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Abstract: The purpose of this study was to determine the effect of employee engagement on organizational
commitment. The method used is quantitative. The unit of analysis in this study is the administrative staff
of Universitas Pendidikan Indonesia with a sample of 184 people. The data was collected through an online
guestionnaire (google form). The data analysis technique used path analysis with SPSS 22.00 for windows
software. The results of the research found that the influence of employee involvement on organizational
commitment was 94.4%, while other variables were not included in this study it was 5.6%. This shows that
employee involvement has a significant/positive effect on organizational commitment

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap
organizational commitment. Metode yang digunakan yaitu kuantitatif. Adapun unit analisis dalam
penelitian ini yaitu pegawai administrasi Universitas Pendidikan Indoenesia dengan sampel sebanyak 184
orang. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioenr secara online (google form). Teknik analisis data
menggunakan analisis jalur dengan bantuan software SPSS 22.00 for windows. Adapun hasil penelitianya
menemukan bahwa adanya pengaruh keterlibatan karyawan terhadap komitmen organisasi sebesar 94,4%,
sedangkan dari variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini sebesar 5,6%. Hal ini menunjukan
antara keterlibatan karyawan memiliki pengaruh signifikan/positif terhadap komitmen organisasi.

Kata Kunci: employee engagagement, organizational comimitment, perguran tinggi,

PENDAHUL UAN dalam bi_dang perilaku_ organisasi L{ntuk_ diteliti

karena tingkat urgensinya yang tinggi dalam
Organisasi tengah dihadapkan pada tantangan  menciptakan perusahaan yang dapat mencapai
dimana ia harus merespon perubahan dengan cepat, tujuannya secara efektif ~ (Mahmood, 2015;
baik perubahan eksternal maupun internal agar Randall, Fedor, & Longenecker, 1990; Riketta,
dapat menjadi organisasi yang berhasil (Atkinson, 2002; Zafeiti & Noor, 2017). Masalah yang
1990; Gonzalez & Guillén, 2008; Nazir, Shafi,  diangkat dari beberapa penelitian tentang
Qun, Nazir, & Tran, 2016; Zafeiti & Noor, 2017).  komitmen organisasi masih mengkaji rendahnya
Keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat dengan tingkat komitmen organisasi dari karyawan suatu
mengukur seberapa efektif organisasi tersebut perusahaan (Nascimento, Lopes, & Salgueiro,
dalam mencapai sasaran-sasaran strategis yang 2008; Simon & Coltre, 2012; Smith, Bikker, &
telah ditetapkan (Mahmood, 2015; Masharyono,  Wijnands, 2016). Temuan menunjukan bahwa
2015; Sutrisno, 2010).  Efektivitas yang menjadi  tingkat komitmen organisasi pada perusahaan
salah satu ciri keberhasilan suatu organisasi bisa sektor publik lebih rendah dibandingkan pada
dicapai dengan dukungan sumber daya manusia  perusahaan sektor swasta (Balfour & Wechsler,
yang memiliki organizational commitment yang  1990; Lizote et al., 2017; Rainey, Traut, & Blunt,
tinggi (Lizote, Verdinelli, & Nascimento, 2017;  1986; Zeffane, 1994). Meskipun telah diketahui
Zafeiti & Noor, 2017). bahwa tingkat komitmen organisasi di sektor

Organizational ~ commitment (komitmen  publik lebih rendah, pada kenyataannya penelitian
organisasi) masih menjadi topik yang menarik

51


mailto:masharyono@upi.edu

Journal of Business Management Education | Volume 5, Number 2, October 2020, page.51-59

mengenai komitmen organisasi lebih banyak
dilakukan pada sektor swasta (Balsan, Kneipp,
Tonin, & Costa, 2016; Lizote et al., 2017). Kondisi
ini menimbulkan  kesenjangan  sumbangsih
pemecahan masalah komitmen organisasi antara
sektor swasta dan sektor publik, sehingga timbul
indikasi jika kontribusi penelitian mengenai
komitmen organisasi ini jauh lebih dibutuhkan
pada organisasi sektor publik (Bastos, Maia,
Rodrigues, Macambira, & Borges-Andrade, 2014;
Lizote et al., 2017).

