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Komitmen organisasi adalah aspek yang penting dalam organisasi. Komitmen 
organisasi memiliki tiga aspek yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan 
komitmen normatif. Penelitian ini bertujuan  untuk  menjelaskan faktor-faktor yang 
memengaruhi komitmen or ganisasi antara lain k ualitas kehidupan kerj a dan modal 
psikologis.Metode yang digunakan dalam penelitian ini a dalah metode kuantitatif 
dengan cara penyebaran kuisioner dan di dukung data sekund er berupa wawancara. 
Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai tetap PT. Telkom  Regional V Jawa Timur. 
Dari beberapa populasi yaitu 150 pe gawai, sebanyak 112 pegawai menjadi sample 
dalam penelitian ini. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi 
ganda.Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan Mod al Psikologis dengan 
Komitmen Organisasi menunjukan hasil dari  pengujian statistik terd apat hubungan 
antara dengan nilai d engan nilai sig nifikansi (p<0,05). Temuan lain s elanjutnya 
didapatkan korelasi par sial antara Kualitas Ke hidupan Kerja den gan Komitmen 
Organisasi dengan signifikansi (p<0,05) dan korelasi parsial antara Modal Psikologis
dengan Komitmen O rganisasi dengan signifikansi (p<0,05). Hasil t emuan ini 
mendukung hipotesis ad anya hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan modal 
psikologis dengan komitmen organisasi.Berdasarkan hasil penelitian ini, perusahaan 
diharapkan memerhatikan keadaan lingkungan kerja yang  baik dan bermanfaat untuk 
pegawai, serta merespon kebutuhan dan keluhan yang masih dirasakan pegawai.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Kualitas Kehidupan Kerja, Modal Psikologis
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 PENDAHULUAN

Sumber daya manusia tersebut dituntut be kerja keras dan memiliki 

pengalaman. Organisasi tidak lagi hanya dituntut memiliki pegawai dengan

kemampuan di a tas rata-rata, namun organisasi juga harus memiliki seorang 

pegawai yang mampu menginvestasikan dirinya untuk terlibat se cara penuh 

dalam bekerja, proaktif, dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap standar 

kualitas kinerja ( Bakker, 2009). Organisasi memiliki beberapa p ermasalahan 

terkait pegawai yang menginvestasikan dirinya untuk terlibat dalam bekerja, 

salah satunya permasalahan komitmen dalam organisasi. Permasalahan yang 

memengaruhi komitmen dalam organisasi antara lain tingginya turnover yang 

disebabkan karakteristik individu, lin gkungan kerja, dan k epuasan kerja 

(Mobley et al., 1978).  Menurut hasil surve y Hay Group Report pada t ahun 

2013 terdapat lima ne gara dengan presentase tingkat turnover di lingkup 

regional yaitu : 1) India 26.9%, 2) Russia 26.8%, 3) Indonesia 25.8%, 4) Brazil 

24.4%, 5) US 21.8%,  6 ) China 21.3%, da n 7) UK 14.6%. da ri data tersebut 

dapat diketahui bah wa Indonesia menduduki p eringkat ke 3 te rkait negara 

dengan tingkat turnover pegawai tertinggi dibandingkan beberapa negara 

lainnya. (www.haygroup.com). 

Strategi untuk meningkatkan komitmen organisasi pada pegawai dapat 

mencakup kebijakan kerja, kerja tim, pe latihan dan pengembangan yang 

fleksibel, kerja sama tim, pelatihan & pengembangan, partisipasi pegawai, dan 

pemberdayaan (Walton, 1985). 

Salah satu teori pemberda yaan adalah teori konservasi sumber da ya 

Concervation of Resource (COR) Hobfoll (1989) berfokus pada dua asumsi 

utama dari teori CO R. Asumsi pe rtama menyatakan bahwa individu 

menanamkan sumber daya mereka dengan tujuan untuk menan gani kondisi 

yang mengancam dan mencegah dari hasil-hasil yang negatif (Hobfoll, 1989). 

