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Abstrak

Komitmen organisasi merupakan aspek penting bagi organisasi karena mencerminkan kesediaan karyawan untuk tetap
bertahan dan memberikan kontribusi optimal bagi organisasi. Pada karyawan generasi Y, komitmen organisasi cenderung lebih
rendah karena generasi ini lebih mudah berpindah pekerjaan apabila organisasi tidak memenuhi harapan dan kebutuhan
mereka, sehingga persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja diduga menjadi faktor penting dalam membentuk sikap
positif terhadap organisasi. Studi ini bertujuan untuk menguji hipotesis bahwa (H1) Persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi, (H2) Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, dan (H3)
Persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada
karyawan generasi Y. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional yang melibatkan 157
karyawan generasi Y yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan menggunakan skala Survey of
Perceived Organizational Support (SPOS), Job Satisfaction Survey (JSS), dan Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ) dan dianalisis dengan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan persepsi
dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara simultan (F = 24.820; Sig. 0.000). Secara parsial, persepsi
dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan (B = 0.431; Sig. 0.026) dan kepuasan kerja juga berpengaruh positif

dan signifikan (B = 0.155; Sig. 0.000). Model menjelaskan 23.4% variasi komitmen organisasi (R2 = (.234). Berdasarkan hasil
penelitian, dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara parsial dan
signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan generasi Y.

Kata kunci: generasi Y; kepuasan kerja; komitmen organisasi; persepsi dukungan organisasi

Abstract

Organizational Commitment is a crucial aspect for organizations because it reflects employees’ willingness to remain with the
organization and contribute optimally. Among generation Y employees, organizational commitment tends to be lower because
this generation is more likely to change jobs if the organization does not meet their expectations and needs, making perceived
organizational support and job satisfaction important factors in shaping a positive attitude toward the organization. This study
aims to test the hypotheses that (HI) Perceived organizational support has a positive effect on organizational commitment,
(H2) Job satisfaction has a positive effect on organizational commitment, and (H3) Perceived organizational support and job
satisfaction simultaneously have a positive effect on organizational commitment among generation Y employees. The research
employed a quantitative approach with a correlational design involving 157 generation Y employees selected using purposive
sampling. Data were collected using the Survey of Perceived Organizational Support (SPOS), Job Satisfaction Survey (JSS),
and Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) scales and analyzed with multiple linear regression. The research
results show that job satisfaction and perceived organizational support have a positive and significant simultaneous effect (F =
24.820; Sig. 0.000). Partially, perceived organizational support has a positive and significant effect (B = 0.431; Sig. 0.026)
and job satisfaction also has a positive and significant effect (B = 0.155; Sig. 0.000). The model explained 23.4% of the

2
variation in organizational commitment (R"= 0.234). Based on the research results, it can be concluded that perceived
organizational support and job satisfaction have a partial and significant effect on organizational commitment among
generation Y employees.

Keywords: generation Y; job satisfaction, organizational commitment, perceived organizational support
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Dalam lingkungan organisasi, komitmen menjadi salah satu faktor penting yang dapat mendukung kelancaran dan efektivitas
pelaksanaan berbagai kebijakan serta pencapaian tujuan organisasi. Di sisi lain, dalam menjalankan peran dan tanggung jawabnya,
karyawan dihadapkan pada berbagai tuntutan pekerjaan yang dapat menimbulkan tekanan. Beban tugas dan tanggung jawab yang
diterima sering kali menjadi salah satu sumber tekanan bagi karyawan, terutama ketika tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan
sumber daya yang tersedia. Kurangnya komitmen organisasi berisiko menghambat kreativitas dan pemberdayaan karyawan (Yael,
2025). Dalam berbagai organisasi, individu cenderung mengutamakan loyalitas terhadap karier mereka daripada loyalitas terhadap
organisasi. Rendahnya komitmen terhadap organisasi kerap dijumpai pada dua kelompok yaitu lulusan perguruan tinggi baru dan
para profesional. Pada lulusan baru, komitmen rendah kerap dipicu ketimpangan antara ekspektasi pra-kerja dan realitas pekerjaan
pertama. Sementara itu, loyalitas para profesional lebih bergantung pada profesi atau komunitas keahlian daripada organisasi
(Tsapnidou et al., 2025).

Untuk memahami komitmen organisasi pada karyawan generasi Y, penting untuk mempertimbangkan karakteristik generasi
tersebut yang memiliki nilai, harapan, dan orientasi kerja yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Dalam lingkungan
kerja, karyawan generasi Y cenderung memperhatikan nilai personal, peluang pengembangan diri, otonomi kerja, serta kejelasan
karier. Selain itu, studi oleh Sundari dan Utami (2022) menunjukkan bahwa generasi Y adalah karyawan yang sensitif terhadap
ketidakadilan di tempat kerja dan cenderung tidak terlibat dengan perusahaan. Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa
komitmen perusahaan terhadap karyawan generasi Y dapat dipengaruhi oleh persepsi mereka tentang pengalaman kerja mereka
dan perlakuan yang mereka terima dari perusahaan. Oleh karena itu, sangat penting untuk melakukan penelitian tentang hal-hal
yang berkaitan dengan komitmen organisasi terhadap karyawan generasi Y, terutama bagaimana mereka melihat dukungan
organisasi dan kepuasan kerja mereka.

