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Abstract 

The phenomenon of massive resignation occurred in response to the changes that occurred 

during the COVID pandemic. Surveys found in Indonesia that employees are not satisfied 

with the work they do, do not have a career path in the company they occupy and the ratio 

of employees leaving the organization every year is found to be very large. The purpose of 

this study is to see organizational commitment in terms of work attachment with 

psychological well-being as a mediator for PT X employees. The research used is a 
quantitative method with a multivariate correlational research design. The population used 

is PT X employees using a sampling technique, namely purposive sampling with employees 

who have worked for one year with 120 research samples with a used try out. The measuring 

instruments used are work attachment scales, psychological well-being and organizational 

commitment using Aiken's V content validity, confirmatory factor analysis construct validity, 

Cronbach alpha reliability. This study uses the Medmod module mediator regression 

analysis with the help of the Jamovi 2.3.28 software application. The results of the analysis 

show that psychological well-being can mediate the relationship between work attachment 

and organizational commitment by 64.3% with partial mediation results. The above results 

show the conclusion that psychological well-being has a positive relationship with 

organizational commitment. in addition, work attachment is positively related to 

psychological well-being. The last result of this study is that work attachment has a positive 
relationship with organizational commitment by 35.7%.  

 

Keywords: Work engagement, Organizational commitment, Mediator, Psychological well 

being 

 

Abstrak 

Fenomena pengunduran diri besar-besaran terjadi sebagai respon terhadap perubahan yang 

terjadi selama masa pandemi COVID. Survey yang ditemukan di Indonesia bahwa karyawan 

tidak puas dengan pekerjaan yang dilakukannya, tidak mempunyai jenjang karir pada 

perusahaan yang ditempati serta rasio keluarnya karyawan dari organisasi setiap tahunnya 

ditemukan sangat banyak. Tujuan dari penelitian ini melihat komitmen organisasi ditinjau 
dari keterikatan kerja dengan psychological well being sebagai mediator pada karyawan PT 

X. Penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan desain penelitian 

korelasional multivariat. Populasi yang digunakan yaitu karyawan PT X dengan 

menggunakan teknik sampling yaitu purposive sampling dengan karyawan yang telah 

bekerja satu tahun dengan 120 sampel penelitian dengan try out terpakai. Alat ukur yang 

digunakan yaitu skala keterikatan kerja, psychological well being dan komitmen organisasi 

dengan menggunakan validitas isi aiken’s V, validitas konstruk confirmatory factor analysis, 

reliabilitas cronbach alpha. Penelitian ini menggunakan analisis regresi mediator modul 

Medmod dengan bantuan aplikasi software Jamovi 2.3.28. Hasil analisis menunjukkan 

psychological well being dapat memediatori hubungan keterikatan kerja dengan komitmen 

organisasi sebesar 64,3% dengan hasil partial mediation. Hasil diatas menunjukkan 

kesimpulan bahwasanya psychological well being mempunyai hubungan positif dengan 
komitmen organisasi. Selain itu, keterikatan kerja berhubungan positif dengan psychological 

well being. Hasil terakhir dari penelitian ini bahwasanya keterikatan kerja memiliki 

hubungan positif dengan komitmen organisasi sebesar 35,7%.  

 

Kata Kunci : Keterikatan Kerja, Komitmen Organisasi, Mediator, Psychological Well Being 
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Organisasi dapat menilai keberhasilan atau 

tidaknya dalam mencapai sebuah tujuan dengan 

penentuan sebelumnya bergantung pada kemampuan 
karyawan dengan menjalankan tugas-tugas yang 

diberikan oleh atasan. Organisasi menuntut karyawan 

memiliki kemampuan terampil, pemikiran dan cara 

menganalisa yang baik serta kreatif dalam bidang 
masing-masing untuk memperoleh tujuan yang akan 

diperoleh oleh sebuah organisasi (Tanjung, 2020). 

Perusahaan dapat mengetahui karyawan berharga dan 
berbakat yang dapat memberikan nilai tambah bagi 

organisasi sendiri, sehingga perusahaan dapat 

mempertahankannya dibandingkan mengeluarkan 
karyawan yang tidak memberikan kontribusi pada 

perusahaan (Bodjrenou et al., 2019).  

Kontribusi karyawan di dalam perusahaan 

dapat diketahui dari disiplin kerja serta produktivitas 
kerja (Ircham & Iryanti, 2022). Selain itu, kontribusi 

karyawan dapat dilihat dari kedisiplinan kerja, rasa 

kepemilikan karyawan terhadap organisasi tanggung 
jawab dan penyelesaian pekerjaan yang diberikan 

oleh atasan (Manery et al., 2018). Karyawan yang 

puas dengan lingkungan kerja akan merasa nyaman 
dalam lingkungan kerja (Mardikaningsih & 

Sinambela, 2022). Apabila karyawan merasa puas 

dengan lingkungan kerjanya maka akan terbentuk 

hubungan yang dekat antara karyawan dengan 
organisasi tempat ia bekerja (Darmawan et al., 2020). 

