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ABSTRAK

Era revolusi industry 4.0 menuntut dunia untuk terus berkembang. Hal ini
mempengaruhi kinerja sumber daya manusia pada saat ini. Oleh karena itu

dibutuhkan karyawan yang kompeten dalam bidangnya. Salah satunya
karyawan generasi milenial yang dikenal mampu beradaptasi dan
mengendalikan teknologi. Namun, karyawan generasi milenial memiliki
karakteristik yang mudah bosan sehinga dengan mudah memutuskan untuk
keluar dari pekerjaan. Hal ini tentunya berkaitan dengan work engagement
karyawan generasi milenial. Maka dari itu, penting bagi karyawan generasi
milenial untuk memiliki komitmen organisasi, dengan berkomitmen karyawan
dapat meningkatkan rasa terikat dengan perusahaan. Subjek dalam penelitian
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hubungan positif yang signifikan antara Komitmen Organisasi dengan Work
Engagement.
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1. Pendahuluan

Kemajuan teknologi menuntut dunia untuk terus berkembang secara terus menerus. Perubahan dan
perkembangan ini tidak dapat dihindari oleh individu maupun organisasi. Hal ini tentunya akan
mempengaruhi kinerja sumber daya manusia yang ada pada saat ini. Seperti yang dikatakan oleh (Samsuni
2017) bahwa tercapainya tujuan organisasi tersebut tergantung dari keahlian sumber daya manusia itu
sendiri dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Hal itu karena sumber daya manusia berperan
penting dalam menentukkan arah dan kemajuan organisasi (Rohida 2018).

Memasuki era revolusi industry 4.0, karyawan dituntut untuk lebih fleksibel dan mampu beradaptasi
terhadap kondisi dan kemajuan teknologi, agar dapat bertahan dan bersaing dengan yang lainnya. Oleh
karena itu dalam suatu perusahaan karyawan berperan sebagai penggerak operasi terhadap kemajuan dan
keberhasilan perusahaan, karena secanggih apapun teknologi tidak akan bisa berjalan dengan baik tanpa
adanya karyawan yang handal (Samsuni, 2017). Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian (BPS, 2019)
yang mengatakan angka tenaga kerja di Indonesia mencapai 136 juta. Pada tahun 2016, dari jumlah total
pekerja di Indonesia yang mencapai angka 160 juta, kurang lebih 40% di dalamnya termasuk angkatan
millenial dengan jumlah 62,5 juta pekerja. Di urutan berikutnya, yaitu generasi X dengan jumlah kurang
lebih 69 juta. Selanjutnya diurutan terakhir sejumlah 28,7 juta diduduki oleh generasi Baby Boomers.

Menurut Yuswohady (2016) dalam sebuat artikel Millennial Trend generasi modern yang lahir di
pergantian milenium disebut generasi milenial . Generasi milenial atau juga biasa disebut generasi Y yang
dilahirkan sekitar tahun 1980 sampai dengan 2000. Dengan kata lain generasi milenial merupakan generasi
muda yang saat ini berusia sekitar 15-34 tahun (Hidayatullah dkk., 2018). Berdasarkan hasil sensus
penduduk tahun 2020 yang dilakukan (BPS, 2021) jumlah penduduk Indonesia hingga September tahun
2020 tercatat bahwa mayoritas penduduk yang ada di Indonesia itu didominasi oleh generasi Z 27,94% dan
generasi milenial sebesar 25,87% total dari seluruh populasi Indonesia.

