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ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI  TERHADAP    

KINERJA KARYAWAN PADA KANTOR  

PERUM PERHUTANI KPH NGAWI 

 

Abstrak 

Dalam mempertahankan kelangsungan hidup dan pengembangan perusahaan, 

perusahaan harus melaksanakan berbagai aktivitas dalam pengelolaan faktor produksi 

tersebut yaitu produksi, pemasaran, personalia, pembelanjaan, penelitian, 

pengembangan dan sistem informasi manajemen lainnya. Perusahaan dapat 

berkembang dengan lebih baik karena memiliki sumber daya manusia yang solid dan 

berkualitas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mencari bukti empiris 

mengenai affective commitment, normative commitment, dan continuous commitment 

terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang 

bekerja di perum perhutani KPH Ngawi. Dengan menggunakan sampel jenuh sebagai 

teknik pengambilan sampel, maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

sebanyak 150 responden. Alat uji dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 

linier berganda dengan bantuan program SPSS 26. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa affective commitment  dan continuous commitment berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Sedangkan normative commitment tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: kinerja karyawan, affective commitment, continuous commitment, 

normative commitment  

 

Abstract 

In maintaining the survival and development of the company, the company must carry 

out various activities in the management of these factors of production, namely 

production, marketing, personnel, spending, research, development and other 

management information systems. The company can develop better because it has 

solid and quality human resources. Therefore, this study aims to find empirical 

evidence regarding affective commitment, normative commitment, and continuous 

commitment to employee performance. The population in this study are employees 

who work in Perum Perhutani KPH Ngawi. By using saturated samples as a sampling 

technique, the samples used in this study were 150 respondents. The test equipment 

in this study used multiple linear regression analysis with the help of the SPSS 26 

program. The results of this study indicate that affective commitment and continuous 

commitment affect employee performance. Meanwhile, normative commitment has 

no effect on employee performance. 

 

Keywords: employee performance, affective commitment, continuous commitment, 

normative commitment 
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1. PENDAHULUAN 

Perusahaan merupakan sebuah organisasi yang bergerak dalam bidang bisnis baik jasa 

maupun barang. setiap organisasi atau perusahaan di berbagai bidang mempunyai 

permasalahan yang semakin beragam. Perusahaan dituntut untuk bisa beradaptasi di 

kondisi yang dapat berubah sewaktu-waktu dan harus selalu dipertahankan apa yang 

sudah dicapai. Hal ini tentu saja tidak mudah, karena mengingat di era seperti sekarang 

ini perusahaan berlomba-lomba membuat konsep dan strategi untuk mempertahankan 

eksistensi dan citra perusahaan. Dalam mempertahankan kelangsungan hidup dan 

pengembangan perusahaan, perusahaan harus melaksanakan berbagai aktivitas dalam 

pengelolaan faktor produksi tersebut yaitu produksi, pemasaran, personalia, 

pembelanjaan, penelitian, pengembangan dan sistem informasi manajemen lainnya. 

Dalam rangka mempertahakan eksistensi perusahaan, pengoptimalan dan 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi salah satu hal yang perlu 

diperhatikan. Permasalahan mengenai Sumber Daya Manusia saat ini masih menjadi 

pusat perhatian bagi sebuah perusahaan untuk tetap bertahan di era globalisasi, karena 

salah satu unsur yang harus dipenuhi sumber daya manusia adalah penyesuaian diri 

terhadap teknologi yang dapat mempermudah pekerjaan. Sumber daya manusia 

merupakan aspek penting dalam setiap kegiatan perusahaan, karena sumber daya 

manusia merupakan pelaksana dari kegiatan perusahaan. Menurut Samsuni (2017), 

dalam prakteknya model manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah sistem 

terbuka yang terbentuk dari bagian-bagian yang saling terikat. Hal ini menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia menjadi salah satu kunci pokok dalam keberhasilan 

perusahaan. Setiap perusahaan dituntut supaya dapat mengatasi permasalahan sumber 

daya manusia agar tidak terjadi penurunan kinerja yang akan berdampak buruk pada 

perusahaan. Maka dari itu, penting untuk diketahui beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, memperbaiki apa yang kurang dan selalu 

meningkatkan faktor-faktor pendukung kinerja karyawan agar tujuan perusahaan 

tercapai dengan baik. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

komitmen organisasi.  