Survei yang dilakukan oleh Jobstreet.com 

kepada 17.623 karyawan pada bulan Oktober 2020 
mendapatkan hasil sebesar 73% karyawan tidak puas 

dengan pekerjaan yang dilakukannya. Kemudian, 

survei dari Badan Pusat Statistik Nasional 

membuktikan bahwa 60% pekerja dari 7,2 juta 
mengaku tidak mempunyai jenjang karir pada 

perusahaan yang ditempatinya. Survei dari Hay 

Group berkenaan dengan turnover di tingkat dunia 
dari tahun 2010 sampai 2018 mengungkapkan adanya 

kenaikan 20% dengan cukup signifikan setiap 

tahunnya terkait rasio keluarnya karyawan dari 
organisasi. Data tersebut dibenarkan dengan hasil 

laporan Michael Page Indonesia tahun 2015 bahwa 

72% responden mengungkapkan memiliki keinginan 

untuk berpindah pekerjaan dalam jenjang waktu 12 
bulan (Wonowijoyo & Tanoto, 2018). 

European Foundation for Management 

Development (EFMD) Global (2021) ada fenomena 
terbaru yang menjadi masalah dalam komitmen 

organisasi yaitu “great resignation” atau gelombang 

pengunduran diri besar-besaran dengan fenomenanya 
yaitu lonjakan dalam jumlah karyawan yang 

menentukan untuk meninggalkan pekerjaan secara 

masal karena adanya sebuah respon terhadap 

perubahan yang terjadi selama pandemi COVID-19. 
Hasil penelitian sejalan dengan Dhamuri (2023) 

bahwasanya di PT X sebagai cabang di Ponorogo 

memiliki permasalahan ketidaksiplinan karyawan 

seperti terlambat datang ke kantor dan sergam kerja 
tidak sesuai dengan jadwal. Hal tersebut juga sejalan 

dengan observasi yang ditemukan di cabang Kantor 

Pusat Utama Yogyakarta dan Cabang Yogyakarta 2 
ditemukannya ketidakdisiplinan karyawan seperti 

datang tidak sesuai dengan jam kerja serta seragam 

yang digunakan tidak seragam dengan rekan-rekan 
lainnya. Tumpang tindih di pekerjaan mengakibatkan 

karyawan sulit untuk fokus dalam mengerjakan 

pekerjaan. Karyawan kurang memiliki peluang 

promosi dan kesempatan untuk berkembang dalam 
organisasi.  

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai 

seseorang dalam berkomitmen dengan karakteristik 
seperti hubungan antara organisasi, dapat mempunyai 

keterkaitan terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya di dalam organisasi 
(Meyer & Allen, 1991). Komitmen organisasi 

memiliki tiga dimensi yaitu komitmen afektif 

(affective commitment), komitmen berkelanjutan 

(continuance commitment) dan komitmen normatif 
(normative commitment) (Meyer & Allen, 1991). 

Berdasarkan hasil pra riset kepada 25 dari 30 

karyawan di divisi marketing, divisi sales & 
distribution dan divisi manufacturing di PT Nutrifood 

Indonesia menyatakan indikator yang bermasalah 

yaitu komitmen organisasi (Widagdo, 2013). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dijalankan oleh 
Nuraeni et al., (2022); Tanjung (2020) dalam 

penelitiannya mendapatkan hasil bahwa turnover 

yang terjadi dalam sebuah perusahaan akibat adanya 
keraguan pada diri karyawan untuk menghabiskan 

kariernya pada perusahaan tersebut serta adanya 

keyakinan bahwa mereka dapat memiliki pekerjaan 
yang lebih baik di organisasi lain. Komitmen dapat 

terjadi jika karyawan memiliki komitmen untuk 

pekerjaan dan organisasi serta terdorong untuk 

menggapai kinerja yang tinggi (Trofimov et al, 2017). 
Salah satu yang meningkatkan komitmen dalam diri 

karyawan adalah lingkar pekerjaan itu sendiri, 

dimana ketika karyawan merasa tempat kerja 
mendukung maka dirinya akan cenderung untuk tetap 

bertahan pada organisasi tersebut (Robbins & Judge, 

2013). 
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Karyawan dengan komitmen organisasi yang 

tinggi maka akan menunjukkan rasa mempunyai atas 

perusahaan dengan terlibat dalam kegiatan organisasi 
dan bergabung karena adanya ikatan emosional dan 

kewajiban untuk berkontribusi di organisasi, kinerja 

yang baik dapat mempermudah pencapaian tujuan 

organisasi, kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi 
kerja yang baik dan hasrat dalam menetap berkerja di 

perusahaan (Dwityanto & Amalia, 2012; 

Kristianingrum et al., 2022; Luthans, 2006). 
Permasalahan yang muncul pada karyawan yang 

tidak memiliki komitmen organisasi yang tinggi pada 

akhirnya karyawan akan memilih untuk bekerja di 
perusahaan lain, kinerja menurun, produktivitas 

menurun, kualitas kerja kurang dan tidak diperbaiki, 

kurang memiliki kepuasan kerja, tidak mengindahkan 

peraturan dan absensi karyawan (Dwityanto & 
Amalia, 2012; Kristianingrum et al., 2022; Kusuma 

Putra & Utama, 2017). 

