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ABSTRAK

PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT,
PERTUMBUHAN KARIR, DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI

(Studi Pada Karyawan Gen Z di Lampung)

Oleh

Tomi Riyanda

Komitmen organisasi merupakan hal yang penting dalam mempertahankan kontribusi
karyawan di tempat kerja. Keberpihakan seorang karyawan terhadap organisasi serta
niatnya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi dapat menjadi ukuran
dari tingkat komitmen karyawan terhadap organisasinya. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh perceived organizational support, pertumbuhan karir dan
employee engagement terhadap komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di
Lampung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
explanatory research. data dikumpulkan dari 385 responden Gen Z. Data diperoleh
dari kuesioner yang disebar secara online melalui Google Form dengan menggunakan
skala likert dan nominal. Pengolahan data pada penelitian ini meliputi analisis
deskriptif, uji asumsi klasik dan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan
SPSS versi 27. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif secara
parsial variabel perceived organizational support dan employee engagement terhadap
komitmen organisasi. Hanya variabel pertumbuhan karir yang secara parsial tidak
memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di
Lampung. Namun, secara simultan semua variabel menunjukkan pengaruhnya
terhadap komitmen organisasi. Perlu adanya dukungan yang nyata terhadap
kesejahteraan dan kebutuhan kerja karyawan. Komitmen organisasi yang tinggi
dapat dibangun melalui pemberian apresiasi, perhatian terhadap keseimbangan
kehidupan kerja, serta keterlibatan atasan dalam mendukung pengembangan
individu.

Kata kunci: Perceived organizational support, pertumbuhan karir, employee
engagement, komitmen organisasi



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT,
CAREER GROWTH, AND EMPLOYEE ENGAGEMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

(Study on Gen Z Employees in Lampung)

By

Tomi Riyanda

Organizational commitment is important in maintaining employee contributions in
the workplace. By looking at an employee's partisanship towards the organization,
and the employee intends to maintain his/her membership in the organization, an
employee's commitment to his/her organization can also be measured. This study
aims to determine the effect of perceived organizational support, career growth and
employee engagement on organizational commitment in Gen Z employees in
Lampung. This study uses a quantitative approach with an explanatory research
type. Data were collected from 385 Gen Z respondents. Data were obtained from
questionnaires distributed online via Google Form using a Likert and nominal
scale. Data processing in this study includes descriptive analysis, classical
assumption tests and multiple linear regression analysis using SPSS version 27.
The results of this study indicate that there is a partial positive effect of the variables
perceived organizational support and employee engagement on organizational
commitment. Only the career growth variable partially does not have an effect on
organizational commitment in Gen Z employees in Lampung. However,
simultaneously all variables show their effect on organizational commitment. There
needs to be real support for employee welfare and work needs. High organizational
commitment can be built through giving appreciation, attention to work-life
balance, and involvement of superiors in supporting individual development.

Keywords: Perceived organizational support, career growth, employee engagement,
organizational commitment
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Demografi angkatan kerja saat ini terdiri dari Gen X (tahun kelahiran (1965-
1980), Gen Y (1981-1996) dan Gen Z (1997-2012) (Pratama & Elistia, 2020).
Menurut Badan Pusat Statistik (BPS), sampai bulan Februari tahun 2024,
angkatan kerja Gen Z mencapai 34,1 juta jiwa, dari total angkatan kerja di
Indonesia sebesar 142,02 juta, Artinya, 24% angkatan kerja di Indonesia Gen
Z (Badan Pusat Statistik, 2023).

Gen Z lahir pada masa ketika teknologi internet sedang berkembang pesat,
sehingga mereka memiliki beberapa karakteristik yang berbeda dari generasi
sebelumnya (Irena & Rusfian, 2019). Keberadaan teknologi dan internet
menjadi elemen penting dari kehidupan dan keseharian mereka. Hal ini
membuat Gen Z mendapatkan hambatan berkomunikasi sehingga tidak fokus
dalam berkomunikasi. Perilaku komunikasi online juga menunjukkan
perilaku komunikasi yang tidak jujur kepada lawan bicara yang tidak terlihat
alias hanya berkomunikasi lewat dunia maya sehingga menimbulkan banyak
konflik (Zis et al., 2021).

Berdasarkan survei JakPat, didapatkan hasil berupa faktor-faktor yang dapat
membuat karyawan Gen Z melakukan resign dari pekerjaannya, pada survei
tersebut menunjukkan bahwa alasan utama karyawan Gen Z resign adalah
dikarenakan gaji yang tidak sesuai dengan pekerjaannya, lalu jam kerja yang
tidak teratur. Selain itu, budaya kerja yang tidak sehat juga dapat memicu
keinginan resign pada karyawan Gen Z (Databoks.katadata.co.id, 2023). Oleh

karena itu, bagi perusahaan yang ingin membangun komitmen jangka panjang



dari karyawan Gen Z, penting untuk memahami dan merespon karkateristik

dan sikap kerja dari generasi (Arya & Fitria, 2023).

Komitmen merupakan integrasi dari perasaan kecintaan dan loyalitas yg
tinggi dari karyawan kepada pekerjaannya atau perusahaannya, komitmen
tinggi yang dimiliki karyawan akan terikat secara emosional (afektif),
rasional (normatif), dan memiliki keinginan karir jangka panjang (kontinuan),
sehingga faktor-faktor tersebut yang dapat meningkatkan kinerja karyawan
secara optimal (Meutia & Husada, 2019).

Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi akan mengalami
tekanan emosional dalam organisasi, sedangkan pegawai dengan tingkat
komitmen yang normatif akan merasa berkewajiban untuk berkontribusi
positif terhadap organisasi dengan meningkatkan hasil kerja dan tetap konstan
di dalamnya. Sedangkan komitmen berkelanjutan atau kontinuan adalah suatu
jenis komitmen yang didasari oleh Kkesadaran pegawai yang akan
mengakibatkan denda atau akibat yang harus ditanggungnya jika gagal
menjunjung tinggi organisasi. Dengan kata lain, karyawan tetap bekerja di
organisasi karena mereka melihat kerugian atau risiko yang signifikan jika
mereka keluar, seperti hilangnya keuntungan, stabilitas, atau waktu liburan
(Meutia & Husada, 2019).

Komitmen organisasional merupakan hal yang penting dalam
mempertahankan kontribusi karyawan di tempat kerja. Dengan melihat
sejauh mana keberpihakan seorang karyawan terhadap organisasi, dan sejauh
mana karyawan tersebut berniat untuk memelihara keanggotaannya terhadap
organisasi, maka dapat diukur pula sebaik apa komitmen seorang karyawan
terhadap organisasinya (Mardiansyah & Rusdiah, 2022). Komitmen
organisasi (organisational commitment) adalah sikap yang mencerminkan
sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya
(Astuti, 2022). Komitmen organisasional sangat penting untuk suatu bisnis
karena merupakan dorongan dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar
dapat menunjang keberhasilan organisasi dengan tujuan dan lebih

mengutamakan kepentingan organisasi (Sani & Annisa, 2019). Pada beberapa



penelitian terdahulu terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi, di antaranya yaitu perceived organizational support (Sani &
Annisa, 2019), adanya pertumbuhan karir (Weng et al., 2010) dan employee
engagement (Muhamad & Rusdiah, 2022).

Menurut Eisenberger et al. (2020) Perceived Organizational support (POS)
merupakan persepsi yang seragam dari karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan
mereka. Perceived organizational support dapat diartikan sebagai kerjasama
atau dukungan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan secara
efektif. Karyawan selalu membentuk keyakinan umum mengenai seberapa
besar organisasi menghargai kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan
mereka, yang pada gilirannya akan semakin memperkuat loyalitas dan

mendorong kinerja karyawan dalam organisasi (Astuty & Udin, 2020).

Hal ini juga didukung oleh penelitian Sani & Annisa. (2019) yang
mengungkapkan perceived organizational support sangat berpengaruh positif
pada komitmen organisasi, dimana ketika seorang karyawan merasakan
sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan peduli tentang
kesejahteraan mereka, maka akan tumbuh rasa saling memiliki sehingga
karyawan akan berkomitmen untuk bertahan serta mewujudkan tujuan dari
perusahaan. Penelitian yang dilakukan Stinglhamber et al. (2016) juga
menemukan bahwa perceived organizational support berdampak pada
komitmen organisasi, yang dimana kepercayaan positif terhadap
organisasinya cenderung lebih loyal dan memiliki rasa Kketerikatan serta
komitmen terhadap organisasinya.

Berdasarkan penelitian di atas dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi
mempunyai peranan penting dalam meningkatkan komitmen pegawai
terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai dan dihormati oleh
organisasinya, mereka mengembangkan rasa memiliki, loyalitas, dan
keinginan untuk membantu dan berkontribusi terhadap tujuan organisasi.
Sikap positif terhadap organisasi juga mendorong karyawan untuk

mengembangkan komitmen yang lebih kuat.



Terutama pada Gen Z, generasi ini menunjukkan kecenderungan untuk
menjalin hubungan dengan orang-orang yang Dberpikiran sama, yang
membedakan mereka dari pendahulunya yaitu Gen Y. Gen Z memerlukan
dukungan dari berbagai pihak, salah satunya melalui perceived
organizational support atau dukungan organisasi, sebab dengan adanya
dukungan organisasi maka mereka akan mempunyai kesinambungan dan
komitmen yang kuat terhadap perusahaan (Anwar et al., 2024). Selain itu
menurut Yang et al. (2020) dalam Anwar et al. (2024) dengan dukungan
perusahaan atau organisasi, Gen Z akan memberikan kinerja dan efisiensi
terbaik.

Selanjutnya faktor yang mempengaruh komitmen organisasi adalah
pertumbuhan karir. Pertumbuhan karir menekankan kemajuan karir yang
dicapai oleh karyawan pada titik tertentu, tidak hanya pertumbuhan internal
perusahaan saat ini, tetapi juga pertumbuhan Karir individu dalam proses
mobilitas antar organisasi, terutama tingkat pertumbuhan individu di
perusahaan (Jia-jun & Hua-ming, 2022). Selain itu, pertumbuhan karir juga
merupakan fungsi dari upaya karyawan itu sendiri dalam membuat kemajuan
menuju tujuan Kkarir pribadi mereka dan memperoleh keterampilan baru dan
upaya organisasi dalam menghargai upaya tersebut, melalui promosi dan
kenaikan gaji (Weng et al., 2010)

Menurut Al Balushi et al. (2022) peran pertumbuhan karir sangat penting
dalam kaitannya dengan komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan
Weer & Greenhaus (2020) menemukan bahwa konten peluang pertumbuhan
karier lebih kuat pada karyawan yang dianggap memiliki komitmen tinggi
terhadap kariernya dibandingkan karyawan vyang dianggap kurang
berkomitmen terhadap kariernya. Dari penelitian di atas dapat disimpulkan
bahwa pertumbuhan karir memiliki peran penting dalam meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan mendapatkan
dukungan yang memadai untuk pengembangan pribadi dan karier mereka,

mereka lebih cenderung merasa terikat dengan organisasi.