Menurut Pew Research Center (2018), generasi Y adalah mercka yang lahir antara tahun 1981-1996. Selain mendominasi
populasi usia produktif Indonesia, generasi Y juga menarik perhatian karena dianggap memiliki kecenderungan yang lebih besar
untuk berpindah pekerjaan (Pramesti & Astiti, 2020). Dengan dominasi ini, generasi Y menjadi kelompok yang strategis untuk
dikaji, terutama tentang sikap dan perilaku kerja yang berkontribusi pada kelangsungan hidup organisasi, termasuk komitmen
terhadap organisasi. Karyawan yang sangat berkomitmen tidak hanya memiliki tanggung jawab untuk pekerjaan mereka, tetapi
mereka juga termotivasi untuk terus mendukung dan setia kepada organisasi (Collier & Esteban, 2007). Berdasarkan penelitian
Christian Budianto et al. (2021), karyawan generasi Y menunjukkan komitmen organisasi sebagai sikap yang menunjukkan
kesetiaan kepada perusahaan yang ditunjukkan dengan kesiapan untuk menerima nilai dan tujuan perusahaan dan melakukan
segala upaya yang mereka bisa. Oleh karena itu, komitmen organisasi dapat dianggap sebagai indikator penting dalam
pengelolaan jabatan dan karier. Ketika nilai kerja pribadi sesuai dengan nilai organisasi dan pengalaman kerja memberikan
kepuasan, pengaruh nilai kerja terhadap komitmen meningkat. Kesesuaian nilai menumbuhkan sikap positif terhadap pekerjaan
yang meningkatkan kepuasan dan mengokohkan komitmen, terutama aspek afektif yang terkait erat dengan keinginan untuk tetap
menjadi anggota dan melakukan lebih banyak untuk organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi akan tercapai jika setiap anggota memiliki kemampuan untuk memberikan kontribusi positif yang
pada akhirnya dapat meningkatkan pencapaian tujuan bersama (Purnomo & Wulandaru, 2024). Kehadiran sumber daya manusia
dalam suatu organisasi membuat suatu organisasi lebih dinamis dan memungkinkan peningkatan yang berkelanjutan (Mira et al.,
2025). Perhatian organisasi pada sumber daya manusia, khususnya karyawan, dapat dicapai melalui komitmen yang konsisten dan
partisipasi aktif (Gadzali, 2022). Dengan komitmen organisasi yang kuat, diharapkan karyawan akan lebih termotivasi untuk
melakukan yang kerja terbaik untuk membantu keberhasilan organisasi (Ginanjar & Berliana, 2021).

Menurut O’reilly dan Chatman (1986) komitmen organisasi adalah keterikatan psikologis seseorang terhadap organisasinya yang
tercermin dalam cara seseorang menginternalisasi atau mengadopsi atribut atau perspektif yang dimiliki organisasi. Fantahun et al.
(2023) berpendapat komitmen organisasi adalah tingkat identifikasi dan keterlibatan karyawan terhadap organisasinya, yang
mendorong mereka untuk tetap bertahan dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Sejalan dengan pendapat Stark et al.
(2025) komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang punya beberapa dimensi yaitu keinginan (affective), kebutuhan
(continuance), dan kewajiban (normative) yang mendorong karyawan untuk tetap bergabung dengan organisasi.

Komitmen organisasi yang tinggi menyumbang keuntungan besar bagi perusahaan. Karyawan dengan tingkat komitmen semacam
itu umumnya lebih produktif, menunjukkan sikap proaktif, serta memiliki rasa loyalitas yang mendalam. Selain itu, didukung
dengan penelitian Zivkovi dan Vorkapi (2024) komitmen yang kuat juga berperan dalam mengurangi tingkat pergantian karyawan
dan ketidakhadiran, sehingga organisasi dapat lebih efektif mencapai sasaran strategis serta mempertahankan kestabilan
operasional. Sebaliknya, tingkat komitmen yang rendah berpotensi menimbulkan berbagai dampak negatif. Hasil penelitian Lo et
al., (2024) juga mendukung bahwa karyawan yang kurang berkomitmen biasanya tidak patuh terhadap peraturan, tidak
termotivasi, dan sering berganti pekerjaan, yang pada akhirnya mengurangi produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Komitmen yang lemah juga dapat memunculkan berbagai isu internal, seperti konflik antar karyawan, ketidakstabilan tim, dan
hambatan organisasi dalam meraih target yang telah ditentukan (Az-zahra, 2023).
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Berdasarkan penelitian Musafir (2021), pengaruh komitmen organisasi yang rendah terutama terlihat pada penurunan keinginan
karyawan untuk tetap di perusahaan dan peningkatan kecenderungan untuk keluar. Secara teoritis, komitmen dapat didefinisikan
sebagai sikap yang mendorong karyawan untuk menerima dan mempertahankan tujuan organisasi. Ketika komitmen karyawan
menurun, tekad untuk bertahan menurun dan kemungkinan keluar menjadi lebih besar. Secara empiris, penelitian ini menunjukkan
bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja secara signifikan meningkatkan komitmen. Oleh karena itu, jika
keduanya rendah, komitmen ikut menurun yang secara praktis meningkatkan risiko keluarnya karyawan atau penurunan retensi.
Secara ringkas, komitmen yang rendah dapat menurunkan keterikatan karyawan dan kesediaan mereka untuk bertahan, yang
meningkatkan kemungkinan mereka meninggalkan organisasi. Sejalan dengan temuan sebelumnya, hasil penelitian dari Nurin
Nadhira Alyani ef al., (2025) menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja
dan komitmen organisasi.