Berdasarkan teori Job Demand Resources 
model (teori JDR-MODEL) mengkaji karyawan 

memiliki hubungan dengan bagaimana motivasi dan 

stres akan berpengaruh pada demand dan resources 
yang berada di organisasi. Teori ini menggambarkan 

bagaimana faktor yang mempengaruhi motivasi 

karyawan dapat menurunkan burn out, mengurangi 

tingkat stres karyawan sehingga dapat meningkatkan 
engagement karyawan pada pekerjaannya (Galanakis 

& Tsitouri, 2022). Salah satu personal resources 

yaitu keterikatan (work engagement) yang 
mempengaruhi komitmen organisasi. Saat karyawan 

mempunyai komitmen organisasi yang tinggi maka ia 

akan dapat menjalankan kebijaksanaan tujuan 

organisasi dengan cara karyawan juga harus memiliki 
keterikatan kerja (work engagement) yang tinggi 

(Chairuddin et al., 2015).  

Schaufeli dan Bakker (2004) mendefinisikan 
keterikatan kerja sebagai keadaan terlibat dengan 

mempunyai hubungan yang energik dan efektif dalam 

aktivitas pekerjaan dan mampu menangani tuntutan 
pekerjaan dengan baik. Keterikatan kerja memiliki 

tiga aspek sebagai yaitu vigour, dedication dan 

absorption (Schaufeli & Bakker, 2004).  

Karyawan yang mempunyai keterikatan kerja 
tinggi mampu memanfaatkan sumber daya pekerjaan 

lebih antusias dan berdedikasi, terikat pada pekerjaan, 

serta memiliki komitmen yang lebih kuat, semangat 
tinggi dalam bekerja, merasa pekerjaannya bermakna, 

bersungguh-sungguh, senang hati dalam menjalankan 

pekerjaannya serta menganggap tugas yang ada 
sebagai tantangan. Karyawan yang terlibat akan 

berkomitmen untuk organisasi karena organisasi 

memfasilitasi sumber daya pekerjaan yang 

memungkinkan mereka untuk memperoleh tujuan 
kerja, serta memberikan kesempatan untuk belajar 

dan pengembangan (Bakker et al., 2003; Priyono et 

al., 2022). Karyawan yang mempunyai keterikatan 

kerja rendah memperlihatkan kurang perhatian 
terhadap pekerjaan, sulit berkonsentrasi, kurang 

antusias, semangat kerja rendah, menganggap 

pekerjaannya tidak menantang, tidak bersungguh-
sungguh dalam bekerja, tidak berpikir panjang untuk 

melepas dari pekerjaannya dan cenderung 

menggunakan waktu kerja untuk hal yang kurang 
produktif (Bakker et al., 2003; Pri & Zamralita, 

2018). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi adalah psychological well being 
(Meyer, 2016). Psychological well being 

didefinisikan sebagai perasaaan dalam diri seseorang 

yang mempunyai tujuan hidup, mengetahui akan 
kemampuannya serta mempunyai kualitas yang baik 

dan bertanggung jawab baik dalam hidupnya sendiri 

atau terhadap orang lain. Psychological well being 
menerangkan terkait pemenuhan individu yang 

dipengaruhi oleh kehidupan bermasyarakat  di 

sekitarnya (Ryff & Keyes, 1995). Dimensi 

psychological well being yaitu penerimaan diri (self-
acceptance), hubungan positif dengan orang lain 

(positive relations with others), pengembangan diri 

(personal growth), tujuan hidup (purpose in life), 
penguasaan lingkungan (environmental mastery), 

otonomi (autonomy) (Ryff & Keyes, 1995). 

Seseorang yang memiliki psychological well 

being yang baik ditandai dengan tumbuh dan 
berkembang, dapat bekerja dengan baik, memiliki 

semangat untuk tinggal di perusahaan, produktivitas 

tinggi sehingga memberi manfaat bagi perusahaan 
dengan perasaan positif dan berfungsi secara afektif. 

Ia juga akan memiliki keterikatan yang tinggi di 

dalam pekerjaan, dapat memanfaatkan potensi diri 
yang ia miliki dan memiliki pikiran yang positif 

terhadap pekerjaan. Selain itu, tingkat psychological 

well being yang tinggi ditandai dengan individu 

mempunyai tujuan hidup, pengendalian diri dan 
lingkungan sosial, dapat menentukan kebermanfaatan 

kehidupan yang dijalaninya atau tidak (Brunetto et 

al., 2012; Isham et al., 2022; Kasturi, 2016; 
Ratnayanti & Wahyuningrum, 2016; Schaufeli & 

Bakker, 2004). 