Pertumbuhan Kkarier yang baik dapat memberikan kesempatan bagi karyawan
Gen Z untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan potensi dan
keterampilan yang dimilikinya. Hal ini tidak hanya meningkatkan kepuasan
kerja, tetapi juga menciptakan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Karyawan yang merasa memiliki prospek karier yang jelas dan didukung oleh
perusahaan cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi lebih banyak dan
bertahan dalam jangka Panjang. Karyawan Gen Z yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi akan menunjukkan loyalitas dan keinginan untuk terus

bekerja meskipun menghadapi tantangan atau situasi sulit (Dhia, 2024).

Faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi selanjutnya yaitu employee
engagement. Menurut Ramadhan dan Sembiring dalam Letsoin & Ratnasari.
(2020). Employee engagement atau keterlibatan karyawan merupakan
keadaan psikologis dimana karyawan merasa berkepentingan dalam
keberhasilan perusahaan dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja ke
tingkat yang melebihi job requirement yang diminta. Karyawan yang terikat
emosional dengan perusahaan tempat mereka bekerja, memiliki keterlibatan
yang tinggi pada pekerjaan dan berantusias pada keberhasilan perusahaan,
mereka juga bersedia melakukan hal-hal ekstra diluar kontrak Kkerja
(Muhamad Mardiansyah & Rusdiah, 2022). Hal ini tidak mengherankan
mengingat bukti kuat bahwa keterlibatan karyawan sangat terkait dengan
sikap, perilaku, Kinerja, dan kesejahteraan karyawan (Bailey et. al dalam
Saks, 2022).

Penelitian lain menguatkan pengaruh tersebut, sebagaimana penelitian yang
dilakukan oleh Nababan et al. (2022) menunjukkan keterlibatan karyawan
dalam perusahaan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini
juga didukung oleh Mardiansyah & Rusdiah. (2022) yang mengungkapkan
bahawa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, jika keterlibatan karyawan meningkat, maka komitmen
dalam organisasi juga akan meningkat. Adanya usaha dalam pekerjaan,

antusiasme yang tinggi, serta kebermaknaan dalam pekerjaan bisa



meningkatkan komitmen pada karyawan dalam satu organisasi (Dwi &
Prabowo, 2022).

Begitu pula pada karyawan dalam kelompok Gen Z, umumnya mereka sangat
tertarik untuk melakukan pekerjaan yang berarti dan merasa mendapatkan
aktualisasi diri jika mampu berkontribusi bagi organisasi tempatnya bekerja,
Karyawan yang memiliki tingkat employee engagement akan menunjukkan
sikap dan perilaku kerja yang positif sebagai dampak keterikatannya pada
perusahaan (Jatmiko, 2024). Setiap tahun jumlah Gen Z yang memasuki
organisasi terus bertambah, maka organisasi perlu memahami karakteristik
Gen Z terutama keterlibatan mereka secara karier profesional di perusahaan
(Karlina, 2023). Employee engagement dapat diwujudkan melalui berbagai
inisiatif seperti program employee engagement, penghargaan, dan pengakuan
atas prestasi kerja, karyawan yang merasa dihargai dan dilibatkan dalam
pengambilan keputusan perusahaan cenderung memiliki rasa kepemilikan
dan tanggung jawab yang tinggi, yang pada akhirnya akan mengurangi
keinginan untuk keluar dari perusahaan (Dhia, 2024).

Tabel 1.1 Angkatan Kerja Menurut Golongan Umur

Angkatan Kerja Menurut Golongan Umur Pada Tahun 2021 di
Provinsi Lampung
Golongan Umur Jumlah Bekerja
15-19 185.108
20-24 407.670
25-29 477.122
30-34 494.395
35-39 509.298
40-44 507.258
45-49 472.596
50-54 411.112




55-59 329.996
60 + 489.765
Jumlah 4.284.320

Sumber: (Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung 2023)

Keterkaitan keempat variabel tersebut difokuskan pada karyawan Gen Z di
Provinsi Lampung. Berdasarkan data, angkatan kerja di Lampung pada tahun
2021 mencapai 4,29 juta jiwa, dengan jumlah angkatan kerja Gen Z atau
angkatan kerja yang lahir pada tahun 1997 sampai 2012 mencapai = 1,070
juta jiwa, artinya 25% angkatan kerja di Lampung adalah Gen Z (Badan Pusat
Statistik Provinsi Lampung, 2023).

Secara umum, baik di Indonesia maupun di Provinsi Lampung, karakteristik
dengan kecenderungan Gen Z yang tidak setia dalam pekerjaan mereka lebih
suka berpindah-pindah pekerjaan untuk mencari kesesuaian dengan minat dan
kebutuhan pribadi, dari pada bertahan lama di satu tempat (Jurnal & Mea,
2024). Sedangkan menurut Kelley et al. dalam Putri et al. (2024). Gen Z
mempunyai komitmen organisasi yang sangat tinggi karena Gen-Z
mempunyai pandangan yang sama antara laki-laki dan perempuan dalam
mencapai kesuksesan karir  Walaupun demikian, Gen Z memilih
mempertahankan komitmennya pada organisasi yang ingin berkolaborasi
dalam melakukan pekerjaan, merasa nyaman, menyukai tantangan, suka
mencari cara baru untuk menyelesaikan masalah, paham teknologi, suka
berurusan dengan privasi, mandiri, sabar, suka berkomunikasi online dan
bersemangat dengan sifat-sifat tersebut, menjadikan Gen Z memiliki
komitmen yang tinggi, sehingga dengan banyaknya angkatan kerja Gen Z
yang sudah memasuki dunia kerja, dan akan terus bertambah, maka
memahami komitmen mereka terhadap organisasi menjadi studi yang

menarik dan perlu dikembangkan (Cayupe et al. 2023 dalam Putri et al. 2024)

Berdasarkan uraian data dan latar belakang di atas maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Perceived

Organizational support, Pertumbuhan karir, dan Employee Engagement



1.2

1.3

terhadap komitmen organisasi ( Studi kasus Pada Karyawan Gen Z di

Lampung)”

Rumusan Masalah

1.2.1 Bagaimana perceived organizational support berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung?

1.2.2 Bagaimana pertumbuhan Kkarir berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung?

1.2.3 Bagaimana employee engagement berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung?

1.2.4 Bagaimana perceived organizational support, pertumbuhan karir, dan
employee engagement secara simultan berpengaruh terhadap komitmen

organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung?
Tujuan penelitian

1.3.1 Penelitian ini bertujuan untuk mengatahui pengaruh perceived
organizational support terhadap komitmen organisasi pada karyawan
Gen Z di Lampung

1.3.2 Penelitian ini bertujuan untuk mengatahui pengaruh pertumbuhan karir
terhadap komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung

1.3.3 Penelitian ini bertujuan untuk mengatahui pengaruh  employee
engagement terhadap komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di
Lampung

1.3.4 Penelitian ini bertujuan untuk mengatahui pengaruh perceived
organizational support, pertumbuhan karir, dan employee engagement

terhadap komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung



1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Aspek Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan,
wawasan, serta pengalaman bagi peneliti maupun pembaca dalam
kajian perilaku organisasi, khususnya mengenai komitmen karyawan
Gen Z terhadap organisasi dan Kkaitannya dengan perceived

organizational support, pertumbuhan karir, dan employee engagement.
1.4.2 Aspek Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi terkait hal-
hal yang dapat dijadikan sebagai bahan masukan positif bagi
manajemen perusahaan/organisasi, serta bisa menjadi bahan
pertimbangan organisasi/perusahaan dalam membuat perencanaan
untuk meningkatkan komitmen karyawan Gen Z terhadap organisasi
dengan memperhatikan faktor-faktor yang berpengaruh dalam

meningkatkan komitmen karyawan Gen Z terhadap organisasi.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi
2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi adalah ilmu yang mempelajari hal-hal yang dikerjakan oleh
sekumpulan orang atau individu-individu dalam organisasi dan bagaimana
perilaku-perilaku mereka dapat memengaruhi Kinerja organisai (Asni et al., 2021).
Perilaku organisasi merupakan suatu aspek-aspek tingkah laku manusia dalam
suatu organisasi atau suatu kelompok tertentu. Aspek yang ditimbulkan dari
pengaruh organisasi terhadap manusia. Demikian pula aspek yang ditimbulkan dari
pengaruh manusia terhadap organisasi (Darim, 2020). Sedangkan menurut Robbins
& Judge dalam Yusuf & Syarif (2018), perilaku organisasi (organizational
behavior) merupakan sebuah bidang studi yang menginvestasi pengaruh individu,
kelompok dan struktur terhadap perilaku di dalam organisasi, untuk tujuan

penerapan pengetahuan demi peningkatan efektivitas organisasi.

Perilaku organisasi merupakan pembelajaran tentang suatu sifat/karakteristik
individu yang tercipta di lingkungan suatu organisasi, karena manusia berbeda—
beda karakteristik, maka perilaku organisasi berguna untuk mengetahui sifat-sifat
individu dalam berkinerja suatu organisasi, pembelajaran perilaku organisasi akan
mengetahui tentang cara mengatasi masalah—masalah yang ada di lingkungan
organisasi (Widyanti & Basuki, 2021). Perilaku organisasi adalah suatu disiplin
ilmu yang mempelajari tentang perilaku tingkat individu dan tingkat kelompok
dalam suatu organisasi serta dampaknya terhadap kinerja baik kinerja individual,

kelompok, maupun organisasi (Caron & Markusen, 2016)

Berdasarkan pendapat dari para ahli dan peneliti di atas, maka perilaku organisasi
dapat disimpulkan sebagai kajian yang mempelajari bagaimana individu dan

kelompok berperilaku dalam suatu organisasi serta dampak perilaku tersebut
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terhadap Kkinerja organisasi, baik pada tingkat individu, kelompok, maupun

organisasi, perilaku ini mencakup interaksi antara manusia dengan organisasi.