Asumsi kedua menyatakan bahwa individu tidak hanya berjuang untuk menjaga 

sumber daya saja, tetapi juga mengakumulasikan sumber daya tersebut. Sumber 

daya yang ada cenderung untuk menghasilkan sumber daya lainnya, yang mana 
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sumber daya ini menjadi sebuah kumpulan sumber da ya (resource caravans), 

yang mungkin memberikan hasil positif seperti coping dan kesejahteraan yang 

lebih baik (Hobfoll, 2002 ). Hal tersebut juga didukung oleh JD-R model yang

tidak hanya sebagai model pengemban gan dari DCM teori (Karas ek, 1979)

tetapi juga berhubungan dengan beberapa teori motivasi yang menggunakan 

sumber daya di tempat kerja sebagai tahap awal untuk motivational outcomes 

yang positif.

Komitmen organisasi adalah ikatan psikologis seorang pegawai dengan 

sebuah organisasi, dan kekuatannya bergantung pada tingkat keterlibatan 

pegawai, loyalitas pegawai, serta kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi. 

Menurut Meyer dan Allen (1991; 1997) model komitmen organisasi terdiri dari 

tiga komponen yaitu affective commitment (komitmen afektif), 

continuance/rational commitment (komitmen berkelanjutan) dan normative/ 

loyalty commitment (komitmen normatif).

Pegawai yang berkomitmen dengan or ganisasinya akan memunculkan 

outcomes positif untuk d irinya dan organisasinya. Salah satu outcomes positif 

dalam meningkatkan komitmen organisasi afektif dan normatif adalah kualitas 

hidup kerja (Afsar, 2014). Pegawai yang memiliki komitmen organisasi tinggi 

akan memiliki kualitas kehidupan kerja yang tinggi menurut Levering dan 

Moskowitz (1994) yang mencerminkan perspektif pegawai tentang kualitas 

kehidupan kerja antara lain gaji dan t unjangan, kesempatan, keamanan kerja, 

rasa bangga dalam peke rjaan dan pe rusahaan, keterbukaan dan keadilan , dan 

persahabatan dan k eramahan. Lawler dan M ohrman (1985) menunj ukkan 

bahwa ada dua cara untuk melihat apa itu kualitas kehidupan kerja. Seseorang 

menganggap kualitas ke hidupan kerja sebagai kondisi dan praktik or ganisasi 

misalnya kondisi kerja y ang aman dan keterlib atan pegawai. Lau dan May 

(1998) menyebutkan kualitas kehidupan kerja s ebagai kondisi dan ling kungan 

yang menguntungkan di sebuah tempat kerja yang mendukung dan 

mempromosikan kepuasan pegawai dengan memberikan pegawai dengan 

imbalan, keamanan kerja, dan peluang pertumbuhan.  
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Selain kualitas kehidupan kerja, komitmen o rganisasi dipengaruhi oleh  

modal psikologis. Modal psikolog is adalah keadaan psikolog is individu yang 

positif yang memiliki perintah kons truksi yang lebih tingg i yang 

mengoperasionalisasi komponen individu yaitu: 1) rasa pe rcaya terhadap diri, 

2) sifat resiliensi dan mampu bangkit dari keterpurukan, 3) harapan dalam 

mencapai keinginan, dan 4) rasa optimisme dari dalam diri. (Luthan & Youssef, 

2004). Modal psikologis merupakan faktor yang meningkatkan kinerja pegawai 

dalam organisasi. Hal ini memberikan peningkatan kinerja p ada pegawai dan 

memberi kontribusi pada aset organisasi (Luthans et al., 2005).  

Modal psikologis bereperan mendorong pertumbuhan kinerja pe gawai 

dengan menekankan pada sifat positif dari kekuatan pegawai. (Luthans, Avolio, 

Walumbwa & Li, 2005). Beberapa aspek modal psikologis telah dikaitkan 

dengan sikap kerja se cara keseluruhan seperti kebahagiaan kerja dan kepuasan 

kerja yang lebih tinggi (Avey et al, 2008 ; Youssef & Luthans, 2007). Youssef,

& Luthans (2007) menyatakan bahwa hubungan antara modal psikologis dan 

keterlibatan dalam bekerja dengan komitmen organisasi telah didukung secara 

empiris dalam berbagai konteks organisasi.