Generasi millennial dikenal karena kemampuan adaptasi dan inovasi mereka yang luar biasa, tumbuh di
tengah kemajuan era digital dan teknologi. Keterampilan ini mempersiapkan mereka dengan baik untuk
dinamika revolusi industri 4.0, di mana keberhasilan ditentukan oleh kemampuan untuk beradaptasi dengan
cepat dan berinovasi (Rezky, dkk., 2019). Millennial cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih
tinggi karena mereka mencari pekerjaan yang tidak hanya memberikan makna dan tujuan yang jelas tetapi
juga memungkinkan hubungan yang lebih erat dan transparansi dengan manajemen. Keselarasan ini dengan
nilai-nilai dan harapan mereka mendorong tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi, yang merupakan
katalis penting untuk meningkatkan work engagement (Sukoco dkk., 2020).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Park dan Gursoy (2012) ditemukan bahwa karyawan
milenial kurang dapat menemukan makna dalam pekerjaannya, karyawan cenderung meninggalkan
organisasi tempatnya bekerja. Hal yang sama juga dikatakan oleh Sukoco dkk., (2020) bahwa karyawan
generasai milenial adalah individu yang suka membantu rekan kerja dan memahami situasi dalam pekerjaan
namun karyawan generasi milenial tidak mau membuang waktu luang mereka untuk bertahan sehingga lebih
memilih keluar dari dalam perusahaan. Namun, apabila karyawan menemukan bahwa pekerjaan mereka
memuaskan dan bermakna, karyawan akan sangat engaged dalam bekerja. Work engagement merupakan
suatu kondisi yang positif terkait dengan kesejahteraan atau pemenuhan yang ditandai dengan tingginya
tingkat energi dan identifikasi yang kuat terhadap suatu pekerjaan Bakker dan Leiter (2010). Schaufeli dkk.,
(2002) mengatakan terdapat tiga aspek yang mempengaruhi work engagement, yaitu vigor, dedication, dan
absorption.

Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan oleh Amalia dan Hadi (2019) pada karyawan generasi
milenial, menunjukkan bahwa 43% karyawan engaged dan 57% karyawan pada kondisi disengaged.
Sedangkan dalam survey yang dilakukan oleh Carniege (2018) dalam studi yang bertajuk “Employee
Engagement Among Millennials” mengatakan bahwa hanya 25% karyawan milenial yang terlibat penuh (full
engaged) dalam perusahaan. Studinya juga mengatakan bahwa 9% karyawan milenial menolak untuk
terlibat/disengaged dengan perusahan. Selebihnya 66% karyawan milenial hanya terlibat sebagian (partially
engaged). Hal ini tentunya mengkhawatirkan bagi perusahaan, hal itu karena golongan ini dapat berpindah
ke disengaged jika tidak ditangani. Selanjutnya berdasarkan penelitian mengenai employee engagement yang
dilakukan oleh Gallup (2021) menyatakan bahwa Indonesia berada di peringkat kelima dari sembilan negara
di Asia Tenggara dalam hal engagement, yaitu sebesar 22%. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
masih banyak karyawan yang belum engaged di tempat bekerja.

Seharusnya karyawan memiliki work engagement yang tinggi karena karyawan yang engaged penting
bagi perusahaan, hal itu karena keterikatan karyawan dengan pekerjaan berpengaruh terhadap performa kerja
seseorang (Demerouti & Cropanzano, 2010). Marciano (2010) juga menambahkan bahwa karyawan dengan
rasa engaged mempunyai beberapa keuntungan yaitu dapat meningkatkan produtivitas, meningkatkan
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keuntungan, menanbah efisiensi, menurunkan turnover, mengurangi ketidakhadiran, meningkatkan kepuasan
konsumen, mengurangi kecelakaan kerja dan meminimakan keluhan karyawan. Selain itu juga dapat
menurunkan tingkat intensi turnover (Cahyana & Prahara, 2021), meningkatkan tingkat subjektif well-being
(Lili & Prahara, 2023) dan mengurangi job burnout (Fiasari & Prahara, 2020).