2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Dalam Perilaku Organisasi, Robbins dan judge menyajikan kerangka yang akan
digunakan untuk membangun model OB. Gambar ini mengusulkan tiga jenis
variabel (input, proses, dan hasil) pada tiga tingkat analisis (individu, kelompok,
dan organisasi). Model ini bergerak dari kiri ke kanan, dengan masukan mengarah
ke proses dan proses mengarah ke hasil (Judge, 2013)

f Inputs \ f Processes \ ( Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level
« Diversity * Emotions and moods OA;sdumdm
o Personality * Motivation  Task performance
* Valves * Perception . behavior
: .Clluuuhlp
GtGo'u:ulmd Group Level GlGo:pplmal
. p structure * Communication * Group cohesion
* Group roles * * leadership * * Group functioning
* Team responsibilifies * Power and polifics
 Conflict and negotiation

&

‘i /
Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: (Judge, 2013)

Model Perilaku Organisasi di atas dikenal sebagai model OB yang menunjukan

bahwa terdapat tiga variabel analisis yaitu Inputs, Processes, dan outcames.

1. Inputs (Masukan)
Variabel seperti kepribadian, struktur kelompok, dan budaya organisasi
yang mengarah pada proses. Variabel-variabel ini menentukan apa yang
akan terjadi dalam organisasi nanti. Banyak yang ditentukan sebelum
hubungan kerja. Misalnya, karakteristik keragaman individu, kepribadian,
dan nilai-nilai dibentuk oleh kombinasi warisan genetik individu dan

lingkungan masa kanak-kanak. Struktur kelompok, peran, dan tanggung
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jawab tim biasanya ditetapkan sebelum atau setelah kelompok terbentuk.
Terakhir, struktur dan budaya organisasi biasanya merupakan hasil
pengembangan dan perubahan selama bertahun-tahun saat organisasi
beradaptasi dengan lingkungannya dan membangun kebiasaan dan norma.
Processes ( Proses)

Jika masukan diumpamakan kata benda dalam perilaku organisasi, maka
proses diumpamakan kata kerja. Proses adalah tindakan yang dilakukan
individu, kelompok, dan organisasi sebagai hasil dari masukan dan yang
mengarah pada hasil tertentu. Pada tingkat individu, proses meliputi emosi
dan suasana hati, motivasi, persepsi, dan pengambilan keputusan. Pada
tingkat kelompok, proses meliputi komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan
dan politik, serta konflik dan negosiasi. Terakhir, pada tingkat organisasi,
proses meliputi manajemen sumber daya manusia dan praktik perubahan
Outcames (Hasil)

Hasil adalah Faktor-faktor utama yang dipengaruhi oleh beberapa variabel
lainnya. Apa hasil utama dalam OB? Para ahli telah menekankan hasil
tingkat individu seperti sikap dan kepuasan, kinerja tugas, perilaku

kewarganegaraan, dan perilaku penarikan diri.

Dalam variabel perilaku organisasi tersebut terdapat tiga tingkat analisis yaitu:

Individu, Kelompok, dan Organisasi.

1.

Individu

Individu ini menguraikan bagaimana setiap orang akan menyikapi kondisi
yang berbeda-beda dan mengungkapkan aspek-aspek yang berbeda dalam
dirinya seperti kepribadian, nilai-nilai, persepsi, motivasi, pengambilan
keputusan, serta emosi dan suasana hati.

Kelompok

Kelompok merupakan sikap, perasaan dan pikiran dari sekumpulan orang
yang dapat diamati atau diperhatikan. Jenis dari perilaku kelompok ini
meliputi struktur kelompok, peran kelompok, tanggung jawab tim,

kominikasi, kepemimpinan, kekuasaan dan politik.
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3. Organisasi
Pada tingkat organisasi ini merupakan setiap peristiwa yang terjadi dalam
kerangka struktur organisasi seperti struktur organisasi, budaya organisasi,

sumber daya manusia, dan produktivitas.

Dari model di atas maka dapat di ketahui variabel perceived organizational support,
pertumbuhan karir, employee engagement dan komitmen organisasi terletak pada
tingkatan analisis individu. Karena tingkatan individu ini menguraikan bagaimana
setiap orang akan menyikapi kondisi yang berbeda-beda dan mengungkapkan
aspek-aspek yang berbeda dalam dirinya sehingga mempengaruhinya dalam
berperilaku.

2.2 Perceived Organizational Support
2.2.1 Definisi Perceived Organizational Support

Perceived organizational support atau dukungan organisasi merupakan persepsi
karyawan bagaimana mereka merasa dirinya aman dan merasakan dukungan dari
organisasinya (Ozdevecioglu dalam Darmawan & Mardikaningsih, 2021). Hal ini
juga di dukunng oleh Ahsan & Muhammad. (2022) Perceived organizational
support yang dirasakan sebagai respon terhadap keterikatan karyawan, karyawan
membutuhkan dukungan organisasi untuk mengurangi perasaan negatif dan
kekhawatiran mereka untuk mendapatkan kesejahteraan dan menghilangkan rasa
kesepian di tempat kerja. Sedangkan menurut Rhoades & Eisenberger (2002)
perceived orgsnizational support (POS) mengacu pada bagaimana seorang
karyawan merasakan sejauh mana organisasi mereka menghargai kontribusi

mereka ke tempat kerja dan peduli tentang kesejahteraan mereka.

Menurut Purnama (2020), Perceived organizational Support atau dukungan
organisasi dapat diartikan dukungan sebagai bentuk sarana pengembangan yang
dilakukan oleh organisasi kepada para anggotanya. Peneliti Sari (2019), juga
mengungkapkan jika karyawan yakin bahwa dukungan organisasinya tinggi, maka

pegawai tersebut akan menyatakan kesetiaannya sebagai anggota organisasi
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terhadap identitas mereka sendiri dan kemudian memperkuat hubungan dan

persepsi sesuatu yang lebih positif untuk organisasi tersebut.

Berdasaran definisi di atas dapat disimpulkan bahwa perceived organizational
support adalah persepsi karyawan mengenai seberapa besar mereka merasa
didukung dan dilindungi oleh organisasi mereka. POS berperan penting dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan, mengurangi perasaan negatif dan kesepian
di tempat Kkerja, serta memperkuat Kketerikatan emosional mereka terhadap
organisasi. Karyawan yang merasa mendapatkan dukungan organisasi yang baik
cenderung lebih setia dan memperkuat hubungan positif dengan organisasi, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja dan komitmen mereka.

2.2.2 Dimensi Perceived Organizational Support

Perceived organizational support (POS) yang dirasakan mengacu pada sejauh
mana organisasi menghargai dan mengakui kontribusi dan kinerja karyawannya
(Tjandra et al., 2018). Berikut adalah 8 dimensi perceived organizational support
(POS) menurut Rhoades & Eisenberger dalam Tjandra et al., (2018) yaitu:

Organisasi menghargai kontribusi karyawan
Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.
Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.

Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.

o B~ w D

Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan pekerjaan
dengan baik.

6. Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan karyawan.
7. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan.

8. Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja

2.2.3 Indikator Perceived Organizational Support

Jika karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang diterimanya tinggi,

maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi
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ke dalam identitas diri dan kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang
lebih positif terhadap organisasi tersebut (Rhoades & Eisenberger dalam Amelia
& Cindy, 2020). Kemudian Rhoades & Eisenberger dalam Amelia & Cindy, (2020)
mengemukakan tiga indikator Perceived Organizational Support (POS) yaitu
Keadilan, dukungan dari atasan, dan penghargaan organisasi dan kondisi kerja.

Berikut penjelasan dari ketiga indikator tersebut:

1. Keadilan dimana organisasi dapat bersikap adil kepada karyawan-karyawannya
dalam berbagai hal. Seperti contohnya pengalokasian sumber daya sesuai
dengan quality yang organisasi miliki. Terdapat tiga jenis keadilan yaitu
keadilan prosedural, keadilan distributif dan keadilan interaksional. Keadilan
prosedural memiliki keterkaitan dengan perceived organizational support.
Keadilan prosedural berkaitan dengan aturan dimana organisasi menentukan
distribusi sumber daya di antara karyawan. Keadilan prosedural terdiri dari dua
aspek yaitu struktural dan sosial. Aspek struktural adalah aturan dan kebijakan
formal yang mempengaruhi karyawan. Aspek sosial adalah cara organisasi
memperlakukan karyawan dengan rasa hormat.

2. Dukungan dari atasan, dukungan dan dorongan dari atasan yang berkontribusi
dan peduli terhadap pekerjaan bawahannya. Sebagai seorang atasan, ia tidak
hanya bertugas untuk memerintah namun juga ikut turun tangan untuk
membantu bawahannya. Seberapa besar supervisor dalam menghargai
kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan mereka akan
mempengaruhi dukungan organisasi yang dirasakan. Supervisor merupakan
agen organisasi dan memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan
mengevaluasi kinerja karyawan.

3. Penghargaan organisasi dan kondisi kerja merupakan bentuk apresiasi yang
diberikan oleh organisasi kepada karyawan karena organisasi telah bekerja
dengan baik dan menghasilkan pekerjaan yang memuaskan. Penghargaan
ini dapat berupa kompensasi finansial (seperti gaji, bonus, tunjangan) maupun
non-finansial (seperti pengakuan, pujian, peluang promosi, dan pengembangan
karier). Kondisi kerja mencakup faktor-faktor yang memengaruhi kenyamanan
dan efisiensi karyawan, seperti keamanan kerja, fleksibilitas, dan lingkungan

kerja fisik dan sosial yang positif. Penghargaan yang adil dan kondisi kerja yang
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baik akan meningkatkan perceived organizational support (dukungan yang
dirasakan dari organisasi) oleh karyawan, yang pada gilirannya dapat

meningkatkan motivasi, komitmen, dan kinerja mereka dalam organisasi.

2.3 Pertumbuhan Karir
2.3.1 Definisi Pertumbuhan Karir

Pertumbuhan karir adalah ukuran persepsi karyawan terhadap peluang mereka
untuk berkembang dan maju dalam suatu organisasi (Spagnoli & Weng, 2019).
Pertumbuhan karir menekankan kemajuan karir yang dicapai oleh karyawan pada
titik tertentu tidak hanya pertumbuhan internal perusahaan saat ini tetapi juga
pertumbuhan Karir individu dalam proses mobilitas antar organisasi, terutama
tingkat pertumbuhan individu di perusahaan (Jia-jun & Hua-ming, 2022).
Pertumbuhan karier adalah bentuk mobilitas karier ke atas yang merujuk pada
kemajuan karier seseorang di dalam organisasi (Weng & Zhu, 2020).