Penelitian terkait modal psikolog is dan komitmen organisasi telah 

dilakukan sebelumya oleh Murray et al. (2010), yang menyatakan bahwa ada 

hubungan positif antar a modal psikol ogis dan komitmen org anisasional. 

Hodges (2010) dalam studinya berpendapat bahwa modal psikologis memiliki 

efek positif terhadap komitmen pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Çetin 

(2011) positif modal ps ikologis mendukung komitmen organisasional dalam 

aspek harapan dan optimisme. Luthans et all (2008) menyatakan bahwa ada 

hubungan positif antara modal psikologis dan komitmen organisasional.  

H1: ada hubungan antar a kualitas kehi dupan kerja dan modal psiko logis

dengan komitmen organisasi pada pegawai PT. X

H2: ada hubungan antar a kualitas kehidupan kerja dengan komitmen 

organisasi pada pegawai PT. X
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H3: ada hubun gan antara dan modal ps ikologis dengan komitmen or ganisasi

pada pegawai PT. X. 

METODE PENELITIAN

Teknik pengambilan data yang dilakukan i alah Convineince Sampling

Pegawai pada PT. X di Surabaya sebanyak 112 pegawai dari beberapa divisi 

antara lain: Witel, OSM Reg Enterprize Government & Biz Serv, SM Human 

Capital, SM Payment Collection, dan SM Business Planning. 

Komitmen organisasi yang diadaptasi pada Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ) dari Allen dan Me yer (1990) yang terdiri dari 18 aitem.

Kualitas kehidupan kerj a dengan  men ggunakan skala yang  diadaptasi  pada 

alat ukur oleh European Foundation for the Improvement of Living and 

Working Condition (2002) yang terdiri dari 31. Modal psikologis akan diukur  

dengan menggunakan skala disusun se ndiri oleh pe neliti merujuk pada PCQ 

(Psychological Capital Questionnaire) yang diperkenalkan oleh Luthans, 

Youssef dan Avolio (2007) yang terdiri dari 24 aitem. 

HASIL DAN PEMBAHASAN

Ketiga alat ukur yang digunakan telah melalui p roses CVR. Alat ukur 

komitmen organisasi oleh yaitu OCQ memiliki nilai validitas 0,822  (C. Ivan, 

2017), Alat ukur ualitas  kehidupan kerja yaitu European Foundation for the 

Improvement of Living and Working Condition memiliki nilai validitas 0,842.

Alat ukur modal psikol ogis yaitu PCQ memiliki nilai validitas 0,675 (Reza, 

2016). Pada hasil uji  reliabilitas, dapat di ketahui bahwa keti ga skala 

menunjukkan hasil yang reliabel. Nilai koe fisien alpha cronbach pada 

komitmen organisasi adalah 0,870. Nilai koefisien alpha cronbach pada 

kualiatas kehidupan kerja adalah 0,961 d an Nilai koefisien alpha cronbach

modal psikologis adalah 0,947.  

Dalam penelitian ini uj i normalitas tidak perlu dilakukan karena sample

yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah lebih dari 100, yaitu 112

pegawai. Hal ini m enunjukkan bahwa data dapat diasumsikan normal k arena 

subjek sudah berjumlah lebih dari 100 orang (Katz, 2011). Berdasarkan hasil uji 
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linieritas, dapat di ketahui bahwa variabel kualitas kehidupan kerja 

menunjukkan hubungan yang linier dengan variabel komitmen organisasi, yaitu

dengan nilai p =  0,000 (p<0,05). Variabel modal psikologis dengan komitmen 

organisasi juga me nunjukkan hubungan yang linier den gan komitmen 

organisasi, yaitu dengan nilai p = 0,000 (p<0,05). 