Universitas  Pendidikan  Indonesia  (UPI)
merupakan salah satu organisasi sektor publik pada
bidang pendidikan yang disinyalir memiliki tingkat
komitmen organisasi karyawan yang rendah.
Rendahnya tingkat komitmen organisasi dapat
diidentifikasi dari tingginya tingkat keterlambatan,
dan rendahnya kinerja karyawan (Amalia, 2017;
Randall et al., 1990; Steers, Mowday, & Porter,
1979). Dari observasi yang telah dilakukan dapat
diketahui bahwa masih banyak karyawan UPI yang
belum hadir tepat waktu sesuai dengan jam kerja
yang telah ditentukan walaupun sudah tercantum
aturan tertulis mengenai hal tersebut. Kondisi ini
menunjukan bahwa tingkat keterlambatan masih
tinggi yang secara langsung mengindikasikan jika
komitmen organisasi dari karyawan dapat dibilang
rendah (Steers, Mowday, & Porter, 1979).
Komitmen organisasi menjadi hal yang sangat
penting untuk diperhatikan oleh perusahaan.

Melalui komitmen organisasi yang tinggi
perusahaan dapat lebih mudah mencapai
tujuannya, karena komitmen organisasi ini baik
secara langsung maupun tidak langsung
berdampak  pada  faktor-faktor  penunjang
ketercapaian  tujuan  perusahaan.  Kinerja
perusahaan sebagai salah satu faktor utama

ketercapaian tujuan perusahaan terkena dampak
dari tinggi atau rendahnya komitmen organisasi.
Semakin rendah tingkat komitmen organisasi maka
kinerja dari perusahaan tersebut juga akan semakin
buruk (Cohen, 1996; Fu & Deshpande, 2014;
Lizote et al., 2017; Memari, Mahdieh, & Marnani,
2013; Riaz, Scholar, Scholar, Jam, & Ramay,

2010)
Salah satu faktor yang  mempengaruhi
terbentuknya  komitmen  organisasi  adalah
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employee engagement (Albdour & Altarawneh,
2014; Meyer, 2016; Shoko & Zinyemba, 2014).
Digambarkan dari teori pertukaran sosial, engaged
employee akan merasa wajib untuk terikat secara
sosio-emosional pada sumber keterikatan mereka
(dalam hal ini adalah organisasi), sehingga pada
akhirnya menciptakan komitmen (Meyer, 2016).
Teori tersebut dikuatkan temuan yang menunjukan
bahwa dimensi dari employee engagement (vigour,
dedication, dan absorbtion) juga berhubungan
dengan tiga komponen dari komitmen organisasi
(normative, continuance, dan affective) (Meyer,
2016).

Berdasarkan latarbelakang masalah adapun tujuan
dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui
pengaruh  employee  engagement terhadap
organizational commitment.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
kuantitatif. Penelitian dilaksanakan pada kurun
waktu kurang dari satu tahun yaitu pada Bulan
Maret — Oktober 2020. Adapun tempat penelitian
dilakukan di Universitas Pendidikan Indonesia
dengan unit analisis pegawai administrasi
sebanyak 184 sampel yang diambil secara acak.
Hipotesis dalam penelitia ini yaitu terdapat
pengaruh  employee  engagement terhadap
commitment organsaisi. Teknik analisis data
menggunakan path analysis dengan bantuan
software SPSS 22 for windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin
Berdasarkan hasil penelitian melalui penyebaran

angket kepada 184 karyawan Universitas
Pendidikan Indonesia dapat diperoleh hasil
mengenai karakteristik responden berdasarkan

jenis kelamin, disajikan dalam Tabel 1

Tabel 1
Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin
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Jenis Frekuensi Persentase
Kelamin