Komitmen karyawan terhadap organisasi sangatlah penting karena Karyawan 

yang berkomitmen kepada organisasi akan mendahulukan kepentingan organisasi 
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diatas segalanya, termasuk dirinya sendiri.  Sedangkan menurut Gibson dalam 

Mahennoko (2017), komitmen organisasi merupakan identifikasi rasa, keterlibatan 

loyalitas yang ditampakkan oleh pekerja terhadap organisasinya atau unit organisasi. 

Luthans dalam Mahennoko (2017) mengartikan komitmen organisasional sebagai 

sikap yang menunjukkan “loyalitas” karyawan dan merupakan proses berkelanjutan 

bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada 

kesuksesan dan kebaikan organisasinya. seperti yang dikemukakan oleh Testa (2001) 

Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh kinerja karyawan. Kinerja menjadi 

aspek penting dalam penilaian ketercapaian suatu perusahaan. Mangkunegara dalam 

Kadir, Marnis dan Machasin (2014) mengatakan kinerja karyawan (prestasi kerja) 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 

kepadanya.   

Permasalahan komitmen dalam kinerja ini juga terjadi pada Kantor Perum 

Perhutani KPH Kabupaten Ngawi. Perum Perhutani KPH Kabupaten Ngawi 

merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sektor kehutanan Indonesia yang 

bergerak di bidang pengelolaan kehutanan dan lingkungan. Dalam mengelola 

perusahaan, Perhutani menghargai seluruh aturan mandatory dan voluntary guna 

mencapai Visi dan Misi perusahaan. Perhutani optimis akan keberhasilan masa depan 

pengelolaan sumberdaya hutan dan lingkungan berdasarkan kondisi hutan yang ada, 

kekuatan Visi yang ingin dicapai dan konsistensi penarapan standar internasional 

pengelolaan hutan sebagai pendukung bisnis yang berkelanjutan..misinya adalah : 

a. Mengelola hutan secara lestari 

b. Peduli kepada masyarakat dan lingkungan 

c. Mengoptimalkan bisnis kehutanan dengan prinsip Good Corporate Governance.  

Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti keterkaitan antara komitmen dan 

kinerja, namun penelitian tersebut menunjukkan hasil yang berbeda. Penelitian 

Respatiningsih dan Frans (2015) menunjukkan bahwa penurunan kinerja disebabkan 

oleh kurangnya komitmen karyawan. Sapitri (2016) dalam penelitiannya menjelaskan 

bahwa permasalahan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan atau prestasi kerja 

adalah komitmen organisasi. Joni (2015) menyatakan bahwa permasalahan yang ada 
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yaitu, pada umumnya banyak karyawan yang memiliki komitmen rendah terhadap 

tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi serta kurang patuh terhadap kebijakan 

pimpinan, sehingga prestasi kerja menurun dan mereka tidak mempunyai keinginan 

untuk bekerja lebih lama di perusahaan tersebut. Adanya komitmen organisasional 

yang tinggi dari karyawan terhadap perusahaan, akan meningkatkan gairah kerja yang 

tinggi dan secara tidak langsung akan memacu prestasi kerja, tingkat prestasi kerja 

dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota dan bekerja pada perusahaan.  

Dalam implementasi dan visi misi diatas, diperlukan sumber daya manusia 

yang mempunyai kinerja yang optimal. Berdasarkan observasi oleh peneliti, belum 

banyak yang meneliti di BUMN Khususnya Perum Perhutani KPH Ngawi. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan pada Perum Perhutani KPH Ngawi”. 

 

2. METODE 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer. Metode pengumpulan data penelitian ini adalah 

dengan menggunakan kuesioner, yang dibagikan langsung kepada responden. 

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan 

metode sampel jenuh sehingga seluruh populasi menjadi sampel dalam penelitian 

ini. Populasi  dari penelitian ini adalah seluruh karyawan di lingkungan Perum 

Perhutani KPH Ngawi. Metode analisa data penelitian ini adalah dengan 

menggunakan uji analisa regresi linier berganda.  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Uji Asumsi Klasik 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas Data 

 UnstandardizedResidual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,048 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 

Keterangan Normal 
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Dari data diatas diketahui bahwa nilai signifikan atau probability 0,200. Dimana  nilai  

tersebut  lebih  besar  dari  0,05  maka  data penelitian tersebut berdistribusi normal. 