Seseorang yang mempunyai tingkat 
psychological well being yang rendah dapat 
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berdampak dalam lingkungan pekerjaan pada 

karyawan dicirikan dengan pasrah terhadap keadaan, 

kesulitan mengatur kegiatan sehari-hari, 
ketidakmampuan untuk mengubah atau 

menumbuhkan kualitas lingkungan sekitar, dan 

evaluasi diri yang konsisten, absensi pekerjaan yang 

tinggi, produktivitas kerja yang menurun, turn over 
yang tinggi, hubungan dengan sekitarnya tidak baik, 

kepercayaan diri rendah, tidak mempunyai tujuan 

pribadi dan tujuan dalam pekerjaannya (Cooper & 
Cartwright, 1997; Ratnayanti & Wahyuningrum, 

2016; Ryff, 1996). Psychological well being sangat 

penting untuk individu dalam menjalankan 
kehidupannya ke depan serta berguna untuk 

lingkungan kerjanya sehingga hal tersebut dapat 

menjadi acuan oleh setiap pekerja agar dapat 

meningkatkan produktivitas mereka dalam 
lingkungan kerja (Paredes, et al., 2021; Rahayu & 

Salendu, 2018). 

Penelitian yang dilakukan oleh Aji dan 
Andriyani (2023) psychological well being menjadi 

mediator dalam pengaruh ethical leadership terhadap 

organizational citizenship. Variabel psychological 
well being sebagai mediator pada mental toughness 

terhadap komitmen organisasi (Lee & Kim, 2023; 

Mojtahedi et al., 2021; Simanjuntak et al., 2023). 

Adanya pengaruh konflik pekerjaan – keluarga 
terhadap kinerja pekerjaan dengan psychological well 

being sebagai mediator (Obrenovic et al., 2020). 

Berbanding terbalik dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Rumindang Simanjuntak et al., 

(2023); Schütte et al., (2014) bahwa psychological 

well being tidak dapat memediatori employee 

experience terhadap komitmen organisasi.  
Penemuan terkait psychological well being 

dapat memediatori keterikatan kerja dengan posisi 

menjadi variabel bebas dan variabel tergantung 
berhubungan dengan variabel lain yaitu leader 

member exchange affects, psychosocial working 

conditions  (Permatasari & Suhariadi, 2019; Sim et 
al., 2023; Widanti & Sunaryo, 2022). Hal tersebut 

menjadi landasan peneliti dalam menggunakan 

variabel psychological well being sebagai mediator 

dengan hasil penelitian berbeda serta subjek yang 
berbeda dan masih terbatasnya penelitian mengenai 

psychological well being sebagai mediator pada 

variabel keterikatan kerja dengan komitmen 
organisasi. 

Hipotesis 1: psychological well being sebagai 

mediator pada hubungan keterikatan kerja dengan 
komitmen organisasi 

Individu dengan psychological well being 

tinggi maka ia juga akan memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi. Individu dengan 
psychological well being rendah maka individu juga 

memiliki komitmen organisasi yang rendah (Pratama 

& Izzati, 2021). Penelitian lain terkait menjelaskan 

bahwa psychological well being berpengaruh secara 
signifikan terhadap komitmen organisasi pada 

karyawan (Erwan & Puspitadewi, 2022; Prasetyo et 

al., 2018; Pratama & Izzati, 2021; Sila et al., 2021; 
Simanjuntak et al., 2023). Bertolak belakang dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Akhmada dan Satwika 

(2020)  bahwasanya tidak ada hubungan antara 
psychological well being terhadap komitmen 

organisasi.  

Karyawan dengan psychological well being 

yang rendah memiliki kecenderungan negatif dengan 
komitmen keberlanjutan (continuance commitment) 

dimana karyawan cenderung akan merasa dominan di 

dalam organisasi sehingga menurunkan komitmen 
organisasinya. Namun, karyawan dengan 

psychological well being baik memiliki 

kecenderungan positif dengan komitmen afektif 
(affective commitment) dan komitmen normatif 

(normative commitment) sehingga karyawan wajib 

berkontribusi pada organisasi (Meyer et al., 2013). 

Hal tersebut menjadi bukti penguat bahwasanya ada 
kesenjangan terhadap psychological well-being, 

variabel tersebut menjadi salah satu faktor yang 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Meyer, 
2016). 