Perusahaan menggunakan berbagai strategi untuk meningkatkan komitmen organisasi karyawan dengan menawarkan gaji atau
tunjangan yang lebih tinggi, membatasi mobilitas melalui perjanjian non-kompetisi, dan menerapkan praktik manajemen SDM
seperti perencanaan dan pengembangan karier. Namun, dalam three-component model, komitmen pada organisasi mencakup
dorongan untuk bertahan karena ingin (affective), karena biaya tinggi (continuance), dan karena merasa wajib (normative) (Meyer
& Allen, 1991). Oleh karena itu, mempertahankan sisi continuance dari pendekatan kompensasi atau pembatasan mobilitas
berpotensi mendorong sisi “biaya keluar”. Hal ini sejalan dengan konsep side-bet bahwa orang hidup karena akumulasi taruhan
atau kerugian jika mereka meninggalkan perusahaan (Becker, 1960). Selain itu, penelitian natural experiment di Michigan
menunjukkan bahwa penerapan klausal non-kompetisi mengurangi mobilitas pekerja dan inventaris, sehingga keputusan bertahan
dapat semakin dipengaruhi oleh keterbatasan perpindahan kerja (Marx et al., 2009). Hasil penelitian yang dilakukan di Indonesia
menunjukkan bahwa pendekatan SDM yang menekankan pengembangan seperti karier, lebih dekat dengan pendekatan
“membangun komitmen” daripada kontrol karena bertujuan untuk meningkatkan keterikatan dan keterlibatan yang lebih sukarela
(Leonardi et al., 2021; Whitener, 2001).

Berdasarkan uraian tersebut, terlihat jelas bahwa komitmen organisasi karyawan dapat dibentuk melalui berbagai mekanisme dan
tidak selalu mewakili ikatan psikologis yang sama. Oleh karena itu, untuk memperjelas landasan penelitian ini, berikut adalah
beberapa faktor utama yang membentuk komitmen organisasi: (1) dukungan organisasi yang dirasakan, ketika karyawan merasa
diapresiasi dan diperhatikan yang meningkatkan ikatan emosional untuk “ingin tetap”; (2) keadilan organisasi, ketika karyawan
percaya bahwa organisasi layak dipertahankan karena perlakuan dan keputusan yang adil; dan (3) gaya kepemimpinan yang
mendukung, ketika karyawan merasa terlibat dengan atasan mereka dengan cara yang partisipatif dan mendukung. Bukti empiris
di Indonesia menunjukkan persepsi dukungan organisasi berpengaruh nyata pada komitmen afektif karyawan korporasi (Islamey
& Utami, 2024), kombinasi persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi meningkatkan, dan dalam birokrasi publik,
dukungan organisasi bersama dengan kepemimpinan terbukti meningkatkan komitmen karyawan (Putri & Susilowati, 2024).
Berangkat dari keragaman mekanisme tersebut, penelitian ini memfokuskan faktor yang lebih relevan dengan keterikatan
psikologis karyawan generasi Y, yaitu persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja. Persepsi dukungan organisasi
menunjukkan bahwa organisasi peduli dengan kesejahteraan karyawan dan menghargai kerja mereka, sehingga persepsi dukungan
organisasi berpengaruh dalam meningkatkan komitmen organisasi. Selain itu, kepuasan kerja telah banyak dibahas sebagai faktor
yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi dalam temuan meta-analitik (Eisenberger et al., 1986; Kurtessis et al., 2017).

Kedua variabel independen dipilih karena persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja mewakili pengalaman dan persepsi
karyawan terhadap tempat dan lingkungan kerja mereka. Kebermaknaan pekerjaan dan kesesuaian antara tujuan organisasi dan
tujuan hidup adalah faktor-faktor yang dapat memengaruhi keputusan karyawan generasi Y untuk bertahan dalam organisasi. Oleh
karena itu, persepsi mereka tentang dukungan organisasi menjadi penting bagi mereka (Yuni & Panggabean, 2023). Selain itu,
persepsi bahwa organisasi memberikan dukungan dapat memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan
merasa bahwa organisasi menghargai kontribusinya dan memperoleh pengalaman kerja yang positif, kondisi tersebut dapat
memperkuat keterikatan psikologis serta keinginan karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Dengan
demikian, persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja dipandang relevan untuk dikaji dalam menjelaskan komitmen
organisasi pada karyawan generasi Y.

Meskipun keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan dapat memengaruhi komitmen organisasi, dampak biasanya tidak langsung
karena persepsi individu terhadap dukungan organisasi dan kepuasan kerja (Rhoades & Eisenberger, 2002). Apabila karyawan
tetap merasa tidak didukung atau tidak puas terhadap pekerjaannya, kepemimpinan yang baik belum tentu meningkatkan
komitmen organisasi secara langsung. Penelitian di Indonesia juga menunjukkan bahwa kepemimpinan memengaruhi komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja dan persepsi dukungan organisasi sebagai pengalaman psikologis (Liana, 2021; Noor &
Jufrizen, 2023). Kepemimpinan transformasional bahkan tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap komitmen organisasi
(Tindaon & Hidayat, 2023; Wicaksono, 2021). Demikian pula, penilaian sistem dan prosedur organisasi lebih berkaitan dengan
keadilan organisasi. Sebaliknya, penelitian ini berfokus pada pengalaman psikologis, yang berdampak langsung pada komitmen
organisasi dengan karyawan. Studi di Indonesia menunjukkan bahwa keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi lebih
banyak dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Rato & Leda, 2020). Selain itu, persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja lebih
dekat dengan pembentukan komitmen organisasi daripada faktor struktural organisasi (Noor & Jufrizen, 2023). Namun, penelitian
ini lebih berfokus pada pengalaman psikologis, yang secara langsung memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap di
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perusahaan. Karena persepsi dukungan organisasi menciptakan rasa kewajiban timbal balik antara karyawan dan organisasi,
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja memiliki korelasi yang lebih kuat
dengan komitmen organisasi daripada faktor organisasi lainnya (Kurtessis et al., 2017).