Pada hasil uji hipotesis hubung an antar variabel yaitu kualitas 

kehidupan kerja  dan modal psikologis dengan komitmen organisasi, diperoleh 

hasil r korelasi sebesar 0,676 dan nilai p adalah 0,000 (p < 0,05). Hal te rsebut 

menunjukkan pada penelitian ini H 0 ditolak H1 diterima, yang menunjukan 

ada hubungan antar a kualitas kehidupan kerja dan moda l psikologis dengan 

komitmen organisasimenghasilkan nilai R-partial 0,457 yang  menunjuk kan 

bahwa kualitass kehidupan kerja d an modal psikologis memiliki kontribusi 

secara bersama-sama terhadap komitmen or ganisasi sebesar 45,7% pada 

penelitian ini. Berdasarkan nilai korelasi yang didapatkan dari masing-masing 

variabel independen terhadap komitmen organisasi, kualitas kehidupan kerja 

memiliki nilai korelasi yang lebih besar (r = 0,485) dibandingkan dengan nilai 

korelasi modal psikologis (r = 0,204)  Hal tersebut menunjukkan bahwa pada 

PT. X komitme n organisasi pada pegawai akan lebih tinggi ketika terdapat 

kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerja pada  PT.X yang sangat 

kuat menjadi salah satu faktor yang memungkinkan hal tersebut terjadi.

Didukung dengan peryataan dari angket terbuka terkait kualitas  

kehidupan kerja yang menyatakan bahwa subjek yang memberi alasan positif 

antara lain perusahaan telah memberikan fasilitas yang memadai seperti 

kesehatan dan pras ana lainnya sebanyak 25 subjek dengan frekuensi 22 ,3% 

dan memberi alasan negatif antara lain karena fasilitas dan sistem belum 

merata sebanyak 7 subj ek dengan presentase 6,3%. Pernyataan dari an gket 

terbuka terkait modal psikologis seperti ad anya lingkungan kerja yang 

mendukung sebanyak 15 subjek dengan frekuensi 13,4% dan m emberi alasan 
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negatif antara lain Sudah tidak bisa mengikuti perkembangan organisasi

sebanyak 1 subjek dengan presentase 0,9%.  

Berdasarkan hasil uji tabula si silang antara kategori variabel kualitas 

kehidupan kerja dengan komitmen organisasi, dapat diketahui bahwa pegawai 

dengan kualitas kehidupan kerja yang tinggi memiliki komitme n organisasi

yang tinggi pula den gan jumlah 30 subjek dengan pr esentase 55,6%.

Berdasarkan hasil uji tabulasi silang antara kategori variabel modal psikologis 

dengan komitmen organisasi, dapat diketahui bahwa pegawai dengan modal 

psikologis yang tinggi memiliki komitmen organisasi yang tinggi pula dengan 

jumlah 34 subjek dengan presentase 54,0%.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan penelitian yang telah 

dilakukan, penelitian in i mengemukakan jawaban atas permasalahan sebagai  

berikut:  

1. Pada uji korelasi anta ra kualitas kehidupan kerja dengan ko mitmen organisasi 

menunjukkan sumbangan efektif terhadap komitmen org anisasi. 

Berdasarkarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa kesehatan dan 

kesejahteraan, keamanan kerja, kepua san kerja, pengembangan kompetensi, 

dan work and nonwork balance berpengaruh diikuti dengan rasa keyakinan 

diri, optimisme, resiliensi, dan harapan yang dimiliki pe gawai dalam 

memengaruhi komitmen organisasinya. 

2. Terdapat hubungan positif antara kua litas kehidupan kerja dengan komitmen 

organisasi pada pe gawai PT.X. didukung penelitian oleh I zadi, Ismail, dan 

Alipour (2015), Penelitian tersebut menunjukan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara kualitas kehidupan kerja denga n komitmen organisasi nilai p 

0,000 <0,05 dan r 0,763. 

3. Terdapat hubungan positif antara modal ps ikologis dengan komitmen 

organisasi pada pegawai PT. X. Didukung penelitian oleh oleh Janet C. Simons 

Calyptra: Jurnal Ilmiah Mahasiswa Universitas Surabaya Vol.7 No.2 (2019)

1999



  
 

dan Johanna H. B uitendach (2013) yang menunjukan adanya hubungan yang 

signifikan antara Psychological Capital dengan komitmen organisasi (Hope, 

Optimism, Self efficacy dan resilience) dengan Comitment Organiztion

(Affectie, Continuance, dan Normatif)