Bakker (2011) menyatakan bahwa salah satu faktor JD-R yang mempengaruhi work engagement yaitu
personal resources. Personal resources merupakan karakteristik yang dimiliki oleh karyawan, diantaranya
modal psikologis, kepribadian, sifat, usia, dan lain-lain. Kepribadian adalah suatu karakteristik yang
menentukan hal umum dan perbedaan tingkah laku psikologis pada seseorang seperti berfikir, merasa, dan
gerakan dalam waktu yang panjang serta tidak dapat dipahami secara sederhana sebagai hasil dari tekanan
dan biologic saat itu (Maddy atau Burt). Salah satu bagian yang terbentuk oleh adanya kepribadian adalah
komitmen, dimana pada dasarnya komitmen organisasi dibentuk oleh sistem nilai pribadi seseorang,
sedangkan sistem nilai pribadi seseorang itu sendiri tidak lain adalah bentuk kepribadian yang dimiliki
individu tersebut (Jewell & Siegall, 2008; Izzati & Mulyana, 2019).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Field dan Buitendach (2011); Surohmat & Istiyani, 2022)
komitmen organisasi merupakan salah satu bagian dari work engagement dan menjadi hal penting untuk
menghasilkan kinerja serta memiliki hubungan yang kuat dengan work engagement. Hal itu karena
komitmen organisasi memiliki hubungan yang positif dan dapat memprediksi work engagement (Ahuja &
Gupta, 2019). Individu yang menunjukkan tingkat komitmen yang lebih besar bagi organisasi akan lebih
mungkin untuk terlibat dalam berbagi pengetahuan sehingga dapat menghasilkan kinerja yang tinggi (Zhang
dkk., 2015). Hal ini di senada semakin tinggi tingkat komitmen organisasi yang dimiliki individu maka
keterlibatan individu tersebut dalam organisasi juga semakin tinggi (Emily dkk., 2016; Satata, 2020).

Menurut Allen dan Meyer (1990) komitmen organisasi adalah suatu karakteristik hubungan antara
anggota dengan organisasi dan berpengaruh pada keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya
dalam organisasi tersebut. Hal tersebut menjelaskan bahwa komitmen organisasi adalah hal yang sangat
penting untuk dimiliki oleh seorang karyawan. Allen dan Meyer (1990) mengemukakan ada tiga aspek
komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, komintmen kontinu, dan komitmen normatif.

Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap work engagement, yaitu dapat mengurangi niat
berpindah dan ketegangan kerja pada karyawan serta meningkatkan kemampuan dalam beradaptasi (Zhang
dkk., 2015; Jimad, 2021; Ridho & Syamsuri, 2018)). Sejalan dengan itu Bakker (2011) mengatakan bahwa
karyawan yang engaged memiliki keuntungan, yaitu karyawan akan lebih Bahagia dan antusias, lebih sehat
baiki secara fisik maupun psikologis, serta karyawan yang engaged akan menyalurkan keterikatan pada
anggota karyawan lain sehingga hubungn interpersonal dapat terjalin dengan baik dan kinerja kelompok
menjadi lebih baik lagi. Seorang karyawan yang memiliki work engagement akan memiliki kekuatan yang
memotivasi karyawan tersebut untuk meningkatkan kinerja ke tahap yang lebih tinggi, energi ini berupa
komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggan, usaha yang lebih meliputi waktu dan
energi, semangat, ketertarikan, serta berkomitmen dalam melaksanakan suatu pekerjaan (May dkk., 2004).
Dalam hal ini, tingginya tingkat work engagement ditentukan oleh seberapa kuat komitmen yang dibangun
karyawan untuk memenuhi kebutuhannya (Allen & Meyer, 1990).

Sebaliknya jika karyawan memiliki komitmen organisasi yang rendah maka akan berdampak pada
tingginya keputusan berpindah dari organisasi (Jimad, 2021; Ridho & Syamsuri, 2018). Hal ini tentunya
akan mempengaruhi tingkat work engagement menjadi rendah. Menurut Salanova dkk., 2005) karyawan
yang memiliki work engagement yang rendah akan berdampak pada menurunnya performa karyawan
sehingga menjadi rendah, menimbulkan rasa bosan pada karyawan Gonzalez-Roméa dkk., (2006) dan
menculnya rasa tidak percaya terhadap organisasi (Chughtai & Buckley, 2009). Senada dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Avicenna (2019) terdapat hubungan antara komitmen organisasi dengan work
engagement pada guru SMK di salah satu sekolah negeri di Yogyakarta.