Sebagaimana dijelaskan oleh Eisenberger et al., (1986), persepsi dukungan organisasi didefinisikan sebagai persepsi karyawan
tentang seberapa peduli organisasi terhadap kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka. Penghargaan atas
kontribusi, perhatian terhadap kesejahteraan, keadilan organisasi, dan dukungan dari atasan maupun rekan kerja adalah aspek
utama persepsi dukungan organisasi (Eisenberger et al., 1986). Selaras dengan pendapat Kurtessis et al., (2017), persepsi
dukungan organisasi adalah persepsi umum seorang karyawan tentang seberapa besar organisasi menghargai kerja mereka dan
peduli terhadap kesejahteraan mereka. Karyawan yang mendapatkan dukungan kuat dari perusahaan mereka cenderung memiliki
sikap yang lebih baik di tempat kerja, yang berarti mereka lebih terlibat dan senang dengan pekerjaan mereka (Liu ef al., 2023).
Mereka yang merasa didukung cenderung menjadi setia, emosional, dan “ingin tetap” di perusahaan. Pada akhirnya, persepsi
dukungan organisasi berpengaruh dalam membentuk pandangan yang lebih positif terhadap organisasi serta memperkuat ikatan
karyawan dengan organisasi.

Persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan erat dengan Social Exchange Theory (SET) yang menunjukkan bahwa
hubungan antara karyawan dan perusahaan dianggap sebagai pertukaran sosial yang saling menguntungkan (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Ketika karyawan merasa didukung dan dihargai oleh perusahaan mereka, mereka lebih cenderung bersikap
positif, seperti meningkatkan komitmen, kinerja, dan kontribusi di luar pekerjaan mereka. Persepsi dukungan organisasi juga
berperan sebagai investasi organisasi dalam hubungan sosial dengan karyawan, sehingga mendorong timbulnya rasa kewajiban
untuk membalas dukungan tersebut.

Dalam konteks social exchange, dukungan yang dirasakan karyawan organisasi tidak hanya mendorong kewajiban untuk
menunjukkan sikap positif terhadap organisasi, tetapi juga membentuk evaluasi yang dilakukan karyawan terhadap pengalaman
kerja sehari-hari mereka. Karena kepuasan kerja merefleksikan proses kognitif-afektif yang terbentuk dari pengalaman karyawan
yang menerima dukungan dari organisasi, kepuasan kerja sebagai sikap kerja dapat berperan dalam menjelaskan pengaruh
persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian ini, baik persepsi dukungan organisasi maupun
kepuasan kerja adalah variabel independen yang bersifat subjektif dan berbasis persepsi sehingga keduanya dapat saling
menguatkan, hasilnya lebih banyak karyawan yang puas dapat menghasilkan lebih banyak komitmen mereka terhadap organisasi.
Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan mereka menghormati, peduli, dan menghargai pekerjaan mereka, kebutuhan
sosio-emosional mereka terpenuhi dan norma timbal balik aktif (Rhoades & Eisenberger, 2002). Mereka menilai beban kerja,
dukungan atasan, imbalan, dan peluang dengan lebih baik. Temuan di Indonesia juga menunjukkan bahwa persepsi dukungan
organisasi sangat memengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi karyawan (Purwono et al, 2023). Fakta tersebut
diperkuat oleh temuan meta-analitik organizational support theory, persepsi dukungan organisasi dikaitkan dengan berbagai sikap
kerja positif, termasuk kepuasan kerja. Penelitian di Indonesia juga menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi dan
kepuasan kerja secara bersamaan berpengaruh pada komitmen karyawan terhadap organisasi (Sunarta, 2023).

Sejumlah studi menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara parsial dan simultan
pada komitmen organisasi pada berbagai kelompok pekerja, seperti dosen, karyawan media, dan generasi Y (Hendrianto &
Marhalinda, 2020; Istamala, 2023; Toqwy & Edward, 2021). Namun studi yang dilakukan oleh Asrunputri (2018) berbanding
terbalik dengan temuan penelitian sebelumnya, penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja dan persepsi dukungan organisasi
tidak memiliki pengaruh positif yang signifikan dengan komitmen organisasi karyawan. Meskipun ada ketidakkonsistenan, Yuni
dan Panggabean (2023) menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan generasi Y. Ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya kesenjangan penelitian terkait pengaruh
persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
menguji kembali pengaruh antarvariabel guna memperoleh pemahaman yang lebih mendalam dan menghasilkan temuan yang
lebih konsisten.

Dalam penelitian ini, persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja diposisikan sebagai dua variabel independen karena
keduanya merepresentasikan aspek psikologis yang berbeda namun saling melengkapi dalam menjelaskan komitmen organisasi.
Persepsi dukungan organisasi berkaitan dengan penilaian karyawan terhadap perhatian dan dukungan organisasi, sedangkan
kepuasan kerja mencerminkan evaluasi afektif terhadap pengalaman kerja secara keseluruhan. Persepsi dukungan organisasi dan
kepuasaan kerja dipilih menjadi variabel bebas karena kedua faktor tersebut menunjukkan pengalaman psikologis dan penilaian
karyawan terhadap lingkungan kerja mereka serta hubungan mereka dengan organisasi, yang dapat memengaruhi komitmen
karyawan terhadap organisasi. Persepsi dukungan organisasi dipilih karena persepsi bahwa organisasi menghargai kontribusi dan
peduli terhadap kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasi. Selain itu, kepuasan kerja dipilih karena
tingkat kepuasaan karyawan terhadap pekerjaannya dapat memengaruhi komitmen mereka untuk tetap bertahan dalam organisasi.
Kedua faktor tersebut dipilih karena mewakili faktor eksternal dan internal yang berperan dalam memengaruhi komitmen
organisasi, yaitu persepsi dukungan organisasi sebagai faktor eksternal dan kepuasan kerja sebagai faktor internal. Karyawan
dapat merasa puas dengan pekerjaan mereka tetapi mungkin tidak merasa didukung oleh organisasi. Oleh karena itu, persepsi
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dukungan organisasi dan kepuasan kerja dianggap sebagai dua konstruk yang berbeda. Oleh karena itu, penting untuk mempelajari
keduanya secara bersamaan ketika berbicara tentang komitmen organisasi pada karyawan generasi Y.

