada model | dapat dijelaskan sebesar
74.8% dan pada model Il hanya sebesar 74.2% berdasarkan R-Square.
Artinya ada variabel tidak tercakup dalam model, seperti variabel
intervening atau independen.

Dalam riset ini hanya diimplementasikan pada karyawan di satu
perusahaan saja beserta jumlah sampel yang terkait terbatas yaitu 75

karyawan PT. XYZ.

Agenda Penelitian Mendatang

Agenda penelitian mendatang yang akan melakukan penelitian,

rekomendasi yang diberikan kepada peneliti berikutnya adalah:

1.

Mengkaji lebih dalam permasalahan yang dibahas melalui referensi dari
penelitian-penelitian sebelumnya atau jurnal pendukung lainnya yang
pembahasannya mempunyai kesamaan dengan variabel atau metode
penelitiannya.

Bagi peneliti selanjutnya, untuk dapat mempersiapkan dalam proses
pengambilan dan pengumpulan data serta dapat memperluas sampel dan
populasi yang melibatkan sampel yang lebih besar dan variasi populasi

yang lebih luas untuk memperkuat generalisasi hasil penelitian.
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