Tabel 2. Tabel Hasil Uji Multikolinearitas Data 

Variabel Tolerance  VIF Keterangan 

Komitmen Afektif 

(Affective Commitment) 

 

0,667 1,499 Bebas 

Multikolinearitas 

Komitmen Normatif 

(Normative Commitment) 

 

0,662 1,511 Bebas 

Multikolinearitas 

Komitmen Berkelanjutan 

(Continous Commitment) 

0,642 1,558 Bebas 

Multikolinearitas 

 

Hasil uji multikolinearitas pada model penelitian di atas menunjukkan bahwa 

seluruh variabel independen memiliki nilai VIF kurang dari 10  dan nilai tolerance > 

0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa model tidak terjadi multikolinearitas. 

Tabel 3. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Variabel T   Sig      Keterangan 

Komitmen Afektif (Affective 

Commitment) 

 

0,288 0,774 Bebas 

Heterokedastisitas 

Komitmen Normatif 

(Normative Commitment) 

 

-0,968 0,335  Bebas 

Heterokedastisitas 

Komitment Berkelanjutan 

(Continous Commitment) 

-1,699 0,091 Bebas 

Heterokedastisitas 

 

Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel 3 tersebut nampak bahwa semua 

variabel bebas menunjukan nilai p value > 0,05 (Ghozali, 2011:142-143). Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak ada heteroskedastisitas dalam persamaan regresi dan 

model regresi tersebut layak digunakan dalam penelitian ini. 

3.2 Uji Fit Model (Uji F)  

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh data sebagai berikut: Untuk variabel 

pemilihan profesi Akuntan Publik didapatkan hasil nilai Fhitung (30,845) dengan nilai 

p-value = 0,000 sedangkan Ftabel (2,43) dengan ketentuan α =5%, df1= k-1 atau 4-1= 

3, dan df2= n-k atau 150-3=147. Hasil uji dari distribusi Fhitung (55,765) lebih besar 

dari Ftabel (2,43) dengan bahwa nilai p-value = 0,000 dangan ketentuan α =5%, . Hasil 

uji dari p-value (0,000) < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
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yang terdiri dari Komitmen Afektif (affective commitment), Komitmen Normatif 

(normative commitment), dan Komitmen Berkelanjutan (continuous commitment) 

berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa, dari hasil uji tersebut menunjukan bahwa 

model penelitian goodness-fit. Hasil dapat dilihat pada lampiran 

3.3 Hasil Analisis Regresi 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Berganda 

Variabel Koefisien Regresi Thitung Sig 

Konstanta 

 

21,728 14,030 0,000 

Komitmen Afektif 

(Affective Commitment) 

0,108 2,528 0,013 

Komitmen Normatif 

(Normative Commitment) 

0,072 1,576 0,117 

Komitmen Berkelanjutan 

(Continous Commitment) 

0,258 5,088 0,000 

R2= 0,388  Fhitung=  30,845 

Adjusted R2 = 0,375  Sig = 0,000 

 

Model dari penelitian ini adalah: 

KIN = 21,728 + 0,108 AFF + 0,072 NOR + 0,258 CON + ε  (1) 

Untuk menginterpretasikan hasil dari analisis tersebut, dapat diterangkan: 

a. Nilai konstanta sebesar 21,728 menunjukkan bahwa jika variabel Komitmen 

Afektif (affective commitment), Komitmen Normatif (normative commitment), 

dan Komitmen Berkelanjutan (continuous commitment) diasumsikan konstan 

atau sama dengan nol menunjukkan kinerja karyawan sebesar 21,728. 

b. Koefisien  regresi  variabel motivasi karir bernilai positif sebesar 0,108. Artinya 

apabila semakin tinggi Komitmen Afektif (affective commitment) maka kinerja 

karyawan akan meningkat. Sebaliknya, apabila semakin menurun Komitmen 

Afektif (affective commitment) maka akan menurunkan kinerja karyawan. 

c. Koefisien  regresi variabel motivasi karir bernilai positif sebesar 0,072. Artinya 

apabila semakin tinggi Komitmen Normatif (normative commitment) maka 

kinerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya, apabila semakin menurun 

Komitmen Normatif (normative commitment) maka akan menurunkan kinerja 

karyawan. 
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d. Koefisien  regresi  variabel motivasi karir bernilai positif sebesar 0,258. Artinya 

apabila semakin tinggi Komitmen Berkelanjutan (continous commitment) maka 

kinerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya, apabila semakin menurun 

Komitmen Berkelanjutan (continous commitment) maka akan menurunkan 

kinerja karyawan. 