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian yang dilakukan sebelumnya, peneliti ingin melakukan penelitian
dengan subjek karyawan generasi milenial, mengingat saat ini Indonesia telah memasuki era baru dimana
akan didominasi oleh generasi milenial dan segala sesuatu berkaitan dengan teknologi. Oleh karenanya,
tujuan penelitian ini akan menguji hubungan antara komitmen organisasi dengan work engagement pada
karyawan generasi milenial. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan informasi dan
menambah informasi yang sudah ada dalam ranah Psikologi Industri dan Organisasi, khususnya pada
hubungan antara komitmen organisasi dengan work engagement pada karyawan generasi milenial.
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2. Metode

2.1 Partisipan

Penelitian ini menggunakan subjek karyawan dengan karakteristik minimal bekerja 1 tahun dan berusia
21-41 tahun. Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 63 orang karyawan generasi
milenial. Partisipan dalam penelitian ini direkrut menggunakan metode non-probability sampling, khususnya
convenient sampling (Gravetter & Forzano, 2018. Teknik ini dipilih karena memungkinkan pengambilan
sampel berdasarkan kesediaan partisipan pada saat pengumpulan data dilakukan. Metode convenient
sampling memungkinkan peneliti untuk mendapatkan partisipan dengan cara yang paling praktis dan efisien
dalam konteks yang terbatas ini).

2.2 Prosedur

Peneliti mengunakan pendekatan kuantitatif korelasional dalam penelitian ini. Peneliti melakukan studi
awal mengenai permsalahan yang dialami oleh subjek generasi millenial di perusahaan. Selanjutnya peneliti
menemukan work engagement dan komitmen organisasi pada karyawan generasi millenial di perusahaan
mengalami permasalahan. Peneliti melakukan studi literatur terhadap kedua variabel psikologis tersebut
work engagement dan komitmen organisasi.

Setelah peneliti yakin bahwa work engagement dan komitmen organisasi karyawan bermasalah, maka
selanjutnya peneliti menentukan alat ukur yang akan digunakan untuk mengukur kedua kondisi variabel
psikologis tersebut. Adapun alat ukur yang digunakan adalah alat ukur yang telah ada dan digunakan oleh
peneliti yang lain dengan melakukan penelaahan terlebih dahulu pada aitem-aitemnya melalui profesional
judgement dan mempertimbangan kehandalan alat ukur tersebut. Selanjutnya setelah peneliti yakin dengan
alat ukur yang digunakan, peneliti membuat Gfrom skala penelitian untuk disebar pada responden penelitian.
Seluruh partisipan telah memberikan persetujuan tertulis yang tertera dalam Gfrom penelitian sebelum
mengisikan skala penelitiannya dan dijamin kerahasiaan serta anonimitas data mereka.

2.3 Alat ukur

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini antara lain, work engagement sebagai variabel terikat dan
komitmen organisasi sebagai variabel tergantung. Work engagement adalah suatu keadaan positif pada
karyawan saat bekerja yang melibatkan fisik, kognitif dan emosional sehingga karyawan mampu
berkomitmen pada organisasi yang ditandai dengan adanya semangat yang tinggi (vigor), rasa bangga
terhadap pekerjaan (dedication), dan konsetrasi yang penuh pada saat bekerja (absorption). Work
engagement dalam penelitian ini akan diukur menggunakan skala work engagement yang disusun oleh
peneliti sebelumnya yaitu Wulandari dan Prahara (2020) yang mengacu pada aspek-aspek yang
dikemukakan oleh Bakker dan Leiter (2010) yang terdiri dari vigor, dedication dan absorption. Skala Work
Engagement terdiri dari 15 aitem dengan nilai uji daya beda aitem yang diperoleh yaitu .301-.708 dengan
koefisien reabilitas alpha sebesar .873.

Komitmen organisasi adalah suatu kemauan dari dalam diri individu untuk tetap bertahan dalam
organisasi dan memiliki kemauan untuk memelihara keanggotaannya dengan menunjukkan loyalitas pada
organisasi. Komitmen organisasi pada penelitian ini akan diukur menggunakan skala komitmen organisasi
yang disusun oleh peneliti sebelumnya yaitu Palundun (2021) yang mengacu pada aspek-aspek komitmen
organisasi menurut Allen dan Meyer (1990) yaitu komimen afektif, komitmen kontinum dan komitmen
normative. Skala komitmen organisasi terdiri dari 15 aitem dengan nilai daya uji beda yang diperoleh yaitu
sebesar .344-.801 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar .915. Metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu menggunakan teknik korelasi product moement dari Karl Pearson, menggunakan
software aplikasi statistik SPSS versi 26.