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa pertumbuhan karir adalah
persepsi karyawan tentang peluang mereka untuk berkembang dan maju di dalam
organisasi, tidak hanya kemajuan dalam perusahaan saat ini, tetapi juga mobilitas
antar organisasi dan kemajuan individu dalam mencapai posisi yang lebih tinggi.
Pertumbuhan karir mencerminkan bagaimana karyawan merasakan kesuksesan dan
kemajuan mereka dalam jalur karir, baik di organisasi mereka saat ini maupun

dalam mobilitas ke organisasi lain.
2.3.2 Indikator Pertumbuhan Karir

Weng dalam Amalia & Hadi, (2019) Mengungkapkan pertumbuhan karir berfokus
pada kemajuan organisasi, atau tingkat di mana karyawan mengalami kesuksesan
dalam kemajuan karir organisasi mereka saat ini. Pertumbuhan karir ini diukur

menggunakan empat indikator yaitu:

1. Kemajuan tujuan karir (career goal progress)
Kemajuan tujuan karier (career goal progress) didefinisikan sebagai

pencapaian yang dialami oleh seorang karyawan dalam mencapai tujuan-
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tujuan kariernya yang telah ditetapkan. Ini mencakup pencapaian berbagai
target profesional, seperti promosi, peningkatan keterampilan, tanggung
jawab yang lebih besar, atau transisi ke peran yang lebih tinggi dalam
organisasi. Kemajuan ini mencerminkan seberapa jauh seseorang bergerak
menuju realisasi tujuan kariernya, baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

. Pengembangan kemampuan professional (professional ability development)
Pengembangan Kemampuan profesional dimaknai sebagai sejauh mana
pekerjaan seseorang saat ini memungkinkan seseorang untuk memperoleh
keterampilan dan pengetahuan baru. Pengembangan ini mencakup berbagai
aspek, seperti pelatihan, pendidikan formal, pembelajaran melalui
pengalaman, serta pengembangan keterampilan teknis dan manajerial yang
dibutuhkan untuk mencapai performa optimal dalam pekerjaannya.
Pengembangan kemampuan profesional yang berkelanjutan dianggap penting
untuk kemajuan karier dan keberhasilan dalam organisasi.

. Kecepatan promosi (promotion speed)

Kecepatan promosi merupakan persepsi karyawan tentang tingkat dan
kemungkinan dipromosikan. Kecepatan promosi menunjukkan seberapa
cepat seorang karyawan dapat naik ke posisi yang lebih tinggi, yang biasanya
dipengaruhi oleh kinerja, keterampilan, pengalaman, serta kesempatan yang
tersedia dalam organisasi. Semakin cepat seorang karyawan dipromosikan,
semakin tinggi kemajuan karier yang dicapainya dalam waktu relatif singkat
dibandingkan dengan rekan-rekan lainnya.

. Pertumbuhan remunerasi (remuneration growth)

Pertumbuhan remunerasi adalah persepsi karyawan tentang kecepatan,
jumlah, dan kemungkinan peningkatan kompensasi. Pertumbuhan remunerasi
sering kali mencerminkan pengakuan organisasi atas peningkatan Kinerja,
pengalaman, tanggung jawab yang lebih besar, dan kontribusi yang signifikan
terhadap tujuan perusahaan. Pertumbuhan yang berkelanjutan dalam
remunerasi juga menjadi indikator penting bagi perkembangan karier dan

stabilitas finansial karyawan dalam jangka panjang.
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2.4 Employee Engagament
2.4.1 Definisi Employee Engagament

Employee engagament atau keterlibatan karyawan mengacu pada keadaan
psikologis dimana karyawan merasa termotivasi dan memiliki tujuan yang kuat
dalam pekerjaannya. untuk meningkatkan produktivitas ke tingkat melebihi
persyaratan pekerjaan yang ditentukan (Seprianto, 2021). Selanjutnya, keterlibatan
karyawan menurut Hoch et al., (2018) merupakan rasa secara emosional untuk
berpartisipasi pada jalannya operasional perusahaan dengan memberikan peran
manfaat pada strategi perusahaan untuk mencapai tujuan. Peran karyawan pada

organisasi akan meningkatkan rasa kepemilikian

Employee engagement merupakan sikap terhadap pekerjaan seseorang di dalam
suatu organisasi, yang melibatkan perasaan semangat, dedikasi, dan penyerapan,
penilaian kognitif terkait pemberdayaan psikologis, serta motivasi untuk bertindak
demi mencapai tujuan organisasi (Wahdiniawati et al., 2023). Peneliti Zuhaena &
Harsuti, (2021) mengungkapkan employee engagement atau keterlibatan karyawan
mengacu pada upaya aktif individu untuk mencapai tujuan tertentu dalam
pekerjaannya. Pekerjaan pribadi membantu karyawan tetap fokus dan berfungsi

sebagai motivator untuk sukses.

Berdasarkan definisi peneliti di atas dapat disimpulkan bahwa employee
engagement adalah keadaan psikologis di mana karyawan merasa termotivasi dan
berperan secara aktif dalam mencapai tujuan organisasi. Hal ini melibatkan emosi
positif, dedikasi, dan rasa memiliki terhadap perusahaan. Dengan keterlibatan yang
kuat, karyawan tidak hanya memenuhi persyaratan pekerjaan, tetapi juga
berkontribusi lebih dari yang diharapkan, memberikan manfaat strategis bagi
keberhasilan organisasi. Keterlibatan ini juga memicu motivasi, semangat, serta
dedikasi dalam menjalankan pekerjaan, sehingga meningkatkan produktivitas dan

kesuksesan perusahaan.
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2.4.2 Dimensi Employee Engagement

Peneliti Schaufeli & Bakker (2003) menyatakan bahwa tiga aspek membangun

dimensi keterlibatan karyawan, yaitu sebagai berikut:

1. Antusiasme
Yang ditandai dengan tingkat energi yang tinggi, ketahanan mental,
keinginan untuk bekerja keras, dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan.
2. Dedikasi
Yang mengacu pada perasaan Yyang berarti, antusiasme, inspirasi,
kebanggaan, dan tantangan.
3. Penyerapan
Yang ditandai dengan konsentrasi penuh, minat dalam pekerjaan, dan

kesulitan menjauh dari pekerjaan.

Sementara yang disampaikan oleh Kahn (1990) dalam Chairunnisa et al. Dimensi

atau aspek employee engagement membagi menjadi 3 aspek, yaitu;

1. Aspek Kognitif, yang menggambarkan evaluasi logis dari tujuan dan nilai-
nilai organisasi.

2. Aspek fisik, yang menunjukkan niat sejauh mana individu bersedia
bertindak untuk organisasi dan tindakan perilaku yang menunjukkan
dukungan untuk organisasi.

3. Aspek emosional, yang mencakup perasaan positif terhadap organisasi,
empati terhadap orang lain, menikmati dan percaya pada pekerjaan yang

dilakukan, dan merasa bangga dengannya.
2.4.3 Indikator Employee Engagement

Letsoin & Ratnasari. (2020) Mengungkapkan employee engagement diukur dengan
menggunakan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh
Rupini (2015), terdiri atas 3 (tiga) indikator yaitu: (Letsoin & Ratnasari, 2020)

1. Penyerapan (Absorption)
Penyerapan atau absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat

yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu
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cepat dan individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga dan
melupakan segala sesuatu di sekitarnya.

2. Kekuatan (Vigor)
Vigor atau kekuatan ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan
resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-
sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan.

3. Dedikasi (Dedication)
Dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias,
inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang
memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat menidentifikasi pekerjaan
mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan

menantang.

2.5 Komitmen Organisasi
2.5.1 Definisi Komitmen Organisasi

Menurut Clay et al., (1975), komitmen organisasi menunjukkan keyakinan dan
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran (goal) yang ingin dicapai oleh
organisasi. Komitmen organisasi adalah suatu sikap yang mencerminkan loyalitas
pekerja pada organisasi dan merupakan suatu proses yang sedang berjalan melalui
peserta organisasi menyatakan perhatian mereka terhadap organisasi dan kelanjutan
keberhasilan dan kesejahteraan (Umar & Norawati, 2022). Selanjutnya menurut
Darmawan, (2020) Komitmen organisasi merupakan kesediaan seseorang untuk

membantu, memberikan kontribusi, dan tekun untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi komitmen organisasi dari beberapa peneliti di atas maka dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi mencerminkan loyalitas pekerja dan
perhatian terhadap kesejahteraan serta kesuksesan organisasi, serta melibatkan
kesediaan individu untuk berkontribusi dan bekerja keras dalam mencapai tujuan

organisasi.
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2.5.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Abdullah & Nurhanita (2022) mengelompokan komitmen organisasi menjadi tiga

faktor yaitu:

1. Identifikasi dengan organisasi
Identifikasi dengan organisasi merujuk pada sejauh mana seorang individu
merasa bahwa tujuan, nilai, dan identitas pribadi mereka selaras dengan
organisasi tempat mereka bekerja. Ketika seseorang mengidentifikasi diri
dengan organisasi, mereka cenderung melihat kesamaan antara nilai-nilai
pribadi dan nilai-nilai organisasi, sehingga muncul rasa memiliki dan
keterikatan yang kuat terhadap organisasi.

2. Keterlibatan
Keterlibatan yaitu adanya kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh pada
organisasi.Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan
diorganisasi tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan
menerima hampir semua tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang
diberikan kepadanya.

3. Loyalitas
Loyalitas yaitu adanya keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan
didalam organisasi. Loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi
terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara
organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi merasakan

adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.
2.5.3 Dimensi Komitmen Organisasi

Peneliti Wibowo (2014) mengemukakan bahwa terdapat dua dimensi utama

komitmen organisasional, yaitu:

1. Komitmen rasional
Komitmen rasional merujuk pada bentuk komitmen yang didasarkan pada
pertimbangan logis atau rasional individu terhadap keuntungan dan
kerugian yang mungkin diperoleh dari tetap berada dalam suatu organisasi.

Komitmen ini lebih bersifat pragmatis, di mana individu memutuskan untuk
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berkomitmen karena adanya manfaat yang dapat diukur, seperti gaji,
tunjangan, status pekerjaan, atau prospek karier di masa depan.