Laki - Laki 112 60,9%
Perempuan 12 39,1%
Total 184 100%

Sumber: Pengolahan data 2020

Berdasarkan Tabel 1 menunjukan bahwa mayoritas
(60,9%) responden berjenis kelamin laki-laki,
sementara sebanyak 39,1% responden berjenis
kelamin perempuan. Mayoritas responden dalam
penelitian ini berjenis kelamin laki-laki, karena
laki-laki pada hakikatnya merupakan pencari
nafkah utama dalam keluarga. Laki laki pada

umumnya mengusahakan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh dengan cara yang baik (Miko,
2016:3).

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berdasarkan hasil penelitian melalui penyebaran

angket kepada 184 karyawan Universitas
Pendidikan Indonesia dapat diperoleh hasil
mengenai karakteristik responden berdasarkan
usia, sebagai berikut:
Tabel 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia (Tahun) Frekuensi

20-25 5

26 —30 25

31-35 21

3640 31

> 40 102
Total 184

Sumber: Pengolahan data 2020

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa
sebagian besar (55,4%) responden berumur > 40
tahun. Hal ini menunjukan bahwa karyawan
Universitas Pendidikan Indonesia berada pada usia
produktif kerja dan matang dalam bekerja.
Sementara sebagian kecil (2,7%) responden
berusia 20-25 tahun. Usia yang masih dalam masa
produktif  biasanya mempunyai tingkat
produktivitas lebih tinggi dibandingkan dengan
tenaga kerja yang sudah berusia tua sehingga fisik
yang dimiliki menjadi lemah dan terbatas
(Aprilyanti, 2017).

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama
Bekerja
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Berdasarkan hasil penelitian melalui penyebaran

angket kepada 184 karyawan Universitas
Pendidikan Indonesia dapat diperoleh hasil
mengenai karakteristik responden berdasarkan

lama bekerja, sebagai berikut:
Tabel 3
Karakteristik Responden
Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Frekuensi Persentase
Bekerja
(Tahun)
<5 28 15,2%
6-10 27 14,7%
11-15 38 20,7%
>15 91 49,5%
Total 184 100%

Sumber: Pengolahan data 2020

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa
setengah dari karyawan Universitas Pendidikan
Indonesia bekerja selama > 15 tahun (49,5%)
sedangkan frekuensi terkecil lama kerja (14,7%)
yaitu 6-10 tahun. Semakin lama masa kerja seorang
tenaga kerja seharusnya keterampilan dan
kemampuan melakukan pekerjaan  semakin
meningkat. Pengalaman seseorang melaksanakan
pekerjaan  secara terus menerus  mampu
meningkatkan kedewasaan teknisnya (Aprilyanti,
2017).

Karakteristik Responden
Penghasilan Perbulan
Berdasarkan hasil penelitian melalui penyebaran

Berdasarkan

angket kepada 184 karyawan Universitas
Pendidikan Indonesia dapat diperoleh hasil
mengenai karakteristik responden berdasarkan

penghasilan perbulan, sebagai berikut:
Tabel 4
Karakteristik Responden Berdasarkan
Penghasilan Perbulan
Penghasilan Perbulan Frekuensi
Rp. < 1.000.000 0

Rp. 1.000.000 - Rp. 2.000.000 12
Rp. 2.000.000 - Rp. 5.000.000 120
> Rp. 5.000.000 52
Total 184

Sumber: Pengolahan data 2020
Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukan bahwa jumlah
responden  terbanyak  (65,2%) berdasarkan
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penghasilan perbulan yaitu Rp. 2.000.000 - Rp.
5.000.000, sedangkan sebagian kecil (0%)
responden dengan jumlah penghasilan karyawan
perbulan sebesar Rp. < 1.000.000. Handoko (1998)
dalam Andini, (2010), menyatakan bahwa salah
satu tujuan-tujuan administrasi kompensasi dalam
hal ini penggajian adalah untuk mempertahankan
karyawan yang ada, bila kompensasi tidak
kompetitif dan tidak memenuhi prinsip keadilan,
maka akan berimplikasi banyaknya karyawan yang
baik akan keluar.