Saran Penelitian Kepada PT. X 

1. Agar pegawai memiliki komitmen organisasi lebih optimal hendaknya 

organisasi perlu lebih m emperhatikan proses seleksi dan rekrutmen p egawai, 

agar pegawai yang ditempatkan pada divisi tertentu dapat merasa sesuai dengan

kebutuhan, bakat, minat dari setiap divisi  di dukung dari jawab an angket 

terbuka terkait melanjutkan tetap b ekerja di P T.X terdapat jawaban tidak 

sebanyak 5,4% dengan jawaban tidak sesuai dengan minat dan passion

sebanyak 3 subjek dengan presentase 2,7% 

2. PT.X hendaknya memerhatikan keadaan lingkungan kerja yang baik dan 

bermanfaat untuk pegawai, serta merespon kebutuhan dan keluhan yang masih 

dirasakan pegawai, didukung dari beberapa jawaban dari angket terbuka yang 

menyatakan bahwa fasilitas dan sistem belum merata sebanyak 7 subjek dengan 

6,3% dan adan ya peraturan dan fas ilitas memerlukan beberapa perbaikan 

sebanyak 12 subjek dengan presentase 10,7%. 

3. Penelitian ini menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja lebih tinggi daripada 

modal psikologis dalam memengaruhi komitmen organisasi pada pegawai 

sehingga perlu diadakan penyuluhan terkait motivasi kepada seluruh pegawai 

bahwa modal psikologis juga diperlukan dalam memengaruhi komitmen 

organisasi di PT.X.  

Saran Penelitian Kepada Pegawai 

1. Berdasarkan hasil pen elitian yang menunjukkan bahwa ma yoritas pegawai 

memiliki komitmen organisasi yang tinggi, pegawai disarankan untuk 

mempertahankan dan semakin baik kualitasnya dalam bekerja agar mencapai 

tujuan dengan memiliki aspek afektif yaitu pegawai percaya pada tujuan dan 
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nilai organisasi, berkelanjutan yaitu kemauan untuk te tap berada dalam 

organisasi, dan  normati f dengan rasa kew ajiban terhadap tujuan dan harapan

terhadap organisasi.

2. Berdasarkan hasil penelitian, pegawai te lah memiliki kualitas kehidupan kerja 

yang baik s ehingga dapat dipertahankan seperti rasa kesehatan dan 

kesejahteraan, keamanan dalam bek erja, merasa puas dengan hasil 

pekerjaannya, akan berkembang pada PT.X da n work & nonwork balance

dengan membagi waktu antara keluarga dengan pekerjaan.

3. Pegawai dapat mempertahankan modal psikologis berdasarkan jawaban angket 

terbuka tekait pegawai PT.X yang telah memiliki ke yakinan akan kemampuan 

diri dalam men yelesaikan tugas dapat ditingkatkan didukung denganbeberapa 

alasan yaitu setiap kesulitan ada j alan keluar dengan menjadikan pengalaman 

tersebut adalah guru yang berharga dan dibantu dengan ling kungan kerja yang 

mendukung satu sama lain.  

Saran bagi Peneliti Selanjutnya 

1. Peneliti diharapkan fokus pada salah satu aspek komitmen organisasi seperti 

afektif, berkelanjutan, atau normatif agar penelitian lebih spesifik dan dapat 

mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap setiap variabel. 

2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat membagi angketnya sendiri sehingga 

dapat mengontrol dan memperluas wilayah penelitiannya dengan cara 

memperbanyak jumlah sampel yang diteliti pada divisi lainnya. 

3. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan alat ukur lainnya dalam mengukur 

kualitas kehidupn kerja seperti dari Sir gey dan Walton karena masih jaran g 

digunakan oleh penelitian di Psikologi Ubaya terlebih pada kancah industri & 

organisasi serta setiap tokoh memiliki definisi secara  konseptual maupun per-

aspek.

4. Dalam penelitian ini menggunakan kualitas kehidupan kerja dan modal 

psikologis dalam memengaruhi komitmen organisasi, namun terdapat faktor-

faktor lain yang memengaruhi komitmen organisasi antara lain peresepsi 

dukungan organisasi. 
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