3. Hasil

Data yang diperoleh menggunakan Skala Work Engagement Dan Skala Komitmen Organisasi sebagai
dasar untuk pengujian hipotesis. Berdasarkan data deskriptif, maka dapat dilakukan kategorisasi pada dua
variabel penelitian. Tujuan dilakukan kategorisasi menurut Azwar (2015) yaitu untuk menempatkan individu
ke dalam kelompok-kelompok secara berjenjang menurut suatu kontinum sesuai atribut yang diukur.

Tabel 1 Kategorisasi skala work engagement

Kategori Pedoman Skor N Presentase
Rendah X< (u-1o) X<375 48 76,2%
Sedang (u-1o) s/d (utlo) 37,5<X<45 15 23,8%
Tinggi X > (u+lo) X=>45 0 0%

Total 63 100%
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Tabel 2 Kategorisasi skala komitmen organisasi

Kategori  Rentang Angka Skor N Presentase
Rendah X< (u-1o0) X <375 22 34,9%
Sedang (U-1o) s/d (utlo) 37,5<X<45 23 36,5%
Tinggi X > (utlo) X =45 18 28,6%
Total 63 100%

Berdasarkan Uji Kolmogorov-Smirnov (KS-Z) untuk variable Work Engagement diperoleh nilai KS-Z=
.111 dengan p= 0.050 dan variabel komitmen organisasi KS-Z= 0.118 dengan p=0.029. Berdasarkan data
tersebut menunjukkan bahwa sebaran data untuk variabel work engagement terdistribusi normal dan untuk
variabel komitmen organisasi tidak mengikuti sebaran data yang normal. Menurut Hadi (2016) normal atau
tidaknya suatu data dalam sebuah penelitian tidak memberikan pengaruh kepada hasil akhir. Lebih lanjut
Hadi (2016) mengatakan bahwa pada saat subjek penelitian dalam jumlah yang besar atau subjek penelitian
N > 30 maka dapat dikatakan terdistribusi normal. Berdasarkan data tersebut maka variabel work
engagement dan variabel komitmen organisasi dapat digunakan untuk lanjut ke langkah berikutnya yaitu,
melakukan uji linieritas dan uji hipotesis.

Berdasarkan uji linearitas diperoleh nilai F= 44,678. Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara
work engagement dengan komitmen organisasi merupakan hubungan yang linier. Berdasarkan hasil analisi
korelasi product moment (pearson correlation) pada penelitian ini diperoleh nilai korelasi (rxy) = .632
(p<.050) yang berarti ada hubungan positif antara work engagement dengan komitmen organisasi pada
karyawan generasi milenial. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima.

4. Diskusi

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan korelasi product moment yang telah dilakukan, diperoleh
koefisien korelasi (rxy) = .632 dngan p = .001. Korelasi tersebut membuktikan bahwa terdapa hubungan
antara komitmen organisasi dengan work engagement pada karyawan generasi milenial. Hal ini sesuai
dengan hipotesis yang diajukan bahwa semakin tinggi tingkat komimen organisasi maka semakin tinggi work
engagement pada karyawan generasi milenial. Sebaliknya, semakin rendah komitmen organisasi maka
semakin rendah juga work engagement pada karyawan generasi milenial.