Pembahasan Gambaran Employee Engagement
Keterlibatan ~ karyawan adalah keterlibatan
individu, Kkepuasan, dan antusiasme untuk
pekerjaan yang dilakukannya (Robbins & Judge,
2013). A. Bakker & Schaufeli (2008) mengklaim
bahwa organisasi membutuhkan lebih banyak
karyawan yang terlibat yang merasa energik,
berdedikasi dan terserap oleh pekerjaan mereka.
Keterlibatan karyawan terdiri dari tiga dimensi dan
sembilan indikator, diantaranya yaitu dimensi
semangat, dedikasi dan penyerapan. Dimensi
semangat terdiri dari indikator karyawan mampu
berbaur dengan rekan kerja, karyawan memiliki
kemampuan untuk berusaha sekuat tenaga ketika
bekerja, dan karyawan tetap bertahan pada
pekerjaannya walaupun dalam keadaan sulit.
Dimensi dedikasi terdiri dari indikator karyawan
terlibat dalam setiap kegiatan perusahaan,
karyawan merasa antusias dalam menyelesaikan
setiap pekerjaan, dan karyawan merasa adanya
tantangan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.
Dimensi  penyerapan terdiri dari indikator
karyawan dapat berkonsentrasi saat bekerja,
karyawan bersungguh-sungguh dalam bekerja
sehingga waktu berlalu dengan cepat, dan
karyawan merasa senang saat bekerja.

Secara keseluruhan variabel keterlibatan karyawan
(X1) yang terdiri dari semangat (vigor), dedikasi
(dedication), dan penyerapan (absorption) dapat
diketahui kedudukannya berdasarkan skor yang di
dapat dari rekapitulasi data. Rekapitulasi dapat
membantu melihat sejaunh mana tanggapan dari
karyawan Universitas Pendidikan Indonesia
terhadap dimensi-dimensi yang ada, dapat dilihat
pada tabel berikut.
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Tabel 5
Rekapitulasi Tanggapan Karyawan
Universitas Pendidikan Indonesia Terhadap
Dimensi Keterlibatan Karyawan

. . Skor Total
[0)

No Dimensi Ideal  Skor Yo
1  Semangat (Vigor) 1710 2760 61,95

Dedikasi
2 (Dediication) 1652 2760 59,85

Penyerapan
3 (Absorption) 1689 2760 61,19
TOTAL 5051 8280 61,01
Sumber: Pengolahan data 2020
Berdasarkan Tabel 5 wvariabel Kketerlibatan

karyawan paling tinggi yaitu terdapat pada dimensi
semangat (vigor) dan penyerapan (absorption)
memperoleh skor sebanyak 88%, sementara
dimensi paling rendah vyaitu pada dedikasi
(dedication) memperoleh skor 1100 atau 83%.
Secara keseluruhan variabel keterlibatan karyawan
memperoleh skor 3413, apabila dipersentasekan ke
dalam skor ideal maka diperoleh persentase sebesar
86%, dapat dikatakan bahwa responden
menyatakan  keterlibatan ~ karyawan  pada
Universitas Pendidikan Indonesia dalam kategori
sangat baik, sedangkan untuk mencari daerah
kontinum yang menunjukan wilayah ideal dari
tanggapan responden terhadap keterlibatan
karyawan.
Mencari skor ideal keterlibatan karyawan
Skor ideal = Skor tertinggi x Jumlah butir
item x Jumlah responden

=5x9x184

=8.280
Mencari skor minimum keterlibatan karyawan
Skor minimum = Skor terendah x Jumlah butir
item x jumlah responden

=1x9x184

= 1656
Mencari panjang interval
Panjang interval= (Skor ideal — Skor minimum) +
Banyak interval

=(8.280 — 1.656) + 5

=1324,8
Skor tersebut secara kontinum dapat digambarkan
sebagai berikut.