Hipotesis 2: hubungan positif antara psychological 

well being dengan komitmen organisasi 

Keterikatan kerja yang tinggi dapat membuat 
individu mempunyai motivasi yang tinggi dalam 

bekerja serta mempunyai komitmen, antusias dan 

semangat dalam bekerja. Keterikatan kerja 
membentuk individu merasa dengan keberadaannya 

di suatu organisasi tersebut bermakna untuk 

kehidupan mereka hingga menyentuh tingkat 
terdalam yang pada akhirnya akan menumbuhkan 

kinerja perusahaan atau organisasi tersebut 

(Agustian, 2012). Sejalan dengan Liona dan 

Yurniardi, (2020); Tesi et al., (2019); Utami, (2020) 
keterikatan kerja sebagai faktor yang mempengaruhi 

psychological well being individu. Karyawan yang 

terikat di pekerjaan akan mempunyai psychological 
well being sehingga akan berdampak baik kepada 

kinerja tugas mereka dalam organisasi (Juyumaya, 

2022). Penelitian yang ditemukan bahwasannya tidak 
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ada korelasi antara keterikatan kerja dengan 

psychological well being (White, 2011).  

World Health Organization (WHO) 
mengungkapkan gangguan psychological well being 

dalam lingkungan kerja menjadi salah satu penyebab 

paling menonjol dari berkurangnya keterlibatan kerja, 

ketidakhadiran dari tempat kerja dan pergantian 
karyawan dalam organisasi (Harnois & Gabriel, 

2000). Psychological well being di dalam pekerjaan 

diwakili oleh beberapa faktor di antaranya stres kerja, 
kepuasan kerja, kelelahan kerja dan keterikatan kerja 

(Rothmann & Jordaan, 2006). Model Job Demand – 

Resources (JD-R) menggambarkan hal komprehensif 
yang dapat menjelaskan bagaimana psychological 

well being dicapai atau terganggu di tempat kerja 

(Hakanen et al., 2008). Model Job Demand – 

Resources (JD-R) memprediksi bahwa tuntutan 
pekerjaan akan berhubungan dengan psychological 

well being dan sumber daya pekerjaan akan terkait 

dengan keterlibatan kerja (Demerouti et al., 2001). 
Hipotesis 3: hubungan positif antara keterikatan kerja 

dengan psychological well being 

Penelitian lainnya menemukan adanya 
hubungan keterikatan kerja dengan komitmen 

organisasi (Cao et al., 2019; Chalofsky & Krishna, 

2009; Kim et al., 2017; Trofimov et al., 2017). 

Keterikatan kerja dapat memprediksi komitmen 
organisasi (Field & Buitendach, 2011). Semakin 

besar keterikatan karyawan dengan organisasi dan 

komunitas maka akan semakin besar kemungkinan 
karyawan bertahan dalam organisasi (Holtom et al., 

2006).  Hubungan yang paling kuat antara keterikatan 

kerja terhadap komitmen organisasi yang artinya 

semakin banyak karyawan organisasi yang merasa 
terikat dalam pekerjaan, maka semakin besar tingkat 

komitmen organisasi yang dimiliki (Trofimov et al., 

2017). Karyawan yang memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi tidak akan dapat dipisahkan 

oleh keterikatan kerja. Karyawan dengan komitmen 

organisasi yang tinggi memiliki keyakinan dan 
penerimaan terhadap tujuan, nilai-nilai organisasi dan 

akan bersedia dalam mengorbankan waktu dan tenaga 

untuk organisasi. Karyawan yang memiliki keinginan 

kuat untuk bertahan di organisasi akan menjaga 
hubungannya dengan organisasi (Cao et al., 2019). 

Hipotesis 4: hubungan positif antara keterikatan 

kerja dengan komitmen organisasi 
Berdasarkan pemaparan di atas penelitian ini 

bertujuan melihat bagaimana pengaruh keterikatan 

kerja terhadap komitmen organisasi dengan 

psychological well being sebagai mediator karyawan 

distributor PT X.  

 

Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain metode korelasional 
multivariat. Penelitian ini menggunakan try out 

terpakai dimana proses penelitian menggunakan satu 

sampel yang sama untuk pengujian reliabilitas dan 
validitas alat ukur. Hal tersebut dikarenakan peneliti 

melihat situasi dan kondisi tempat di penelitian 

dimana banyaknya karyawan yang tidak bersedia 

mengisi google form dan perusahaan memiliki 
cabang di berbagai daerah di Indonesia.  

Populasi dalam penelitian ini menggunakan 

120 karyawan di PT X. Penelitian ini menggunakan 
teknik sampling dengan teknik purposive sampling 

yang memiliki kriteria yang bekerja di PT X dengan 

minimal bekerja satu tahun. 
Pengumpulan data dalam penelitian 

menggunakan skala keterikatan kerja, psychological 

well being dan komitmen organisasi. Skala 

keterikatan kerja menggunakan respon jawaban 
dalam modifikasi submatted rating yang bergerak 

dari 0= Tidak Pernah dan 6 = Selalu. Skala komitmen 

organisasi dan psychological well being 
menggunakan respon jawaban dalam format 

modifikasi submatted rating yang bergerak 1=Sangat 

Tidak Sesuai dan 4=Sangat Sesuai.  
Skala komitmen organisasi menggunakan 

dimensi dari Meyer dan Allen (1991) yaitu komitmen 

afektif (affective commitment), komitmen 

keberlanjutan (continuance commitment) dan 
komitmen normatif (normative commitment). 