Dalam konteks social exchange, hubungan timbal balik menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat meningkat dengan
mendapatkan bantuan dari organisasi. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai pendapat positif atau negatif yang diungkapkan oleh
seorang karyawan tentang pekerjaan mereka dan keadaan pribadi mereka. Menurut Spector (1997), kepuasan kerja merupakan
perasaan atau sikap individu terhadap pekerjaannya dan berbagai aspek pekerjaan, yang mencerminkan sejauh mana individu
menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya.

Sejumlah penelitian terdahulu yang dilakukan pada karyawan generasi Y menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Namun, ada pula temuan yang menunjukkan korelasi yang berlawanan dalam beberapa hal.
Berdasarkan penelitian Dewi (2024) yang dilakukan pada karyawan milenial, menemukan bahwa kepuasan kerja bersama dengan
komitmen afektif meningkatkan komitmen organisasi. Sejalan dengan itu, studi tentang generasi milenial di Indonesia
menemukan bahwa kepuasan kerja meningkatkan komitmen afektif, meningkatkan komitmen emosional untuk tetap tinggal, dan
mengurangi kecenderungan untuk “job hopping” (Dewantara & Wulanyani, 2019; Dewi & Ekowati, 2025). Berbeda dengan hasil
penelitian ini, studi yang dilakukan oleh Aghimien et al., (2025) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan negatif
dengan komitmen organisasi. Perbedaan temuan ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen
organisasi belum sepenuhnya konsisten, sehingga dapat dipengaruhi oleh karakteristik sampel, konteks organisasi, dan variasi
dalam kondisi kerja yang diteliti. Ketika merasa puas, karyawan cenderung tidak bertahan karena alasan keterpaksaan atau biaya
meninggalkan organisasi yang tinggi, sehingga komitmen pada dimensi continuance dapat menurun. Pola ini sesuai dengan
kecenderungan generasi milenial yang lebih mengutamakan kesesuaian nilai, kerja, dan kemajuan karier. Kepuasan kerja yang
positif dapat memperkuat komitmen organisasi karena karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki
penilaian yang lebih positif terhadap organisasi dan menunjukkan komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi.

Banyak penelitian telah dilakukan tentang pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi. Namun, sebagian besar penelitian telah berfokus pada karyawan secara keseluruhan dan belum secara khusus
mempelajari karakteristik karyawan generasi Y, seperti kebutuhan yang lebih besar terhadap pengakuan, dukungan organisasi,
work-life balance, dan peluang pengembangan diri. Kondisi tersebut menunjukkan kurangnya pemahaman tentang bagaimana
persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama memengaruhi komitmen organisasi generasi Y. Oleh
karena itu, penelitian ini penting karena menawarkan kebaruan dengan memfokuskan penelitian pada karyawan generasi Y dan
menguji secara bersamaan bagaimana persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja memengaruhi komitmen organisasi,
sehingga diharapkan dapat membantu dalam pengembangan ilmu manajemen sumber SDM, terutama berkaitan dengan upaya
organisasi untuk meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan generasi Y.

Dalam penelitian ini, persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja diposisikan sebagai variabel independen yang secara
langsung memengaruhi komitmen organisasi tanpa melalui variabel perantara. Oleh karena itu, keduanya dianggap sebagai
prediktor independen yang masing-masing membantu meningkatkan komitmen karyawan generasi Y (Yuni & Panggabean, 2023).
Menurut beberapa penelitian, organisasi yang ingin meningkatkan komitmen karyawannya harus mempertimbangkan kedua faktor
ini (Akkoca, 2023; Alyani et al., 2025; Sudikno et al., 2022). Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan dukungan yang
diberikan kepada karyawan serta menciptakan lingkungan kerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja sebagai upaya untuk
memperkuat komitmen organisasi.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, penelitian ini menduga adanya pengaruh persepsi dukungan organisasi dan kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi. Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji pengaruh persepsi dukungan organisasi dan
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan generasi Y. Untuk itu peneliti mengajukan hipotesis seperti berikut:
(1) Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada karyawan generasi Y, karena komitmen
mereka terhadap organisasi berkorelasi langsung dengan tingkat dukungan yang mereka terima dari organisasi, (2) Kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada karyawan generasi Y, sehingga semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
yang dialami karyawan, semakin setia mereka terhadap organisasi, dan (3) Persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja

secara simultan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada karyawan generasi Y.
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METODE PENELITIAN

Variabel atau Konsep yang diteliti
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. Variabel independen dalam penelitian ini adalah persepsi
dukungan organisasi dan kepuasan kerja. Definisi operasional untuk setiap variabel penelitian dapat diuraikan sebagai berikut:

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah kondisi psikologis yang menjelaskan hubungan antara karyawan dengan organisasi mereka dan
bagaimana mereka memilih untuk tetap di sana (Meyer & Allen, 1991). Dimensi utama komitmen organisasi antara lain komitmen
afektif, komitmen kontinu, dan komitmen normatif.

Persepsi Dukungan Organisasi

Persepsi dukungan organisasi didefinisikan sebagai persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi peduli terhadap
kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka (Eisenberger et al., 1986). Indikator utama dari persepsi dukungan
organisasi meliputi apresiasi yang diberikan atas hasil kerja oleh organisasi, perhatian yang diberikan organisasi terhadap
kesejahteraan, perhatian yang diberikan organisasi terhadap pandangan anggotanya, dan pertolongan yang diberikan organisasi
ketika sedang dibutuhkan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan atau sikap individu terhadap pekerjaannya dan berbagai aspek pekerjaan, yang
mencerminkan sejauh mana individu menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya (Spector, 1997). Kepuasan kerja mencakup
dimensi-dimensi seperti gaji, promosi, supervisi, tunjangan, imbalan, kondisi operasional, rekan-rekan kerja, sifat dasar kerja, dan
komunikasi.