Komitmen emosional

Komitmen emosional adalah jenis komitmen yang didasarkan pada ikatan
emosional individu terhadap organisasi. Ini merupakan bentuk keterikatan
yang muncul dari rasa memiliki, loyalitas, dan kecintaan seseorang terhadap
organisasi tempatnya bekerja. Dengan kata lain, individu berkomitmen
untuk tetap berada dalam organisasi bukan karena alasan finansial atau

manfaat praktis, melainkan karena adanya keterikatan emosional yang kuat.

2.5.4 Indikator Komitmen Organisasi

Indikator komitmen organisasi dari Meyer & Allen (1997) dibagi menjadi tiga

yaitu:

1.

Komitmen afektif

Komitmen afektif adalah identifikasi emosional dan keterlibatan karyawan
dengan organisasinya. Karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi akan
tetap bertahan di organisasi karena mereka menginginkannya. Komitmen
afektif berhubungan dengan keterikatan emosional, identifikasi dan
keterlibatan dalam organisasi.

Komitmen berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan adalah bentuk ikatan psikologis dengan
karyawanm organisasi yang menunjukkan persepsi karyawan tentang
kehilangan yang akan dirasakan jika mereka meninggalkan organisasi dan
komitmen berkelanjutan melibatkan kesadaran karyawan tentang biaya
yang dikeluarkan apabila meninggalkan organisasi.

Komitmen normatif

Komitmen normatif menggambarkan seorang karyawan yang merasa
berkewajiban untuk terus bekerja. Karyawan dengan komitmen normatif
yang kuat percaya bahwa mereka harus menjaga persatuan dalam organisasi

dan berusaha untuk mencapai hasil terbaik untuknya.
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2.6 Penelitian Terdahulu

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

1. | Peneliti (Sani & Annisa, 2019)

Judul Penelittian Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap
Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Mediasi

Metode Penelitian Kuantitatif

Hasil Penelitian X: Perceived Organizational Support, Y: Komitmen
Organisasi, Z: Komitmen Organisasi.

Perceived organizational support bepengaruh Positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Perceived organizational
support berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.
Perceived organizational support berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional melalui
mediasi kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan 89
Catering orang karyawan pada PT Angkasa Pura Hotel In-
Flight sebagai responden sesuai dengan ukuran sampel yang
digunakan.

Perbedaan Pada penelitian ini menggunakan subjek dan objek yang
berbeda dengan penelitian sebelumya yang dimana penelitian
ini menambahkan objek/variabel yaitu pertumbuhan Karir
dan employee engagement dan penelitian ini juga mengambil
data dari karyawan Gen Z.

2. | Peneliti (Darmawan & Mardikaningsih, 2021)

Judul Penelitian Studi Tentang Peran Kualitas Kehidupan Kerja,
Kepemimpinan dan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap
Komitmen Organisasi

Metode Penelitian Kuantitatif

Hasil Penelitian Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen organisasi. Kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi.
Persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian
menyebutkan ~ bahwa  kualitas  kehidupan  kerja,
kepemimpinan, dan persepsi dukungan organisasi memiliki
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pengaruh yang signifikan secara parsial dan simultan
terhadap komitmen organisasi.

Perbedaan

Penelitian Darmawan & Mardikaningsih (2021) difokuskan
pada studi tentang peran Kkualitas kehidupan Kerja,
kepemimpinan dan persepsi dukungan Organisasi terhadap
komitmen organisasi, sedangkan pada penelitian ini
difokuskan pada pengaruh perceived organizational support,
pertumbuhan karir dan Employee engagement terhadap
komitmen organisasi.

Peneliti

(Khoirun Nisa et al., 2024)

Judul Penelitian

Pengaruh Budaya Organisasi dan Pengembangan Karir
Terhadap Komitmen Organisasi Dimediasi oleh Kepuasan
Kerja

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya organisasi
dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen organisasi. Namun,
pengembangan Karir tidak menunjukan pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi pada PT. Kimberly Clark
Softex Karawang.

Perbedaan

Penelitian (Khoirun Nisa et al., 2024) difokuskan pada
pengaruh budaya organisasi dan pengembangan Kkarir
terhadap komitmen organisasi dimediasi oleh kepuasan
kerja, sedangkan pada penelitian ini difokuskan pada
pengaruh perceived organizational support, pertumbuhan
karir dan Employee engagement terhadap komitmen
organisasi.

Peneliti

(Hali, 2019)

Judul Penelitian

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi (Studi pada Divisi
Produksi PT. Indo Putra Harapan Sukses Makmur)

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini employee engagement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Employee engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Komitmen
organisasi tidak mampu memediasi pengaruh employee
engagement terhadap Kkinerja karyawan pada karyawan
produksi PT. Indo Putra Harapan Sukses Makmur.
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Perbedaan Pada penelitian (Hali, 2019) difokuskan pada pengaruh
employee engagement terhadap Kkinerja karyawan melalui
komitmen organisasi, sedangkan pada peneltian ini
difokuskan pada pengaruh perceived organizational support,
pertumbuhan karir dan employee engagement terhadap
komitmen organisasi.

Peneliti (Tambun et al., 2019)

Judul Penelitian

Pengaruh Perceived Organizational Support dan Job
Satisfaction Terhadap Turnover Intention Karyawan Yang
Dimoderasi Oleh Komitmen Organisasi.

Metode Peneltian

Kuantitatif

Hasil penelitian

Hasil  penelitian ~ menunjukkan  bahwa  perceived
organizational support berpengaruh secara tidak signifikan
positif terhadap turnover intention, sedangkan job
satisfaction berpengaruh signifikan negative terhadap
turnover intention. Moderasi komitmen organisasi
berpengaruh tidak signifikan positif pada perceived
organizational support terhadap turnover intention.
Moderasi komitmen organisasi berpengaruh tidak signifikan
negatif dan dapat memperlemah job satisfaction terhadap
turnover intention.

Perbedaan

Pada peneltian (Tambun et al., 2019) difokuskan pada
Pengaruh perceived organizational support dan job
satisfaction terhadap turnover intention karyawan yang
dimoderasi oleh komitmen organisasi, sedangkan pada
peneltian ini difokuskan pada pada pengaruh perceived
organizational support, pertumbuhan Kkarir dan employee
engagement terhadap komitmen organisasi

Peneliti

(Utomo, 2019)

Judul Penelitian

Pengaruh Perceived organizational support, Kepuasan
Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Intention to Quit
Pada Generasi Y (Milennials)

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukan hasil bahwa perceived
organizational support berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi sehingga dapat mengurangi tingkat
intention to quit pada karyawan perbankan Gen Z yang ada
di Kota Semarang. Terdapat nilai loading faktor dari
perceived organizational support yang paling rendah
dibanding indikator lainya yaitu organisasi peduli akan
kesejahteraan. Temuan dari hasil penelitian menunjukan
hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi yang kemudian dapat mengurangi
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tingkat intention to quit pada karyawan perbankan generasi
Y di Kota Semarang. Temuan dari hasil penelitian
menunjukan hasil bahwa komitmen organisasi dapat
mengurangi tingkat intention to quit pada karyawan
perbankan di kota Semarang dengan meningkatkan perceived
organizational support dan kepuasan kerja terhadap
karyawan perbankan generasi Y di Kota Semarang

Perbedaan

Pada penelitian (Utomo, 2019) difokuskan pada pengaruh
perceived organizational support, kepuasan Kkerja, dan
komitmen organisasi terhadap intention to quit pada Gen Y
(Milennials), sedangkan pada peneltian ini difokuskan pada
pada pengaruh  perceived organizational support,
pertumbuhan Kkarir dan employee engagement terhadap

komitmen organisasi

2.7 Kerangka Pemikiran

Menurut Wiener (1982) dalam Yusuf & Syarif (2018), komitmen organisasi
didefinisikan sebagai dorongan dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar
dapat menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan lebih
mengutamakan kepentingan organisasi. Komitmen organisasi adalah sikap loyalitas
karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam organisasi,
membantu mencapai tujuan organisasi, dan tidak memiliki keinginan untuk
meninggalkan organisasi dengan alasan apapun. Pada studi terdahulu komitmen
organisasi dapat dipengaruhi oleh perceived organizational support (Sani &
Annisa, 2019), pertumbuhan karir (Weng et al., 2010), dan employee engagement
(Muhamad Mardiansyah & Rusdiah, 2022).

Menurut Eisenberger 2002 dalam Mujiasih (2015), perceived organizational
support dianggap sebagai sebuah keyakinan global yang dibentuk oleh tiap
karyawan mengenai penilaian mereka terhadap kebijakan dan prosedur organisasi
yang dibentuk berdasarkan pada pengalaman mereka terhadap kebijakan dan
prosedur organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan agen organisasinya
(misalnya supervisor) dan persepsi mereka mengenai kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka. Rhoades dan Eisenberger dalam Amelia & Cindy,
(2020) mengemukakan tiga indikator perceived organizational support yaitu
keadilan, dukungan dari atasan dan penghargaan organisasi.
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Sementara itu, pertumbuhan Karir ini dapat didefinisikan sebagai kemajuan yang
dilihat dari urutan kerja sesorang dari waktu ke waktu, kemajuan kerja ini melewati
berbagai usaha dan kegiatan yang dilakukan secara berkesinambungan, kemajuan
kerja yang juga diikuti dengan meningkatnya keterampilan (Prasetyo, 2014).
Pertumbuhan Karir adalah ketika organisasi menyediakan kesempatan Kkarier bagi
karyawannya, dengan memberikan promosi internal dan remunerasi untuk
meningkatkan keterampilan profesional dan kemajuan tujuan karier mereka,
karyawan ini lebih siap untuk membalas dengan kewajiban moral kepada organisasi
mereka dan berpikir lebih sedikit untuk meninggalkan organisasi (Nawaz & Pangil,
2016). Weng dalam Amalia & Hadi. (2019) mengungkapkan pertumbuhan karir ini
diukur menggunakan empat indikator yaitu: kemajuan tujuan karir, pengembangan
kemampuan professional, kecepatan promosi, dan pertumbuhan remunerasi
Sedangkan employee engagement sebagai bentuk antusias seorang karyawan pada
perusahaan yang melibatkan rasa puas saat bekerja dalam diri individu (Robbins
& Judge, 2015 dalam Febriani & Mulyana 2021). Robertson & Markwick (2009)
dalam Daulay & Respati. (2023) mendefinisikan employee enggament secara
konsisten dikatakan sebagai sesuatu yang bermanfaat yang diberikan oleh karyawan
terhadap perusahaan melalui komitmen, upaya diskresi dan menggunakan bakat
mereka secara optimal dengan tujuan dan nilai organisasi/perusahaan. Menurut
Letsoin & Ratnasari (2020) employee engagement atau keterikatan karyawan ada
tiga indikator yaitu penyerapan (Absorption), kekuatan (Vigor) dan dedikasi
(Dedication). Oleh karena itu, berdasarkan tinjauan teori dan penelitian terdahulu
yang relevan, maka kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini
digambarkan sebagai berikut:
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Perceived Organizational
Support (X1)