Validitas isi menggunakan tujuh rater dengan enam 

HRD serta satu dosen untuk mendapatkan nilai 
aiken’s Vdari 24 aitem dengan hasil 0,75 – 0,82 dan 

rerata aiken’s V 0,77. Skala komitmen organisasi 

diolah kembali dengan validitas konstruk 

confirmatory factor analysis agar hasil valid 
didapatkan 12 aitem dengan kaidah yang terpenuhi 

CFI= 0,915 (fit); TLI= 0,890 (fit); SRMR= 0,053 

(fit). Hasil reliabilitas dengan cronbach’s alpha 
sebesar 0,915 dengan indeks daya beda aitem sebesar 

0,452-0,757. 

Skala keterikatan kerja dianalisis dengan 
confirmatory factor analysis yang terdiri dari 

sembilan aitem didapatkan hasil valid dengan kaidah 

yang terpenuhi CFI= 0,946 (fit); TLI= 0,919 (fit) dan 

SRMR= 0,0312 (fit). Reliabilitas cronbach’s alpha 
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dengan hasil 0,941 dan indeks daya beda aitem 0,632-

0,862. 

Skala psychological well being dimodifikasi 
dari Taneu dan Sari (2023) dengan dimensi Ryff dan 

Keyes (1995) yaitu self acceptance, positive 

relationship with others, personal growth, purpose of 

life, environmental mastery, autonomy. Validitas isi 
menggunakan tujuh rater dengan enam HRD serta 

satu dosen untuk mendapatkan nilai aiken’s V dari 24 

aitem dengan hasil 0,75 – 0,93 dan rerata aiken’s V 
0,81. Skala psychological well being diolah kembali 

dengan validitas konstruk confirmatory factor 

analysis agar hasil valid didapatkan 12 aitem dengan 
kaidah yang terpenuhi CFI= 0,949 (fit); TLI= 0,914 

(fit); SRMR= 0,0525 (fit); dan RMSEA= 0,0650 (fit). 

Reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha sebesar 

0,832 dengan indeks daya beda aitem dari 0,365 – 
0,602. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi mediator 
menggunakan bantuan aplikasi Jamovi 2.3.28 dengan 

module medmod. Uji asumsi yang akan dilakukan 

yaitu uji asumsi normalitas, linearitas dan 
multikolinearitas. Setelah uji asumsi terpenuhi maka 

dilihat dari hasil direct dan indirect model untuk 

mengetahui efek langsung dan tidak langsung dari 

variabel bebas keterikatan kerja ke variabel 
tergantung dan peran variabel mediator dalam 

hubungan variabel bebas dengan variabel tergantung. 

 

Hasil dan Pembahasan 
Demografi yang didapatkan dari penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti di lapangan pada PT 
karyawan X yang memasarkan jamu modern asli 

Indonesia dapat dilihat di tabel 1. 

 
 

 

 

 
 

Tabel 1. 

Demografi penelitian 
Karakteristik Keterangan Frekuensi 

Jenis Kelamin Perempuan 61 

Laki-laki 59 

Usia 

< 20 Tahun 5 

20 – 30 Tahun 42 

31 – 40 Tahun 19 

41 – 50 Tahun 31 

51 – 60 Tahun 20 

>61 Tahun 3 

Jenjang 

Pendidikan 

SMA/SMK/Sederajat 64 

D1- D3 13 

D4 - S1 42 

> diatas S2 1 

Lama Bekerja 

1-3 tahun 72 
4-6 tahun 13 

7-9 tahun 15 

> di atas 10 tahun 20 

Status Menikah 
Lajang 48 

Menikah 72 

 

Tabel 2. 
Hasil kategorisasi variabel 

Variabel Kategorisasi 
Subjek 

Frekuensi Persentase 

Komitmen 

organisasi 

Tinggi 53 44,17% 

Sedang 67 55,83% 

Psychological 

Well Being 

Tinggi 77 64,17% 

Sedang 43 35,83% 

Keterikatan 

Kerja 

Tinggi 20 16,67% 

Sedang 72 60,00% 

Rendah 28 23,33% 

 
Hasil kategorisasi pada masing-masing 

variabel dapat dilihat di tabel 2. Sebelum melakukan 

uji hipotesis untuk menguji analisis mediator, maka 
dilakukan uji asumsi terlebih dahulu dengan uji 

normalitas, linearitas dan multikolinearitas. Hasil uji 

normalitas menggunakan Kolmogorov Smirnov Z 
menunjukkan hasil data terdistribusi secara normal 

(p>0,05). Uji asumsi linearitas menggunakan scatter 

plot dan membentuk garis tegak lurus. Hasil uji 

multikolinearitas pada keterikatan kerja, 
psychological well being dan komitmen organisasi 

menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas pada 

variabel keterikatan kerja dan psychological well 
being. Hasil analisis mediator dapat dilihat pada tabel 

3. 

 

 

 
 

Tabel 3. 