3.4 Hasil Uji Hipotesis 

3.4.1 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk menguji goodness-fit dari model regresi 

(Ghozali,2011:177). Serta hasil perhitungan untuk nilai adjusted R2 dengan bantuan 

program spss, dalam analisis regresi berganda diperoleh angka koefisien determinasi 

atau adjusted R2 sebesar 0,375. Hal ini berarti bahwa 37,50% variasi variabel kinerja 

karyawan dijelaskan oleh variabel Komitmen Afektif (affective commitment), 

Komitmen Normatif (normative commitment), dan Komitmen Berkelanjutan 

(continuous commitment). Sementara sisanya 62,50% diterangkan oleh faktor lain 

yang tidak masuk dalam observasi penelitian ini.  

3.4.2 Uji statistik t 

Tabel 5. Hasil Uji t 

Variabel Koefisien 

Regresi 

Thitung Sig 

Konstanta 21,728 14,030 0,000 

Komitmen Afektif 

(Affective Commitment) 

0,108 2,528 0,013 

Komitmen Normatif 

(Normative Commitment) 

0,072 1,576 0,117 

Komitmen Berkelanjutan 

(Continous Commitment) 

0,258 5,088 0,000 

  

Berdasarkan table 5 dapat dijelaskan bahwa: 

a. Nilai t hitung untuk variable Komitmen Afektif (affective commitment) sebesar 

2,528 > 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 0,013 < 5%, sehingga H1 diterima 

yang artinya Komitmen Afektif (affective commitment) berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

b. Nilai t hitung untuk variabel Komitmen Normatif (normative commitment) sebesar 

1,576 < 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 0,117 > 5%, sehingga H2 ditolak yang 
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artinya Komitmen Normatif (normative commitment) tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

c. Nilai t hitung untuk variabel Komitmen Berkelanjutan (continous commitment) 

sebesar 5,088 > 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H3 

diterima yang artinya Komitmen Berkelanjutan (continous commitment) 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.5 Pembahasan 

3.5.1 Pengaruh Komitmen Afektif (Affective Commitment) terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan  uji t  yang dilakukan memperoleh nilai t hitung > ttabel variabel Komitmen 

Afektif (affective commitment) sebesar 2,528 > 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 

0,013 < 5%, sehingga H1 diterima yang artinya Komitmen Afektif (affective 

commitment) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hal  ini  dapat  dilihat  dari  tanggapan responden cenderung memberi jawaban 

sangat setujuh.  Karyawan memiliki tujuan yang sama  dengan  perusahaan  untuk  

memberikan  tingkatan  kepercayaan  yang tinggi  terhadap  Karyawan.  Menurut 

Sopiah (2008)  menyatakan  bahwa  komitmen organisasi  adalah  suatu  ikatan  

psikologis  pada  karyawan  yang  ditandai  dengan adanya   Kepercayaan   dan   

penerimaan yang   kuat   atas   tujuan   dan   nilai-nilai organisasi. Komitmen organisasi 

menurut Robbins dan Judge (2016:47) adalah tingkat dimana seorang pekerja untuk 

mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapan agar tetap menjadi anggota.  

kemauan  untuk  mengusahakan  tercapainya  kepentingan  organsisasi dan keinginan 

untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chikmah (2017) bahwa affective 

commitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Herwan Abdul Muhyi (2021) bahwa 

Komitmen Afektif (affective commitment) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.5.2 Pengaruh Komitmen Afektif (Normative Commitment) terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang kedua mendapatkan hasil uji t 

memperoleh nilai t hitung>ttabel variabel Komitmen Normatif (normative commitment) 

sebesar 1,576 < 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 0,117 > 5%, sehingga H2 ditolak 
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yang artinya Komitmen Normatif (normative commitment) tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

Riset tentang pengaruh hubungan variabel komitmen normatif terhadap variabel 

kinerja karyawan adalah tidak berpengaruh signifikan. Dari penjelasan tersebut 

hipotesis pertama yakni variabel Komitmen Normatif belum mampu memberikan 

pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan bagian kantor KPH Ngawi 

ditolak. Riset ini diperkuat penelitian sebelumjnya yang dilakukan oleh Metin & Asli 