5051
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Sangat .. ySangat
‘ Rendah ‘ Rendah ‘ Cukup ‘ Tinggi Tinggi
1656 2980,8 4305,6 5630,4 69552 8280

Gambar 1
Garis Kontinum Keterlibatan Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dari angket yang
disebar kepada 184 responden menunjukan bahwa
gambaran mengenai keterlibatan karyawan secara
keseluruhan memperoleh skor sebesar 5051
(61,01%) dari skor ideal 8280 perolehan nilai
responden terletak pada daerah kriterium cukup
yaitu pada interval 4305,6 sampai 5630,4., artinya
sebagian besar responden menyatakan bahwa
keterlibatan karyawan berada pada kategori cukup.
Pembahasan Gambaran Komitmen Organisasi
John P. Meyer & Allen, (1991) mengemukakan
bahwa definisi dari komitmen organisasi adalah
keadaan psikologis yang mencirikan hubungan
karyawan dengan organisasi, dan memiliki
implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan
atau menghentikan keanggotaan dalam organisasi.
Pendapat lain dikemukakan oleh S. Robbins &
Judge (2013:75) dimana komitmen organisasi
merupakan “The degree to which an employee
identifies with a particular organization and its
goals and wishes to maintain membership in the
organization”.

Variabel komitmen organisasi terdiri dari tiga
dimensi dan Sembilan indikator diantaranya
dimensi affective commitment (komitmen afektif)
dengan indikator; memiliki loyalitas terhadap
perusahaan, Memiliki kebanggaan menjadi bagian
dari perusahaan, melibatkan diri secara aktif dalam
berbagai aktivitas perusahaan, dan memiliki
kepedulian terhadap masalah perusahaan. Dimensi
continuancee commitment (komitmen
berkelanjutan) dengan indikator; karyawan merasa
bahwa meninggalkan perusahaan akan
memerlukan pengorbanan pribadi yang besar,
bekerja di perusahaan merupakan suatu
kebutuhan, dan ketidakpastian mendapat pekerjaan
di luar perusahaan. Dimensi terakhir yaitu
normative commitment (komitmen normatif)
dengan indikator; berperilaku sesuai dengan nilai-
nilai yang dianut perusahaan dan Mematuhi tata
tertib perusahaan.
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Secara keseluruhan variabel komitmen
organisasi(Y) yang terdiri dari affective
commitment (Y1), continuance commitment (),
dan normative commitment (Y3) dapat diketahui
kedudukannya berdasarkan skor yang didapat dari
rekapitulasi data. Rekapitulasi ini dapat membantu
dalam melihat sejauh mana tanggapan dari
karyawan Universitas Pendidikan Indonesia
terhadap dimensi-dimensi yang ada, dapat dilihat
pada Tabel 6.
Tabel 6
Rekapitulasi Tanggapan Karyawan
Universitas Pendidikan Indonesia Terhadap
Komitmen Organisasi
Skor  Total

. . 0

No Dimensi Ideal Skor )
Affective 2236 3680 60,76

1 .
Commitment

5 Continuance 2098 3680 57,01
Commitment

3 Normative 1764 2760 63,91
Commitment

TOTAL 6098 10120 60,25

Sumber : Pengolahan data 2020

Tabel 6 menjelaskan mengenai rekapitulasi skor
dari dimensi-dimensi yang ada pada komitmen
organisasi. Besarnya skor yang dimiliki setiap
dimensi tersebut dapat menjelaskan bahwa adanya
komitmen organisasi yang terjadi pada karyawan
Universitas Pendidikan Indonesia Perolehan skor
tertinggi dalam komitmen organisasi berada pada
dimensi normative commitment yang memperoleh
skor sebesar 1764, apabila di persentasekan ke
dalam skor ideal maka diperoleh persentase sebesar
63,91%. Sedangkan untuk dimensi dengan nilai
terendah yaitu dimensi continuance commitment
dengan perolehan 2098 atau 57,01%.