Hasil analisis mediator 
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Model Jalur Estimate β Pearson’s r p % med 
SE Direct 

Effect 

KK*PWB*KO ab 0,110 0,165 - <0,001 35,7% - 

PWB*KO b 0,540 0,407 0,527 <0,001 - 21,5% 

KK*PWB a 0,204 0,405 0,405 <0,001 - 16,4% 

KK*KO c 0,198 0,296 0,461 <0,001 64,3% 13,6% 

Total effect c + a x b 0,309 0,461  <0,001 100% 51,5% 

 

Uji hipotesis mendapatkan hasil 
psychological well being sebagai mediator pada 

hubungan keterikatan kerja dengan komitmen 

organisasi sebesar estimate = 0,110; β = 0,165; p = 
<0,001 (p < 0,01) dengan hasil mediasi yang 

didapatkan dari software jamovi dari indirect effect 

sebesar 35,7 % (H1 diterima). Hasil dari hubungan 
positif antara psychological well being dengan 

komitmen organisasi sebesar estimate = 0,540; β = 

0,407; p = <0,001 (p< 0,01); zero order = 0,527 (H2 

diterima). Selanjutnya, hubungan positif antara 
keterikatan kerja dengan psychological well being 

sebesar estimate = 0,204; β = 0,405; p = <0,001 (p< 

0,01); zero order = 0,405 (H3 diterima). Terakhir 
hubungan positif antara keterikatan kerja dengan 

komitmen organisasi sebesar estimate = 0,198; β = 

0,296; zero order = 0,461; p = <0,001 (p< 0,01) (H4 
diterima). Nilai indirect effect dari hasil 

psychological well being sebagai mediator pada 

hubungan keterikatan kerja terhadap komitmen 

organisasi sebesar 35,7% dan nilai persentase direct 
effect yang merupakan hubungan positif antara 

keterikatan kerja terhadap komitmen organisasi 

sebesar 64,3%. Jika dibandingkan persentase 
keduanya, maka mediasi yang terjadi pada penelitian 

ini merupakan partial mediation. 

Sumbangan efektif dalam hasil direct effect 

didapatkan dengan menghitung secara manual 
dengan rumus Beta x Zero Order (hasil dari 

Pearson’s r) x 100%. Hasil sumbangan efektif 

masing-masing direct effect pada hubungan positif 
antara psychological well being terhadap komitmen 

organisasi sebesar 21,5%. Hubungan positif antara 

keterikatan kerja terhadap psychological well being 
sebesar 16,4%. Terakhir, hubungan positif antara 

keterikatan kerja terhadap komitmen organisasi 

sebesar 13,6%. Total sumbangan efektif direct effect 

sebesar 51,5%, sehingga dapat disimpulkan 48,5% 
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dijelaskan pada penelitian ini. 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

Gambar 1. Diagram mediasi 
 

Peneliti melakukan uji perbedaan pada data 

demografi dengan komitmen organisasi. Hasil 
tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4. 

Hasil uji perbedaan 

Variabel 
Indeks 

Perbedaan 
Sig 

Usia & 

Komitmen 
Organisasi 

1,88 0,096 (p>0,05) 

Masa Kerja & 

Komitmen 

Organisasi 

3,57 0,030 (p<0,05) 

Jenis Kelamin 

& Komitmen 

Organisasi 

-0,285 0,776 (p>0,05) 

Status Menikah 

& Komitmen 

Organisasi 

-1,47 0,144 (p>0,05) 

Tingkat 

pendidikan & 
Komitmen 

Organisasi 

4,92 0,179 (p>0,05) 

 

Hasil uji perbedaan komitmen organisasi 

ditinjau dari usia didapatkan indeks perbedaan 1,88; 
taraf signifikansi 0,096 (p>0,05); hasil uji perbedaan 

komitmen organisasi ditinjau dari jenis kelamin 

dengan indeks perbedaan -0,285; taraf signifikansi 
0,776 (p>0,05); hasil uji perbedaan komitmen 

organisasi ditinjau dari status menikah dengan indeks 

perbedaan -1,47; taraf signifikansi 0,144 (p>0,05), 

0,110;  

p< 0,001 

0,204 

p < 0,001 

Psychological 

Well Being 

Keterikatan  

Kerja 

Komitmen 

Organisasi 

0,540;  

p<0,001 

0,198; 

p < 0,001 
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hasil uji perbedaan komitmen organisasi ditinjau dari 

tingkat pendidikan dengan indeks perbedaan 4,92; 

taraf signifikansi 0,179 (p>0,05) yang artinya tidak 
ada perbedaan komitmen organisasi yang ditinjau 

dari usia, jenis kelamin, status menikah dan tingkat 

pendidikan. Hasil selanjutnya uji perbedaan 

komitmen organisasi ditinjau dari masa kerja 
memiliki indeks perbedaan 3,57; taraf signifikansi 