Metode Sampling
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Metode ini didasarkan pada pertimbangan bahwa
sampel/subjek penelitian yang dipilih memiliki memenuhi standar populasi khusus yang sesuai dengan tujuan penelitian.

Subjek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan generasi Y. Kriteria sampel adalah karyawan generasi Y yang lahir antara tahun
1981-1996 dan telah bekerja di perusahaan selama minimal 2 tahun. Kriteria masa kerja minimal 2 tahun ditetapkan karena
persepsi dukungan organisasi dibentuk oleh pengalaman karyawan dalam berinteraksi dengan organisasi, termasuk menerima
dukungan, penghargaan, dan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan. Pengalaman kerja yang lebih lama juga memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk membuat penilaian yang lebih stabil terhadap organisasi karyawan dan membangun komitmen
terhadap organisasi.

Instrumen Penelitian
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrumen berupa skala Likert yang terdiri dari skala Survey of Perceived
Organizational Support (SPOS), Job Satisfaction Survey (ISS), dan Organizational Commitment Questionnaire (OCQ).

Variabel independen pertama adalah persepsi dukungan organisasi. Pengukuran dilakukan menggunakan instrumen Survey of
Perceived Organizational Support (SPOS) yang dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1986). Alat ukur sudah diadaptasi oleh
Syahputra et al., (2022) versi Indonesia. Instrumen dengan total 6 item pernyataan dengan skala Likert empat poin, dengan
mengukur 4 indikator yaitu menghargai kontribusi, peduli terhadap kesejahteraan, memperhatikan kebutuhan, dan bersedia
membantu karyawan. Alat ukur telah melalui tahap uji validitas dan reliabilitas, dengan rentang nilai validitas antara 0.661 —
0.794 dan nilai Cronbach’s Alpha 0.904.

Variabel independen kedua adalah kepuasan kerja. Pengukuran dilakukan menggunakan instrumen Job Satisfaction Survey (JSS)
yang dikembangkan oleh Spector (1997). Alat ukur sudah diadaptasi oleh Ridyantika dan Safitri (2014) dengan total 36 item
pernyataan yang terbagi ke dalam sembilan dimensi, yaitu gaji, promosi, supervisi, tunjangan, imbalan, kondisi operasional,
rekan-rekan kerja, sifat dasar kerja, dan komunikasi. Peneliti selanjutnya melakukan modifikasi terhadap jumlah alternatif
jawaban pada instrumen penelitian untuk mendukung kejelasan respons. Instrumen asli menggunakan skala Likert enam poin
yang dalam penelitian ini disesuaikan menjadi lima poin. Alat ukur telah melalui tahap uji validitas dan reliabilitas, hasilnya pada
putaran ketiga menunjukkan bahwa alat ukur cukup valid dan reliabel dengan rentang nilai validitas antara 0.324 — 0.686 dan nilai
Cronbach’s Alpha 0.931.

Variabel dependen pada penelitian ini yaitu komitmen organisasi. Pengukuran dilakukan menggunakan instrumen Organizational

Commitment Questionnaire (OCQ) yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990). OCQ terdiri dari 18 pernyataan yang dibagi
menjadi enam butir komitmen normatif, enam butir komitmen kontinuan, dan enam komitmen afektif. Terjemahan alat ukur dalam
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bahasa Indonesia telah dibuat oleh Samosir (2012). Kemudian, alat ukur telah disesuaikan dan dimodifikasi untuk memenuhi
karakteristik sampel dari penelitian Leonardi ef al. (2021). Alat ukur berisi 12 butir item yang terbagi menjadi empat butir yang
mengukur komitmen afektif, empat butir mengukur komitmen kontinuan, dan empat butir mengukur komitmen normatif. Alat
ukur menggunakan skala Likert lima poin. Alat ukur telah melalui tahap uji validitas dan reliabilitas, dengan rentang nilai validitas
antara 0.336 — 0.683 dan nilai Cronbach's Alpha 0.854.

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori (Creswell & Creswell, 2018). Desain ini
memungkinkan peneliti memperoleh gambaran empiris mengenai pengaruh persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi secara bersamaan tanpa memerlukan pengamatan dalam jangka waktu yang lama, sehingga
fenomena komitmen organisasi pada karyawan generasi Y dapat dijelaskan dengan baik.

Prosedur Pengambilan Data

Penelitian dilaksanakan mulai 19 Januari 2026 sampai dengan 22 Januari 2026. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
link kuesioner Google Form di berbagai platform sosial media, termasuk WhatsApp dan LinkedIn. Data tidak dibatasi oleh area,
tetapi hanya karakteristik sampel penelitian. Persiapan sebelum pengambilan data dan penjelasan tentang proses pengambilan data
adalah bagian dari prosedur pengambilan data.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan Statistical Package for the Social
Science (SPSS) Version 22 for Windows. Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, ada beberapa uji prasyarat yang
akan dilakukan, diantaranya uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heterokedastisitas.

HASIL PENELITIAN
Penelitian ini melibatkan 157 karyawan generasi Y, dengan proporsi perempuan adalah 53.5% (n = 84) dan laki-laki adalah 46.5%
(n = 73). Mayoritas responden berada pada rentang tahun kelahiran 1985 — 1988 (29.9%) dan 1993 — 1996 (29.3%). Responden
lainnya lahir pada 1981 — 1984 (20.4%) dan 1989 — 1992 (20.4%).