Indikator:

a) Keadilan

b) Dukungan dan pengawasan
c) Pengharagaan organisasi
dan kondisi kerja

H1

Amelia & Cindy, (2020) \

Pertumbuhan Karir (X2) Komitmen Organisasi (Y)

Indikator:

a) Kemajuan tujuan karir Indikator:

b)  Pengembangan . H2 a) Komitmen Afektif
kemampuan profesional

; — b) Komitmen berkelanjutan
Kecepatan promosi ¢) Komitmen Normatif

d) Pertumbuhan remunerasi

. . Meyer & Allen (1997)
Amalia & Hadi, (2019)

Employee engagement (X3) H3

Indikator:

a) Penyerapan

b) Kekuatan

¢) Dedikasi H4

Letsoin & Ratnasari. (2020)
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Keterangan :
— . Secara Parsial
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Gambar 2. 2 Kerangka Pikir



29

2.8 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan tinjauan pustaka yang telah dijelaskan

sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis penelitian ini adalah:

Haz

Ho1

Haz

H02

Has

Ho3

Has

Ho4

Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel perceived
organizational support (X1) terhadap komitmen organisasi (Y) secara

parsial

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel perceived
organizational support (X1) terhadap komitmen organisasi (Y) secara

parsial

Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel pertumbuhan karir

(X2) terhadap komitmen organisasi (Y) secara parsial

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel pertumbuhan
karir (X2) terhadap komitmen organisasi (Y) secara parsial

Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel employee engagement

(X3) terhadap komitmen organisasi (Y) secara parsial

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel employee

engagement (X3) terhadap komitmen organisasi (Y) secara parsial

Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel perceived
organizational support (X1), pertumbuhan karir (X2), dan employee

engagement (X3) terhadap komitmen organisasi (YY) secara simultan.

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel perceived
organizational support (Xi), pertumbuhan karir (X2), dan employee

engagement (X3) terhadap komitmen organisasi (Y) secara simultan



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Peneltian

Penelitian ini menggunakan peneltian explanatory research dengan pendekatan
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan Explanatory research
merupakan metode penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-
variabel yang diteliti serta pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya
(Sugiyono, 2018). Pada penelitian ini akan dijelaskan hubungan antar variabel-
varaibel yaitu perceived organizational support (Xi), pertumbuhan Kkarir (X2),

employee engagement (X3) dan komitmen organisasi (Y).

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono. (2018) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan
data BPS, penduduk yang bekerja di Provinsi Lampung dengan batasan usia 15-29
sebanyak 1,1 juta jiwa. Sedangkan, Gen Z adalah pekerja dengan rentang usia 15-
27 tahun, maka tdiak ada data yang spesifik yang menunjukan jumlah pasti dalam

rentang usia tersebut, maka termasuk dalam kategori populasi yang tidak diketahui.
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3.2.2 Sampel Penelitian

Menurut Rangkuti (2019), sampel adalah sebagian objek yang mewakili populasi
yang dipilih dengan cara tertentu. Sedangkan menurut Sugiyono (2018), sampel
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Dalam penelitian ini digunakan non probability sampling dengan purposive
sampling. Menurut Sugiyono (2018), adalah teknik penentuan sampel dengan
pertimbangan tertentu. Pertimbangan yang akan digunakan yaitu sampel karyawan

dengan kriteria sebagai berikut:

a. Generasi Z yang bekerja di Lampung di Lampung (kelahiran tahun 1997-
2012).

b. Telah bekerja selama minimal 1 tahun.

Penelitian ini memiliki populasi yang belum diketahui jumlahnya. Untuk mengukur
jumlah sampel yang belum diketahui jumlah populasinya dapat dilakukan dengan

rumus cochran sebagai berikut (Sugiyono, 2018):

n=172pq

eZ

Rumus 3. 1 Cochran
Keterangan:
n = Jumlah sampel yang diperlukan
Z = Harga dalam kurve normal untuk simpangan 5% dengan nilai 1,96
p = Peluang benar 50% = 0,5
g = Peluang salah 50% = 0,5

e = Tingkat kesalahan sampel (margin of error) dengan menggunakan 5%

Maka jumlah sampel pada penelitian ini dapat dihitung dari rumus cochran sebagai

berikut:
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n = (1,96)2 (0,5)(0,5) = 384,16
5062

Berdasarkan hasil perhitungan rumus cochran tersebut, maka diperoleh hasil
sampel yang digunakan yaitu sebanyak 384,16 responden, dibulatkan menjadi 385

responden karyawan Gen Z di Lampung.

3.3 Sumber Data
3.3.1 Data Sekunder

Data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data kepada
pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen (Sugiyono, 2018).
Data sekunder dalam penelitian ini yaitu dikumpulkan dari beberapa kajian
literatur, yakni buku, jurnal internasional, jurnal nasional, internet, dan media
lainnya. Literatur tersebut merupakan kajian yang berkaitan dengan hubungan-
hubungan variabel yang telah dijelaskan.

3.3.2 Data Primer

Menurut Sugiyono. (2018) Data primer adalah sumber data yang langsung
memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini, sumber data utama
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan Gen Z di Lampung.
Kuesioner berisi serangkaian pertanyaan terkait penelitian, yang dijawab oleh

responden.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu:
a. Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya (Sugiyono, 2018). Pengambilan data dilakukan dengan cara

membagikan kuesioner online pada seluruh karyawan Gen Z di Lampung melalui
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Whatsapp, Telegram, Instagram, dan Twitter kepada pekerja di Lampung yang

memenuhi Kriteria.
b. Studi Kepustakaan

Teknik pengumpulan data studi kepustakaan dalam penelitian ini menggunakan
beberapa buku Perilaku Organisasi (Robbins & Judge, Widyanti, dan lainnya), lebih
dari 10 jurnal (baik internasional maupun nasional), dan internet (Badan pusat
statistik, Katadata, dan lainnya).

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional VVariabel
3.5.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual adalah penarikan batasan penelitian mengenai suatu konsep
secara singkat, jelas, dan tegas. Definisi konseptual yang dipergunakan dalam

meneliti ini terdiri dari 4 variabel pokok, yaitu:

1. Perceived Organizatiional Support
Menurut Robbins & Judge, (2014) perceived organizatiional support
adalah sejauh mana karyawan percaya bahwa organisasi menghargai
kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan mereka.

2. Pertumbuhan Karir
Menurut Weng et al. (2010) pertumbuhan karir merupakan fungsi dari upaya
karyawan itu sendiri dalam membuat kemajuan menuju tujuan karir pribadi
mereka dan memperoleh keterampilan baru dan upaya organisasi dalam
menghargai upaya tersebut, melalui promosi dan kenaikan gaji.

3. Employee Engagement
Employee engagement adalah mereka yang secara psikologi hadir secara
lahiriah dan batiniah, merasakan suasana tempat kerja, terhubung dengan
pekerjaan dan tempat kerjanya, menyatu dengan pekerjaan dan tempat kerja,
dan berfokus pada penyelesaian peran yang diberikan organisasi serta
kinerja yang tinggi di tempat kerja (Kahn 1992 dalam Adolph, 2016).

4. Komitmen Organisasi
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Menurut John (2007) dalam Yusuf & Syarif (2018), komitmen organisasi
adalah tingkat loyalitas individu terhadap organisasi, individu dengan
komitmen organisasi yang tinggi akan bangga menganggap diri sebagai
anggota organisasi.

3.5.2 Definisi Operasional Variabel

Variabel operasional adalah atribut, sifat, atau nilai suatu objek atau aktivitas yang
memiliki variasi tertentu yang telah dipilih peneliti untuk diselidiki dan kemudian
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Adapun yang menjadi definisi
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Item
Operasional
Perceived POS merupakan Keadilan Keadilan dalam
Organizational | dukungan kesempatan peningkatan
Support (X1) | organisasi yang kompetensi
menjelaskan Keadilan dalam
bagaimana suatu kesempatan
organisasi dapat pengembangan karir
berkontribusi, .
menghormati Dukungan Atasan rr_1embenkan _
kesejahteraan, Pengawasan arahan di tempat k_erJa
mendengar dari atasan Atasan menghargai
keluhan, keberadaan bawahan
menghargai denga}n .
kehidupan, dan mer_mptakan Imgkt_mgan
melaksanakan kerja yang produktif.
tugas karyawan Atasan tanggap
dengan baik. terhadap keluhan dan
pendapat bawahan
Penghargaan Kepedulian organisasi
dan Kondisi terhadap kesejahteraan
Kerja karyawannya
Adanya perhatian
organisasi terhadap
kepuasan kerja
karyawan
Adanya kepedulian
organisasi terhadap
kenyamanan
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lingkungan kerja

pegawai
Variabel Definisi Indikator Item
Operasional
Pertumbuhan Pertumbuhan karir | Kemajuan 1. Pekerjaan saat ini
Karir (X2) adalah tujuan karir membuat semakin dekat

keberhasilan
organisasi, atau
titik di mana
karyawan
merasakan
keberhasilan dalam
organisasinya saat
ini.

dengan tujuan karir
Pekerjaan saat ini
relevan dengan
pertumbuhan Karir

Pengembangan
kemampuan
professional

Pekerjaan saat ini
membantu untuk terus
memperoleh
keterampilan baru yang
berhubungan dengan
pekerjaan.

Pekerjaan saat ini
membantu untuk terus
memperoleh
pengetahuan baru yang
berhubungan dengan
pekerjaan.

Pekerjaan saat ini
membantu untuk
memperoleh
pengalaman kerja yang
lebih beragam

Kecepatan
promosi

Kecepatan promosi di
organisasi saat ini
cepat.