Perolehan skor berdasarkan hasil pengolahan data
pada komitmen organisasi adalah 6098 atau
60,25%, sedangkan untuk mencari daerah
kontinum yang menunjukan wilayah ideal dari
tanggapan  responden terhadap  komitmen
organisasi berdasarkan rumus Sugiyono (2013)
adalah sebagai berikut:

Mencari skor ideal komitmen organisasi

Skor ideal = Skor tertinggi x Jumlah butir
item x Jumlah responden
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=5x11x184

=10.120
Mencari skor minimum komitmen organisasi
Skor minimum = Skor terendah x Jumlah butir
item x jumlah responden

=1x11x184

= 2024
Mencari panjang interval
Panjang interval= (Skor ideal — Skor minimum) +
Banyak interval

=(10.120 - 2.024) : 5

=1619,2
Skor tersebut secara kontinum dapat digambarkan
sebagai berikut.

6.098

Sangat .. | Sangat

Rendah Rendah | Cukup | Tinggi Tinggi
2024 3643,2 5262,4 6881,6 8500,8 10.120

Gambar 42
Garis Kontinum Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil penelitian dari angket yang
disebar kepada 184 responden menunjukan bahwa
gambaran mengenai komitmen organisasi secara
keseluruhan memperoleh skor sebesar 6098
(60,25%) dari skor ideal 10.120 perolehan nilai
responden terletak pada daerah kriterium cukup
yaitu pada interval 5262,4 sampai 6881,6, artinya
sebagian besar responden menyatakan bahwa
keterlibatan karyawan berada pada kategori cukup.
Pengaruh Keterlibatan Karyawan Terhadap
Komitmen Organisasi

Untuk mengetahui hasil pengujian pengaruh
langsung dan tidak langsung variabel keterlibatan
karyawan  terhadap  komitmen  organisasi
berdasarkan koefisien jalur dan koefisien korelasi
antar variabel keterlibatan karyawan terhadap
komitmen organisasi dapat dilihat pada Tabel 7
sebagai berikut.

Tabel 7
Hasil Uji Pengaruh Langsung Dan Tidak
Langsung Semangat (X1) Dedikasi (X2) Dan
Penyerapan (X3) Terhadap Komitmen
Organisasi (y)
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Pengaruh Tidak

L Total
- angsung

U w1 x2 X3

langsung

X1 0.538 0.289 0.053 0.167 0.220 0.509
X2 0.109 0.012 0.053 0.033 0.086 0.098
X3 0.342 0.117 0.167 0.033 0.200 0.317

Total Pengaruh 0.944

Sumber : Hasil pengolahan data, 2020

keterlibatan karyawan yang terdiri dari semangat
(X1), dedikasi (Xz), dan penyerapan (Xs) terhadap
komitmen organisasi.

Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat bahwa hasil uji
pengaruh langsung keterlibatan karyawan (X)
terhadap komitmen organisasi (Y) yang paling
dominan adalah sub variabel semangat (X) dengan
perolehan nilai sebesar 0,289. Sedangkan sub
variabel yang memiliki pengaruh langsung paling
tidak dominan adalah dedikasi (X;) dengan
perolehan nilai sebesar 0,012.

Kemudian hasil uji pengaruh tidak langsung
keterlibatan karyawan (X) terhadap komitmen
organisasi (Y) yang paling dominan adalah sub
variabel semangat (Xi) melalui penyerapan (Xs)
atau sebaliknya dengan perolehan nilai sebesar
0,167. Sedangkan sub variabel yang memiliki
pengaruh tidak langsung paling tidak dominan
adalah dedikasi (X2) melalui penyerapan (Xs) atau
sebaliknya dengan perolehan nilai sebesai 0,033.
Variabel yang dapat meningkatkan variabel lain
secara tidak langsung terhadap komitmen
organisasi yaitu semangat (Xi). Sedangkan
variabel yang dapat menurunkan variabel lain
secara tidak langsung terhadap komitmen
organisasi yaitu dedikasi (Xz).