Tabel 1. Data Demografis Responden (N = 157)

Variabel Jumlah Persentase
Jenis Kelamin

Perempuan 84 53.5%

Laki — laki 73 46.5%
Tahun Kelahiran

1981 — 1984 32 20.4%
1985 — 1988 47 29.9%
1989 — 1992 32 20.4%
1993 — 1996 46 29.3%

Tabel 2. Hasil Uji Statistik Deskriptif

Variabel N Mean Std. Deviation
Persepsi dukungan organisasi 157 18.09 2.874
Kepuasan kerja 157 129.34 13.339
Komitmen organisasi 157 40.32 6.090

Uji statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum tentang data penelitian pada karyawan generasi Y.
Berdasarkan tabel 2, hasil analisis uji statistik deskriptif menunjukkan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi memiliki nilai
mean 18.09 dengan standar deviasi 2.874, variabel kepuasan kerja memiliki nilai mean 129.34 dengan standar deviasi 13.339, dan
variabel komitmen organisasi memiliki nilai mean 40.32 dengan standar deviasi 6.090. Analisis deskriptif dilakukan terhadap 157
responden. Secara umum, nilai standar deviasi pada setiap variabel lebih kecil dibandingkan nilai mean, yang menunjukkan bahwa
penyebaran skor responden berada di sekitar nilai rata-rata masing-masing variabel.
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas
N Test Statistic Asymp. Sig. (2-tailed)
157 0.065 0.098

Sebelum menguji hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, multikolinearitas dan herokedastisitas. Uji
normalitas menggunakan One Sample Kolmogorov — Smirnov Test. Hasil uji normalitas menunjukkan nilai Test Statistics sebesar
0.065 dengan nilai signifikansi sebesar 0.098 (> 0.05) yang menunjukkan bahwa residual dalam model regresi berdistribusi
normal.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Independen Tolerance VIF
Persepsi dukungan organisasi 0.603 1.657
Kepuasan kerja 0.603 1.657

Hasil uji multikolinearitas yang ditunjukkan dalam tabel 4 menunjukkan bahwa nilai 7olerance pada variabel persepsi dukungan
organisasi dan kepuasan kerja > 0.10, sementara nilai VIF pada kedua variabel < 10. Dengan demikian, tidak terdapat
multikolinearitas antarvariabel independen dalam model.

Tidak ada pola yang ditunjukkan oleh titik-titik residual, mereka menyebar secara acak di atas maupun di bawah garis nol, seperti
yang ditunjukkan oleh grafik Scatterplot yang menghubungkan Value Regression Standardized Predicted (sumbu X) dan
Regression Studentized Residual (sumbu Y) dengan variabel dependen komitmen organisasi. Selain itu, sebaran titik tidak
menunjukkan kecenderungan varians residual meningkat atau menurun pada nilai prediksi tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa
model regresi tidak menunjukkan heterokedastisitas karena varians residual relatif konstan, atau homokedastis. Oleh karena itu,
model memenuhi asumsi heterokedastisitas klasik dan dapat digunakan untuk pengujian hipotesis dan analisis linear berganda.

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model B Std. Error B (Beta) T Sig.
Konstanta 12.464 4.161 2.995 0.003
Persepsi dukungan ;5 0.191 0.203 2.255 0.026
organisasi

Kepuasan kerja 0.155 0.041 0.340 3.765 0.000

Hasil uji T dalam tabel 5 menunjukkan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi (B = 0.431; f = 0.203; t = 2.255; p = 0.026). Kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi (B = 0.155; B = 0.340; t = 3.765; p < 0.001). Dengan demikian, kedua hipotesis yang menguji
pengaruh parsial persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi didukung. Berdasarkan nilai
standardized coefficient (B), kepuasan kerja menunjukkan kontribusi relatif yang lebih besar terhadap komitmen organisasi
dibandingkan persepsi dukungan organisasi.

Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi dan Uji Simultan
2
Model R Adjusted R’ F Sig.

1 0.244 0.234 24.820 0.000

Hasil analisis yang ditunjukkan pada tabel 6 menunjukkan bahwa model regresi yang terdiri atas persepsi dukungan organisasi dan
kepuasan kerja secara simultan signifikan dalam menjelaskan komitmen organisasi (R = 0.494; R’ = 0.244; Adjusted R’ = 0.234;

F = 24.820; p < 0.001). Nilai adjusted R’ sebesar 0.234 menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja
secara bersama-sama mampu menjelaskan 23.4% variasi komitmen organisasi pada karyawan generasi Y.
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PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
pada karyawan generasi Y. Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan
kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Sig. F = 0.000). Temuan ini menunjukkan
bahwa ketika karyawan generasi Y merasa didukung oleh organisasi mereka dan merasa puas dengan pekerjaan mereka, maka
kecenderungan mereka untuk memiliki komitmen terhadap organisasi juga meningkat. Hasil ini secara konseptual konsisten
dengan organizational support theory yang menjelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi meningkatkan komitmen karena
karyawan menafsirkan dukungan organisasi sebagai penghargaan dan kepedulian, dan mereka membalas dengan sikap positif
seperti komitmen (Kurtessis et al., 2017).

Hasil uji T secara parsial menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi memengaruhi komitmen organisasi secara positif dan
signifikan (B = 0.431; Sig. = 0.026). Hasilnya menunjukkan bahwa semakin besar persepsi dukungan yang dimiliki oleh generasi
Y terhadap organisasi, seperti merasa dihargai, diperhatikan kesejahteraannya, dan mendapatkan bantuan saat dibutuhkan,
semakin besar kemungkinan mereka untuk tetap setia dan berkontribusi kepada organisasi. Dari sudut pandang peneliti, pengaruh
persepsi dukungan organisasi yang kuat masuk akal karena dukungan organisasi bersifat “relationship-based”, pendapat ini
diperkuat dengan social exchange theory oleh Kurtessis et al., (2017), karena bergantung pada kualitas interaksi dan pertukaran
sosial, bukan sekadar faktor sktruktural.