Kemungkinan
dipromosikan di
organisasi saat ini
tinggi

Dibandingkan dengan
organisasi sebelumnya,
posisi pekerjaan saya
saat ini sangat ideal
dengan harapan saya.
Dibandingkan dengan
rekan Kkerja saya, saya
lebih cepat
dipromosikan
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Pertumbuhan
remunerasi

Gaji di organisasi
tumbuh dengan cepat
Dalam organisasi ini,
kemungkinan adanya
kenaikan gaji sangat
besar

Saya merasa bahwa gaji
saya lebih cepat
meningkat
dibandingkan dengan
rekan kerja saya

Variabel

Definisi
Operasional

Indikator

Item

Employee
Enggagemnt
(Xs)

Employee
engagement
merupakan
fenomena
psikologis dimana
karyawan merasa
penting bagi
keberhasilan
perusahaan dan
termotivasi untuk
meningkatkan hasil
kerjanya ke tingkat
yang lebih tinggi
dari persyaratan
pekerjaannya.

1. Penyerapan

waktu berlalu dengan
cepat ketika sedang
bekerja

Ketika bekerja,dapat
melupakan segala hal di
sekitar

Merasa senang ketika
bekerja dengan sungguh-
sungguh

Tenggelam dalam
pekerjaan

2. Kekuatan

Di tempat kerja, merasa

penuh energy
Dalam menjalankan
pekerjaan, merasa kuat
dan bersemangat
Dapat terus bekerja
dalam jangka waktu
yang sangat lama
Dalam pekerjaan selalu
tekun, bahkan ketika
segala sesuatunya tidak
berjalan dengan baik.

3. Dedikasi

Pekerjaan yang
dilakukan penuh makna
dan tujuan

antusias dengan
pekerjaan
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Bangga dengan
pekerjaan yang
dilakukan
Pekerjaan menantang
dalam Variabel Definisi Indikator Item
Operasional
Komitmen Komitmen Komitmen Senang menjadi bagian
Organisasi (Y) | terhadap suatu Afektif dari organisasi
organisasi dapat Masalah yang ada
didefinisikan dalam organisasi juga
sebagai sejauh merupakan masalah
mana seorang pribadi
karyawan Memliki keterikatan
mengidentifikasi emosional dengan
diri dengan organisasi
organisasi tertentu Mearasa sedih jika
dan berkomitmen organisasi mengalami
terhadap kemunduran
tujuannya.
Komitmen Takut tidak

berkelanjutan

mendapatkan fasilitas
yang sama dengan
tempat bekerja saat ini
jika berhenti dari
pekerjaan

Banyak terlibat dalam
organisasi, sehingga
berat untuk pindah
bekerja ke perusahaan
lain

Rugi jika meninggalkan
perusahaan

Komitmen
Normatif

Akan merasa bersalah
jika meninggalkan
organisasi

Memliki kewajiban
untuk tetap ada di dalam
organisasi sebagai
bentuk loyalitas
Bertanggung jawab
untuk turut memajuka
perusahaan
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3.6 Skala pengukuran
Pada penelitian ini, skala yang digunakan yaitu skala nominal (karakteristik
responden) dan skala likert (pertanyaan tiap variabel). Nilda. (2021)
menyatakan skala nominal merupakan skala pengukuran paling sederhana
atau tingkatannya paling rendah di dalam suatu penelitian, skala ini hanya
digunakan untuk memberikan kategori saja. Sedangkan, skala likert adalah
skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2018).
Berikut merupakan tabel 3.2 pengukuran skala likert:
Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert
No Jawaban Kode Skor
1 Sangat Setuju SS 5
2 Setuju S 4
3 Netral N 3
4 Tidak Setuju TS 2
5 Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber: Sugiyono (2018).

3.7

Teknik Pengujian Data
3.7.1 Uji Validitas Data

Menurut Sugiyono. (2018) uji validitas digunakan untuk mengetahui valid
atau sahnya suatu hipotesis tertentu, kuesioner dianggap valid jika pertanyaan
di atas dapat menjawab apa pun yang ditanyakan oleh kuesioner. Tujuan
penilaian validitas adalah untuk memahami tingkat kesesuaian antara titik-
titik data yang diamati objek dan data yang diberikan oleh peneliti. Pada
penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan menggunakan rumus Pearson

Product Moment sebagai berikut:



r

nXY)—-(2X)(XY)

Y X ) —(@X)2In(zr?) - (2Y)?]

Rumus 3. 2 Pearson Product Moment

Keterangan:
vy : koefisien validitas
n : banyaknya sampel

X : nilai pembanding

y : nilai dari yang akan dicari validitasnya
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Program SPSS 27 digunakan untuk perhitungan validitas untuk menguji

setiap item pernyataan setiap variabel penelitian. Dalam penelitian ini,

peneliti melakukan pre-test kepada 30 responden untuk setiap instrumen

pernyataaan untuk menilai validitas dengan nilai reaper 0,361. Setiap item

dikatakan valid jika nilai riwng lebih besar dari rwpel. Berikut ini adalah hasil

uji validitas instrumen setiap variabel pada penelitian ini.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas

Item

(Perceived Organoational Fhitung tabel Keterangan

Support)
X1.1 0,912 Valid
X1.2 0,916 Valid
X1.3 0,850 Valid
X1.4 0,882 Valid
0,361

X1.5 0,946 Valid
X1.6 0,921 Valid
X1.7 0,906 Valid
X1.8 0,938 Valid
ltem Ihitung I'tabel Keterangan




(Pertumbuhan Karir)

X2.1 0,786 Valid
X2.2 0,794 Valid
X2.3 0,847 Valid
X2.4 0,848 0,361 Valid
X2.5 0,854 Valid
X2.6 0,864 Valid
X2.7 0,717 Valid
X2.8 0,862 Valid
X2.9 0,691 Valid
X2.10 0,851 Valid
X2.11 0,883 Valid
X2.12 0,714 Valid
Item
(Employee Engagement) fhitng Mabel | Keterangan
X3.1 0,890 Valid
X3.2 0,706 Valid
X33 0,907 Valid
X3.4 0,694 Valid
X35 0,926 Valid
X3.6 0,958 Valid
0,361

X3.7 0,916 Valid
X3.8 0,924 Valid
X9 0912 Valid
X3.10 0,890 Valid
X311 0,795 Vaiid
X3.12 0,916 Vaiid

40
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Item
: L Ihitung I'tabel Keterangan
(Komitmen Organisasi)
Y.l 0,642 Valid
Y.2 0,889 Valid
Y.3 0,777 Valid
Y .4 0,785 Valid
Y.5 0,753 Valid
0,361

Y.6 0,894 Valid
Y.7 0,815 Valid
Y.8 0,809 Valid
Y.9 0,871 Valid
Y.10 0,817 Valid

3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu jumlah yang dapat dipercaya atau terjamin
apabila sering digunakan (Sugiyono, 2018). Pengujian reliabilitas penelitian
ini dilakukan dengan menghitung besarnya Cronbach’s Alpha untuk setiap
variabel yang akan diuji. Pada penelitian ini, uji reliabilitas data
menggunakan rumus Alpha Cronbach sebagai berikut:

2
| -5
t

%4
Rumus 3. 3 Alpha Cronbach

Keterangan:
r 11 : Reliabilitas instrumen
K : Banyaknya butir pertanyaan

> ai : Jumlah varian butir/item
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14 i: Varian total

Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
SPj;;gir\;ed organizationl 0.969 Reliabel
Pertumbuhan karir 0,951 Reliabel
Employee enggagement 0,969 Reliabel
Komitmen organisasi 0,939 Reliabel

Jika nilai cronbach’s alpha coefficient lebih besar dari 0,60, maka jawaban

dapat dikatakan reliable (Sugiyono, 2018)

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan
mendeskripsikan data yang telah diperoleh dengan menjelaskan kondisi suatau
varivel tanpa bermaksud mendapatkan kesimpulan yang dapat diterapkan secara
umum (Sugiyono, 2018). Statistika deskriptif berkenaan dengan bagaimana data
dapat digambarkan (dideskripsikan) atau disimpulkan, baik secara numerik
(misalnya menghitung rata-rata dan deviasi standar) atau secara grafis (dalam
bentuk tabel atau grafik), untuk mendapatkan gambaran sekilas mengenai data
tersebut sehingga lebih mudah dibaca dan bermakna (Darmawan, 2013). Dalam
penelitian ini, menggambarkan karateristik responden dan analisis jawaban
responden melalui kuesioner terhadap pengarauh perceived organizational
support, pertumbuhan karir, dan employee engagement terhadap komitmen

organisasi karyawan Gen Z.
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3.8.2 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
Menurut Rangkuti. (2019) uji normalitas ini bertujuan untuk melihat
apakah kelompok data berdistribusi normal atau tidak. Jika data pada
setiap variabel tidak dalam keadaan normal, parameter statistik tidak dapat
diterapkan pada hipotesis. Pengukuran standar ini menggunakan metode
probabilitas standar plot grafik, yakni:

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal atau mengikuti arah
garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi
memenuhi asumsi normalitas atau berdistribusi secara normal.

b. Namun, sebaliknya. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan
tidak mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas merupakan suatu uji asumsi klasik yang harus
dipenuhi dalam analisis regresi, uji heterokedastisitas dilakukan untuk
mengetahui apakah terjadi bias atau tidak dalam suatu analisis model
regresi, biasanya jika dalam suatu model analisis regresi terdapat bias atau
penyimpangan, estimasi model yang akan dilakukan menjadi sulit
dikarenakan varian data yang tidak konsisten (Widana, 2020).

Adapun dasar analisis uji heteroskedastisitas, yaitu:

a. Jika tidak ada pola yang jelas atau titik-titik menyebar di atas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

b. Jika terdapat pola tertentu atau titik-titik yang ada membentuk suatu
pola yang teratur, maka dapat dikatakan telah terjadi

heteroskedastisitas.
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3. Uji Multikolenieritas
Menurut Widana. (2020) Uji multikolinearitas bertujuan untuk
mengetahui apakah variabel-variabel bebas dalam suatu penelitian
memiliki unsur-unsur yang sama, seharusnya, antara variabel-variabel
bebas yang akan dianalisis tidak diizinkan mengandung aspek, indikator,
ataupun dimensi yang sama, karena apabila antar variabel bebas
mengandung aspek atau indikator yang sama maka koefisien regresi yang
didapatkan menjadi bias dan tidak bermakna.
Adapun dasar pengambilan keputusan uji multikolinearitas yaitu
dari melihat besarnya tolerance value dan variance inflation factor.
Sehingga:
a. Jika tolerance value < 0.10 atau VIF > 10 dapat disimpulkan telah
terjadi multikoloniaritas.
b. Jika tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 dapat disimpulkan tidak
terjadi multikoleniaritas.