Pertama, pengaruh langsung variabel semangat
(X1) terhadap komitmen organisasi (Y) sebesar
0,289. Pengaruh tidak langsung variabel semangat
(X1) terhadap komitmen organisasi (Y) melalui
dedikasi (X2) sebesar 0,053. Pengaruh tidak
langsung variabel semangat (Xi) terhadap
komitmen organisasi (Y) melalui penyerapan (Xs)
sebesar 0,167. Total pengaruh variabel semangat
(X1) terhadap komitmen organisasi (Y) adalah
0,509.

Kedua, pengaruh langsung variabel dedikasi (X2)
terhadap komitmen organisasi (Y) sebesar 0,012.
Pengaruh tidak langsung variabel dedikasi (X2)
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terhadap komitmen organisasi (Y) melalui
semangat (Xi) sebesar 0,053. Pengaruh tidak
langsung variabel dedikasi (Xz) terhadap
komitmen organisasi (Y) melalui penyerapan (Xs)
sebesar 0,033. Total pengaruh variabel planning
(X2) terhadap komitmen organisasi (Y) adalah
0,509.

Ketiga, pengaruh langsung variabel penyerapan
(X3) terhadap komitmen organisasi (Y) sebesar
0,117. Pengaruh tidak langsung variabel
penyerapan (X3) terhadap komitmen organisasi (Y)
melalui semangat (X1) sebesar 0,167. Pengaruh
tidak langsung variabel penyerapan (Xs) terhadap
komitmen organisasi (Y) melalui dedikasi (X2)
sebesar 0,033. Total pengaruh variabel penyerapan
(X3) terhadap komitmen organisasi (Y) adalah
0,317.

Berdasarkan uraian diatas dapat dikatakan bahwa
sub variabel keterlibatan karyawan (X) yang dapat
meningkatkan komitmen organisasi (Y) adalah
semangat (X1), sedangkan sub variabel keterlibatan
karyawan (X) yang dapat menurunkan komitmen
organisasi (Y) adalah dedikasi (Xz). Secara
keseluruhan total pengaruh langsung dan tidak
langsung Kketerlibatan karyawan (X) terhadap
komitmen organisasi (YY) sebesar 0,944 atau dalam
persentase 94,4 % sehingga berada pada kategori
sangat kuat (Sugiyono, 2016).

Berdasarkan hasil penelitian yang bersifat empiris
yaitu pengaruh Kketerlibatan karyawan terhadap
komitmen organisasi. komitmen organisasi
dipengaruhi oleh keterlibatan karyawan. Adapun
besarnya pengaruh keterlibatan karyawan terhadap
komitmen organisasi sebesar 94,4%, sedangkan
dari variabel lain yang tidak termasuk dalam
penelitian ini sebesar 5,6%. Hal ini menunjukan
antara keterlibatan karyawan memiliki pengaruh
signifikan/positif terhadap komitmen organisasi.
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Agus Hali (2019) dimana keterlibatan
karyawan sangat mempengaruhi  komitmen
organisasi. Penelitian yang pernah dilakukan oleh
Hanaysha (2016) pun menyatakan bahwa
keterlibatan  karyawan memiliki  pengaruh
signifikan positif terhadap komitmen organisasi.
Penelitian tersebut juga didukung oleh Shoko &
Zinyemba (2014) yang menyatakan bahwa
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keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif
terhadap komitmen organisasi.

ESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa
keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi. Hal ini menunjukan bahwa
semakin tinggi keterlibatan karyawan, maka
semakin tinggi juga komitmen organisasi
karyawan Universitas Pendidikan Indonesia.
Saran

Penulis merekomendasikan agar UPI terus
meningkatkan keterlibatan karyawan dengan cara
meningkatkan  dedikasi karyawan sehingga
karyawan merasa terlibat di dalam perusahaan dan
akan bedampak pada komitmen organisasi yang
semakin baik pada perusahaan.
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