Komitmen organisasi merupakan variabel yang memiliki sumbangan positif terhadap work engagement.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ahuja dan Gupta (2019);
Avicenna (2019) dan Field dan Buitendach (2011) yaitu ada hubungan positif antara komitmen organisasi
dengan work engagement. Dalam era dinamis revolusi industri 4.0, keterlibatan karyawan, terutama generasi
millennial, menjadi fokus utama bagi organisasi yang berorientasi pada kinerja tinggi. Ibrahim dan al Falasi
(2014) menegaskan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi dapat secara langsung mempengaruhi
tingkat keterlibatan kerja. Sejalan dengan itu, Bakker (2011) menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat
secara aktif cenderung lebih bahagia, antusias, dan lebih sehat secara fisik dan mental. Mereka juga lebih
cenderung membentuk hubungan interpersonal yang kuat di tempat kerja, meningkatkan kinerja kelompok
secara keseluruhan. Generasi millennial, dengan nilai-nilai yang unik dan kecenderungan untuk mencari
makna dalam pekerjaan, dapat diharapkan akan merespons dengan baik terhadap upaya organisasi dalam
membangun komitmen dan keterlibatan kerja yang kuat (May dkk., 2004). Work engagement pada generasi
ini terkait erat dengan seberapa kuat komitmen yang mereka bangun terhadap organisasi tempat mereka
bekerja (Harter, 2024), dengan energi dan semangat yang mereka curahkan dalam melaksanakan tugas
sehari-hari, serta kebanggaan yang mereka rasakan atas pekerjaan yang mereka lakukan. Oleh karena itu,
memahami dan memperkuat komitmen karyawan millennial dapat menjadi strategi kunci bagi organisasi
yang ingin meningkatkan keterlibatan kerja dan kinerja keseluruhan di era ini.

Menurut Allen dan Meyer (1990) komitmen organisasi terdiri dari tiga aspek yaitu komitmen afektif,
komitmen kontinu, dan komitmen normatif. Komitmen afektif merupakan keterikatan emosional yang
menentukan keinginan individu untuk menetap dalam organisasi (Allen & Meyer, 1990). Komitmen afektif
merefleksikan ikatan emosional yang mendalam antara karyawan dan organisasi, mendorong mereka untuk
melebihi tuntutan pekerjaan standar demi mencapai tujuan bersama. Ini termanifestasi dalam kesediaan
karyawan untuk bekerja lembur dan menginvestasikan energi ekstra, bukan hanya karena tuntutan pekerjaan,
tetapi karena kecintaan dan rasa kepemilikan terhadap perusahaan. Karyawan juga akan merasa senang,
percaya, dan nyaman dalam lingkungan kerja (George & Jones, 2007), sementara karyawan dengan tingkat
komitmen organisasi yang tinggi menunjukkan peningkatan partisipasi dan dedikasi, yang mencerminkan
keinginan kuat untuk berkontribusi dan tumbuh bersama perusahaan. Ini sangat relevan bagi generasi
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millennial, yang mengintegrasikan pekerjaan ke dalam identitas dan gaya hidup mereka, menilai pekerjaan
sebagai ekstensi dari diri mereka sendiri, bukan sekedar sumber penghasilan (Ruhyaningtias & Hapsari,
2013). Komitmen afektif yang tinggi memicu kedekatan emosional, yang diperkuat oleh penelitian Freeney
dan Tiernan (2006), menunjukkan bahwa work engagement melibatkan keterikatan emosional yang kuat
dengan pekerjaan dan organisasi secara keseluruhan. Umam (2010) menambahkan bahwa ini mendorong
karyawan untuk menampilkan kinerja yang lebih baik, mendukung kebijakan organisasi, dan secara
keseluruhan meningkatkan kinerja kerja dengan menggunakan seluruh potensi mereka (Schaufeli & Bakker,
2004), yang menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan positif.