(2018), yang menyatakan bahwa komitmen normatif belum mampu memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, Mendukung riset Nurrofi (2013) 

bahwa perasaan keharusan selalu bekerja dalam perusahaan tidak mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

telah dilakukan oleh Rahmawati (2019) yang membuktikan bahwa komitmen 

Normatif (normative commitment) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.5.3 Pengaruh Komitmen Berkelanjutan (Continous Commitment) terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang kedua mendapatkan hasil uji t 

memperoleh nilai t hitung>ttabel variabel Komitmen Berkelanjutan (continous 

commitment) sebesar 5,088 > 1,97591 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, 

sehingga H3 diterima yang artinya Komitmen Berkelanjutan (continous commitment) 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Pada hasil uji regresi menunjukan bahwa komitmen continuance berpengaruh 

positif Saputro (2018) yang mengatakan bahwa komitmen continuance berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Individu dengan continuance 

commitment yang tinggi akan lebih bertahan dalam organisasi dibandingkan yang 

rendah. Hasil ini menunjukkan bahwa jika affective commitment yang dimiliki 

pegawai naik, maka kinerja juga naik. Begitu pula continuance commitment, jika 

continuance commitment yang dimiliki pegawai naik, maka kinerja juga naik.  

 

4. PENUTUP 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja Karyawan kantor Perum Perhutani KPH Ngawi. Berdasarkan hasil analisis 
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yang telah dilakukan dengan mengambil sampel sebanyak 150 data kuisioner yang 

merupakan hasil responden dari Karyawan kantor Perum Perhutani KPH Ngawi 2022, 

pengambilan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner secara langsung kepada 

responden, dapat ditarik kesimpulan : 

a. Nilai t hitung untuk variabel affective commitment sebesar 2,528 > 1,97591 dan 

nilai signifikan sebesar 0,013 < 5%, sehingga H1 diterima yang artinya affective 

commitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

b. Nilai t hitung untuk variabel normative commitment sebesar 1,576 < 1,97591 dan 

nilai signifikan sebesar 0,117 > 5%, sehingga H2 ditolak yang artinya normative 

commitment tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

c. Nilai t hitung untuk variabel continous commitment sebesar 5,088 > 1,97591 dan 

nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H3 diterima yang artinya continous 

commitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

d. Hasil perhitungan untuk nilai adjusted R2 dengan bantuan program spss, dalam 

analisis regresi berganda diperoleh  angka  koefisien  determinasi atau adjusted 

R2 dengan bantuan program spss, dalam analisis regresi berganda diperoleh 

angka koefisien determinasi atau adjusted R2 sebesar 0,375. Hal ini berarti bahwa 

37,50% variasi variabel kinerja karyawan dijelaskan oleh variabel affective 

commitment, normative commitment, dan continuous commitment. Sementara 

sisanya 62,50% diterangkan oleh faktor lain yang tidak masuk dalam observasi 

penelitian ini. 

Berikut adalah saran yang diberikan oleh peneliti :  

a. Peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat menambah jumlah sampel penelitian 

dimana hal ini akan menambah kualitas penelitian yang akan dilakukan. 

b. Peneliti selanjutnya pada bidang yang sama diharapkan dapat menambahkan  

variabel mediasi sebagai penguat pengukuran hasil penelitian. 

c. Pada variabel Komitmen Afektif disarankan kepada perusahaan bahwa Pada 

indikator terendah di komitmen Afektif (Affective commitment) yang 

dipersepsikan responden adalah mengenai organisasi memiliki tingkat 

kepercayaan yang sangat besar bagi karyawan. Dengan demikian dibutuhkan 

hubungan yang baik antara organisasi dengan karyawan yang bisa dimulai dari 
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pola komunikasi antara karyawan dengan rekan kerja maupun pimpinan dan 

dalam organisasi dengan tujuan penumbuhan perasaan memiliki dan bangga 

terhadap organisasi. 

d. Pada variabel Komitmen Normatif (Normative commitment), indikator terendah 

yang dipersepsikan responden yaitu loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Dengan demikian diperlukan adanya keterlibatan karyawan dalam setiap kegiatan 

maupun pengambilan keputusan, sehingga karyawan merasa diberikan 

kepercayaan untuk melakukan pekerjaan dengan baik, serta menumbukan 

tanggung jawab dalam diri karyawan. 

e. Pada variabel komitmen berkelanjutan, indikator terendah mengenai harapan 

karyawan merupakan kebutuhan dan keinginan karyawan bertahan dalam 

organisasi. Dengan demikian diperlukan adanya kebijakan terkait kompensasi 

yang diberikan kepada karyawan sehingga dari sisi ekonomi karyawan merasa 

tercukupi kebutuhannya dan akan tetap bertahan dalam organisasi tersebut. 
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