3.9 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Jane (2021), regresi linier berganda dimaksudkan untuk menguji pengaruh
dua atau lebih variable independen (explanatory) terhadap satu variable dependen,
model ini mengasumsikan adanya hubungan satu garis lurus/linier antara variabel
dependen dengan masing-masing prediktornya. Maka dari itu, penelitian ini
menggunakan analisis regresi linear berganda untuk menghitung besarnya
pengaruh variabel bebas (perceived organizational support, pertumbuhan Karir,
employee enggagement) terhadap variabel terikat (Komitmen Organisasi). Alat
analisis yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah SPSS. Pengujian dalam
penelitian yaitu dengan menggunakan teknik analisis regresi linear berganda
(multiple regression analysis model) dengan model dasar sebagai berikut.

Y=a+bixi1+ bxo+ buxn+e

Rumus 3. 4 Analisis regresi linear berganda



Keterangan:

Y

a

b1,b2

X1, X2, X3

e

: Variabel dependen

: Konstanta

. Koefisien regresi

: Variabel independen

: Margin error/Epsilon

Sumber: (Jane, 2021)

3.10 Uji Hipotesis
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Menurut Nursalam (2015), uji hipotesis merupakan prosedur yang berisi

sekumpulan aturan yang menuju kepada suatu keputusan apakah akan menolak atau

tidak menolak (menerima) hipotesis nol yang telah dirumuskan. Sehingga pada

penelitian ini

dilakukan untuk mengetahui

adakah pengaruh perceived

organizational support, pertumbuhan karir, dan employee engagement terhadap

komitmen organisasi (Studi Pada Karyawan Gen Z di Lampung). Untuk menguiji

pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) baik secara

parsial maupun secara simultan dilakukan dengan, Uji t (t-test), dan Uji F (F-test).

a. Ujit (t-test)

Menurut Suparyanto & Rosad (2020), uji-t adalah jenis pengujian statistika

untuk mengetahui apakah ada perbedaan dari nilai yang diperkirakan dengan

nilai hasil perhitungan statistika. Nilai perkiraan ini bermacam-macam

asalnya, ada yang kita tentukan sendiri, berdasarkan isu, nilai persyaratan, dll.

Tes t atau Uji t adalah uji statistik yang digunakan untuk menguji kebenaran

atau kepalsuan hipotesis nol. Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa

jauh pengaruh variabel-variabel

independen Perceived organizational

support (Xi), Pertumbuhan karir (X2), dan Employee enggagement (Xs)

terhadap variabel dependen Komitmen Organisasi (Y) pada karyawan Gen Z

di Lampung. Nilai t dapat dirumuskan sebagai berikut:
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X—Ho

S/Vn

thitung=

Rumus 3. 5 Uji t
Keterangan:
X : Rata-rata pengambilan data
uo : Nilai yang dihipotesiskan
S : Standar deviasi sampel
n : Jumlah Sampel
Sumber: (Nuryadi et al., 2017)

Hasil t hitung dapat dilihat pada output koefisien dari hasil analisis linier

berganda dengan pengambilan keputusan sebagai berikut:

e tyi: > tyqp — berbeda secara signifikansi (Ho ditolak)

o tyir <t:qp — berbeda secara signifikansi (Ho diterima)

Uji F (F test)

Uji ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel independen
Perceived organizational support (Xi), Pertumbuhan karir (X:), dan
Employee enggagement (Xs) terhadap variabel dependen Komitmen
Organisasi (Y) pada karyawan Gen Z di Lampung. Maka, nilai F dapat

dirumuskan sebagai berikut:

F 2
hitung= k

1—T—k1

Rumus 3. 6 Uji F

Keterangan:
n : Jumlah Sampel

k : Jumlah Variabel Bebas
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R 2: Koefisien determinasi

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Tahap-tahap untuk melakukan uji F adalah sebagai berikut:
1. Merumuskan hipotesis

HO: b1 =b2 =b3 =b4 = b5 =0, artinya variabel independen secara bersama-
sama tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.
Ha: bl #b2 #b3 # b4 #b5 # 0, artinya variabel independen secara bersama-
sama berpengaruh terhadap variabel dependen.

2. Tingkat signifikansi ditentukan dengan menggunakan 0,05 (a=5%).

3. Menentukan F hitung.

4. Menentukan F tabel, dengan berdasarkan pada tingkat signifikansi (0=5%)
dengan derajat kebebasan df1 = jumlah variabel-1 dan df2 = (k;n-k), dimana
n adalah jumlah kasus dan k adalah jumlah variabel independen.

5. Pengambilan keputusan uji F didasarkan pada:

e Ho diterima jika F hitung < F tabel Ho diterima dan Ha ditolak.
Memiliki arti bahwa, semua variabel independen bukan penjelas
yang signifikan terhadap variabel dependen.

e Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. Memiliki
arti bahwa semua variabel independen merupakan penjelas yang

signifikan terhadap variabel dependen.

3.11 Koefisien Determinasi (R?)

Dalam studi korelasi, koefisien determinasi (R?) digunakan untuk memperkirakan
kapasitas model dalam menjelaskan variabel-variabel terkait. Koefisien determinasi
terletak antara 0 dan 1. Nilai R menunjukkan bahwa variabel kapasitas independen
untuk menjelaskan variasi pada variabel relatif dependen. Nilai yang mengikuti satu

sama lain menunjukkan bahwa variabel bebas memberikan hampir semua informasi
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mengenai variabel dependen. Berikut ini adalah beberapa panduan penetapan

korelasi koefisien:

Tabel 3. 2 Koefisien Determinasi

0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat kuat

(Sumber: Sugiyono, 2018)



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian kepada karyawan Gen Z di Lampung terkait pengaruh
Perceived Organizational Support, Pertumbuhan Karir, dan Employee
Engaggement Terhadap Komitmen Organisasi, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:

1. Perceived Organizational Support (X1) secara parsial berpengaruh
terhadap komitmen organisasi pada Gen Z di Lampung. Hal ini
menunjukan bahwa perceived organizational support antara karyawan
Gen Z dengan perusahaan kuat untuk memengaruhi komitmen organisasi.
Berdasarkan penilaian responden, variabel perceived organizational
support mendapatkan nilai tinggi/setuju dengan nilai sebesar 4,2 dengan
indikator tertinggi ada pada keadilan dan penghargaan, serta kondisi kerja
sebesar 4,2.

2. Pertumbuhan Karir (X2) secara parsial tidak memiliki arah hubungan
dengan komitmen tetapi siginifikan terhadap komitmen organisasi pada
karyawan Gen Z di Lampung. Berdasarkan penilaian responden, variabel
pertumbuhan karir mendapatkan kategori cukup/netral dengan nilai
sebesar 3,8 dengan indikator tertinggi ada pada pengembangan

kemampuan professional dengan nilai sebesar 4

3. Employee engagement (X3) secara parsial berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada karyawan Gen Z di Lampung. Hal ini berarti
semakin tinggi tingkat employee engagement, maka akan semakin tinggi
komitmen organisasi. Berdasarkan penilaian responden, variabel
employee engagement mendapatkan kategori tinggi/setuju dengan nilai
sebesar 4,1 dan indikator tertinggi ada pada indikator dedikasi dengan

nilai sebesar 4,2
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4. Perceived Organizational Support, Pertumbuhan Karir, dan Employee
Engaggement  secara simultan berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pada Gen Z di Lampung. Artinya semakin tinggi tingkat
Perceived Organizational Support, Pertumbuhan Karir, dan Employee
Engaggement ketika diuji bersama-sama, maka akan semakin tinggi
komitmen organisasi. Berdasarkan penilaian responden, variabel
komitmen organisasi mendapatkan kategori setuju/tinggi dengan nilai
sebesar 4,1 dan indikator tertingginya adalah komitmen normatif dengan

kategori tinggi/setuju dengan nilai sebesar 4,2.

5.2 Saran

Pada penelitian ini memiliki batasan penelitian hanya pada karyawan Gen Z di
Lampung dan menggunakan metode non-probability sampling dimana sampel yang
diambil tidak mewakili seluruh populasi, sehingga hasilnya terbatas pada populasi
yang diteliti dan tidak dapat digeneralisasikan pada seluruh karyawan Gen Z di
berbagai wilayah. Berdasarkan dari hasil analisis dan batasan penelitian di atas,

maka saran-saran yang dapat diajukan adalah:

1. Saran Teoretis
Pada penelitian ini memiliki batasan penelitian hanya pada karyawan Gen Z
di Lampung dan menggunakan metode non-probability sampling maka
sample belum tentu mempresentasikan seluruh Gen Z yang ada di Lampung
karena dibatasi oleh kriteria responden dan tidak tersebar secara proporsional
di seluruh wilayah di Provinsi Lampung. Berdasarkan dari hasil analisis dan
batasan penelitian diatas, maka saran-saran yang dapat diajukan adalah:

a. Bagi penelitian selanjutnya, dapat melakukan penelitian dengan
metode lain yang lebih representatif dan pengambilan sampel yang
lebih luas dari berbagai wilayah.

b. Pengembangan lebih lanjut dapat dilakukan mengenai komitemen
organisasi dengan menambahkan variabel-variabel yang berbeda dari

penelitian ini seperti: lingkungan kerja, budaya perusahaan atau
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perbedaan gender sehingga bisa mendapatkan hasil yang lebih

komprehensif mengenai komitmen organisasi

2. Saran Praktis

Disarankan bagi pihak intitusi di Lampung perlu memberikan dukungan
terhadap kebutuhan kerja karyawan. Komitmen organisasi yang tinggi dapat
dibangun melalui pemberian apresiasi, perhatian terhadap keseimbangan
kehidupan kerja, serta keterlibatan atasan dalam mendukung pengembangan
individu.

Kemudian, employee engagement juga menjadi aspek penting dalam
mendorong komitmen organisasi. Organisasi disarankan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang memotivasi, mendukung kolaborasi, dan memberikan
makna bagi Gen Z, yang dikenal sebagai generasi yang menghargai nilai,
tujuan, dan kebermaknaan dalam bekerja. Memberikan ruang partisipasi
dalam pengambilan keputusan serta mendorong inovasi dapat meningkatkan
rasa memiliki terhadap organisasi, dengan memperhatikan ketiga faktor ini
secara simultan perceived organizational support, pertumbuhan Karir, dan
employee engagement maka tingkat komitmen karyawan Gen Z di Provinsi

Lampung terhadap organisasi dapat meningkat secara signifikan.
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