Komitmen kontinu mengacu pada kesadaran karyawan akan konsekuensi negatif yang mungkin dihadapi
jika mereka memilih untuk meninggalkan organisasi, menekankan sebuah hubungan yang didasari oleh
kebutuhan daripada afeksi (Allen & Meyer, 1990). Dalam konteks ini, karyawan generasi milenial, seperti
yang diungkap oleh Pratiwi dan kolega (2020), menunjukkan dedikasi yang tinggi, berusaha keras untuk
membuktikan nilai mereka dan beradaptasi dengan norma serta ekspektasi organisasi. Lebih lanjut,
Barkhuizen dan Rothmann (2006) menyoroti bahwa karyawan menganggap work engagement sebagai cara
untuk menghargai organisasi, tetap berada dalam lingkup pekerjaan bukan karena keterikatan emosional,
melainkan karena pengakuan atas kebutuhan organisasi tersebut dalam kehidupan mereka. Ini menciptakan
situasi di mana individu merasa akan mengalami kerugian signifikan jika memutuskan untuk keluar.
Karyawan yang memiliki komitmen kontinu yang kuat cenderung memberikan kontribusi substansial kepada
organisasi dan mengambil tindakan proaktif dalam mengatasi ketidakpuasan kerja (Umam, 2010). Komitmen
ini mendorong karyawan untuk memprioritaskan pekerjaannya, mencapai hasil maksimal, dan akhirnya
merasa sepenuhnya terlibat dan tenggelam dalam tugas-tugas kerja (Schaufeli dkk., 2006).

Komitmen normatif mencerminkan tingkat keterikatan psikologis seorang karyawan terhadap organisasi,
yang berakar pada nilai-nilai seperti kesetiaan, afeksi, dan rasa bangga. Karyawan dengan komitmen
normatif tinggi tidak hanya hadir tepat waktu dan bertanggung jawab atas pekerjaannya, akan tetapi juga
melihat tugas-tugasnya sebagai bagian dari kewajiban moral terhadap organisasi. Karyawan percaya bahwa
organisasi pantas mendapatkan komitmen dan loyalitas penuh Allen dan Meyer (1990). Lebih lanjut
ditunjukkan bahwa komitmen normatif merupakan hubungan timbal balik antara individu dan organisasi, di
mana karyawan merasa bahwa memberikan yang terbaik adalah cara untuk membalas budi atas kesempatan
dan kepercayaan yang diberikan oleh organisasi. Ini menciptakan lingkungan kerja yang penuh dengan rasa
memiliki, kepuasan, dan kebahagiaan, yang tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga
memperkuat ikatan kolektif dengan organisasi. Senada dengan karyawan generasi milenial yang menyatakan
bahwa kesetiaan merupakan prioritas utama ketika sudah mendapatkan kenikmatan dalam bekerja (Carniege,
2017). Dengan demikian, karyawan memilih untuk tetap berada dalam organisasi bukan hanya karena
mereka menemukan kegembiraan dalam pekerjaan mereka, tetapi juga karena mereka melihatnya sebagai
bagian dari tanggung jawab dan misi yang harus mereka penuhi (Umam, 2010b). Kondisi ini mempengaruhi
kepercayaan mendalam serta penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Karyawan berkomitmen
untuk memberikan performa terbaik untuk organisasi dan memiliki keinginan intens untuk menjadi bagian
integral dari organisasi tersebut. Kondisi ini mendorong untuk merasa pekerjaan penuh dengan makna,
meningkatkan antusiasme dan kebanggaan terhadap pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2004).

Kelemahan utama dalam penelitian ini terletak pada penggunaan jumlah subjek yang terbatas, yang
membatasi kemampuan untuk menggeneralisasi hasil ke populasi yang lebih luas. Senada dengan Sugiyono
(2009) yang menyatakan bahwa jumlah subjek yang terbatas dalam penelitian dapat membatasi kemampuan
untuk menggeneralisasi hasil ke populasi yang lebih luas. Hal ini mengakibatkan potensi variasi dalam
respons yang mungkin tidak terwakili secara penuh. Penambahan jumlah subjek dan diversifikasi sampel
juga akan meningkatkan validitas eksternal dari temuan penelitian, memungkinkan untuk aplikasi yang lebih
luas dari hasil-hasil tersebut. Selanjutnya, ketergantungan pada metode korelasional membatasi kemampuan
untuk menentukan hubungan sebab akibat antara variabel yang diteliti. Sebagai antisipasi untuk mengatasi
keterbatasan ini, penelitian mendatang dapat mempertimbangkan penerapan desain penelitian yang lebih
komprehensif, seperti metode eksperimental atau mixed methods, yang menggabungkan kuantitatif dan
kualitatif untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam dan nuansa yang lebih kaya mengenai
dinamika antara variabel.
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