Selain itu, penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (B =
0.155; Sig. = 0.000). Ini menunjukkan bahwa generasi Y memiliki persepsi yang lebih positif tentang organisasi karena mereka
merasa puas dengan berbagai aspek pekerjaan mereka, seperti pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, penghargaan, hubungan
dengan atasan dan rekan, dan peluang untuk berkembang. Menurut peneliti, kepuasan kerja meningkatkan keterikatan karyawan
dan membuat pengalaman kerja “sepadan”. Bukti meta-analisis, kepuasan kerja berperan dalam peningkatan komitmen organisasi
dan kecenderungan untuk mempertahankan karyawan (Tett & Meyer, 1993).

Perbandingan koefisien regresi menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja sama-sama berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi, tetapi memiliki kontribusi relatif yang berbeda. Ditinjau dari koefisien tidak terstandar,
persepsi dukungan organisasi memiliki nilai B = 0.432, sedangkan kepuasan kerja memiliki nilai B = 0.155. Namun, apabila
ditinjau dari nilai standardized coefficient (Beta) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai B = 0.340, lebih besar
dibandingkan persepsi dukungan organisasi sebesar B = 0.203. Hal ini menunjukkan bahwa setelah mempertimbangkan perbedaan
dalam skala pengukuran, kepuasan kerja memberikan kontribusi relatif yang lebih besar terhadap komitmen organisasi pada
karyawan generasi Y. Kesimpulan ini dapat dipahami karena kepuasan kerja mewakili persepsi karyawan terhadap pengalaman
kerja yang mereka alami secara langsung. Oleh karena itu, penilaian positif terhadap pekerjaan dapat lebih dekat dengan
membangun persepsi positif terhadap organisasi. Meskipun demikian, pengaruh positif kedua variabel menunjukkan bahwa
komitmen organisasi pada karyawan generasi Y tidak hanya berkaitan dengan pengalaman mereka terhadap pekerjaan, tetapi juga
dengan bagaimana mereka menilai dukungan yang diberikan oleh organisasi. Oleh karena itu, peningkatan komitmen organisasi
perlu mempertimbangkan perbaikan pengalaman kerja sekaligus penguatan dukungan organisasi, dengan tetap memperhatikan
bahwa dalam model penelitian ini kepuasan kerja menunjukkan kontribusi relatif yang lebih besar (Kurtessis et al., 2017; Tett &
Meyer, 1993).

Menurut nilai koefisien determinasi R° = 0.234, kepuasan kerja dan persepsi dukungan organisasi mampu menjelaskan sekitar
23.4% variasi komitmen organisasi. Dengan kata lain, tidak hanya dua faktor ini yang memengaruhi komitmen karyawan generasi
Y. Hal ini wajar karena komitmen organisasi merupakan konstruk multideterminan yang juga dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, keadilan organisasi, work-life balance, peluang karier, work engagement, serta karakteristik
individu dan masa kerja. Menurut penelitian yang dilakukan melalui meta-analisis dan telaah sistematis, ada banyak faktor yang
memengaruhi komitmen kerja/organisasi dan berkaitan dengan berbagai outcome penting, seperti kepuasan kerja, job
performance, turnover intention, dan turnover. Sehingga wajar apabila model yang hanya memasukkan beberapa variabel belum
mampu menjelaskan secara menyeluruh variasi komitmen organisasi (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Kellerer & Siif,
2025).

Secara praktis, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa untuk mendukung generasi Y, perusahaan harus meningkatkan
dukungan dan kepuasan kerja (Hendriatno & Marhalinda, 2020). Dukungan organisasi dapat diwujudkan melalui pemberian
pengakuan atas kontribusi karyawan, perhatian terhadap kesejahteraan, dukungan dari atasan dan rekan kerja, transparansi
kebijakan organisasi, dan bantuan langsung ketika karyawan menghadapi masalah di tempat kerja. Selain itu, meningkatkan
kepuasan kerja juga penting dilakukan melalui lingkungan kerja yang nyaman, kompensasi yang adil dan layak, hubungan kerja
yang harmonis, dan kesempatan pengembangan karier karena faktor-faktor tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan (Putra ef al., 2024). Karena karyawan generasi Y cenderung lebih menghargai
lingkungan kerja yang ramah, positif, dan memberikan peluang untuk berkembang, upaya-upaya ini penting dilakukan. Selain itu,
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja berdampak positif terhadap
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komitmen organisasi pada karyawan generasi Y, sehingga semakin besar persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan, semakin besar komitmen mereka terhadap organisasi (Yuni & Panggabean, 2023).

Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi komitmen karyawan generasi
Y serta menawarkan implikasi praktis bagi organisasi, penafsiran hasil tetap perlu dilakukan secara hati-hati dengan
mempertimbangkan keterbatasan metodologis penelitian. Salah satu keterbatasan penelitian ini adalah bahwa data bersifat
cross-sectional, sehingga tidak dapat menunjukkan perubahan komitmen dari waktu ke waktu. Selain itu, kuesioner yang
diberikan secara pribadi memungkinkan bias dalam pandangan responden. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut harus
mempertimbangkan variabel tambahan yang tidak termasuk dalam model, seperti work engagement atau keadilan organisasi;
memperluas karakteristik sampel, seperti lintas sektor atau daerah, dan mempertimbangkan desain longitudinal atau model
mediasi/moderasi agar mampu menjelaskan mekanisme pengaruh secara lebih komprehensif.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Hipotesis penelitian menunjukkan bahwa baik persepsi dukungan organisasi maupun kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi secara parsial. Secara simultan, persepsi dukungan
organisasi dan kepuasan kerja bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Selain itu, nilai koefisien
determinasi menunjukkan bahwa kedua variabel independen memiliki kemampuan untuk menjelaskan sekitar 23.4% variasi
komitmen organisasi.
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