0,030 (p<0,05) yang artinya ada perbedaan komitmen 

organisasi yang signifikan yang ditinjau dari masa 
kerja, dimana masa kerja 4-6 tahun memiliki 

komitmen organisasi lebih tinggi dibandingkan masa 

kerja 1-3 tahun, 6-9 dan > 10 tahun. 
Penelitian yang dilakukan di PT X yang 

bertujuan melihat komitmen organisasi ditinjau dari 

keterikatan kerja dengan psychological well being 

sebagai mediator menunjukkan hasil yang diperoleh 
ialah partial mediation dengan psychological well 

being dapat memediasi pengaruh keterikatan kerja 

terhadap komitmen organisasi.  
Hasil hipotesis pertama yaitu psychological 

well being sebagai mediator pada hubungan 

keterikatan kerja yang sangat signifikan dengan 
komitmen organisasi dikatakan hipotesis diterima. 

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 

bahwa psychological well being dapat memediasi 

variabel tergantung komitmen organisasi dengan 
beberapa variabel bebas seperti mental toughness, 

high performance work systems, emotional 

intelligence, kepemimpinan transformasional (Anwar 
et al., 2022; Dewi & Abadi, 2023; Lee & Kim, 2023; 

Mojtahedi et al., 2021; Simanjuntak et al., 2023; 

Singh, 2016; Yosvara, 2023). Selain itu, 

psychological well being dapat memediatori variabel 
bebas keterikatan kerja seperti pada penelitian yang 

dilakukan oleh Widanti dan Sunaryo (2022) dengan 

variabel tergantungnya yaitu organizational trust. 
Hasil penelitian berbeda dengan hasil yang 

didapatkan oleh peneliti dalam (Permatasari & 

Suhariadi, 2019; Sim et al., 2023) bahwasanya 
psychologicall well being dapat memediatori variabel 

tergantung yaitu keterikatan kerja.  

Psychological well being dipandang sebagai 

penilaian mengenai emosi positif dalam dirinya, 
ketika karyawan memiliki tingkat psychological well 

being yang tinggi dalam bekerja maka akan 

meningkatkan keterikatannya terhadap pekerjaan 
serta meningkatkan tingkat komitmennya dalam 

organisasi tempat ia bekerja. Keterikatan kerja yang 

rendah dapat menyebabkan karyawan meninggalkan 
pekerjaan seperti halnya yang diungkapkan Garnita 

dan Suana (2019) keterikatan kerja memiliki dampak 

negatif terhadap turn over intention. Keterikatan 

kerja sebagai salah satu faktor yang dapat membuat 
karyawan bertahan atau berhenti dan meninggalkan 

organisasinya  (Holtom et al., 2006).  

Hasil hipotesis kedua yaitu ada hubungan 

positif antara psychological well being yang sangat 
signifikan dengan komitmen organisasi artinya 

hipotesis kedua diterima. Hal ini didukung oleh 

penelitian sebelumnya, bahwa psychological well 
being juga berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan apabila semakin tinggi tingkat 

psychological well being karyawan maka semakin 
tinggi pula komitmen organisasinya (Dewi & Abadi, 

2023; Heidari et al., 2022; Hemanthakumara, 2024; 

Simanjuntak et al., 2023). Psychological well being 

akan berhubungan dengan ketidakhadiran, kepuasan 
pelanggan, produktivitas dan pergantian karyawan 

(Singh, 2016). Hal tersebut menandakan bahwa 

ketika karyawan memiliki tingkat psychological well 
being yang tinggi maka ia akan meningkatkan 

kepercayaan dirinya, memunculkan emosi positif 

seperti kebahagiaan, kepuasan akan hidupnya yang 
secara tidak langsung berpengaruh pada tingkat 

komitmen serta self-efficacy pada diri karyawan serta 

keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasinya 

(Garg & Rastogi, 2009; Pratama & Izzati, 2021). 
Penelitian yang dilakukan oleh Cohen dan 

Shamai (2010); Pelealu (2022) mendapatkan hasil 

yang berbeda tetapi tetap berhubungan antara 
variabel psychological well being terhadap komitmen 

organisasi. Orang dengan psychological well being 

yang tinggi cenderung akan memiliki pandangan 

positif terhadap apapun yang dilakukannya termasuk 
pekerjaannya. Psychological well being memiliki 

efek penting dan akan mempengaruhi komitmen 

organisasi dan sama-sama berpengaruh untuk dapat 
mempertahankan eksistensi dengan perilaku positif 

psikologis karyawan (Yalçın et al., 2021).  

Hasil hipotesis ketiga yaitu ada hubungan 
positif antara keterikatan kerja yang sangat signifikan 

dengan psychological well being dikatakan hipotesis 

diterima. Hal tersebut didukung oleh penelitian 

Paramitta et al., (2020) bahwasanya psychological 
well being yang tinggi menunjukkan sikap positifnya 

terhadap diri sendiri, memaknai hidupnya dan dapat 

mengatasi permasalahan yang dialaminya. Selain itu, 
individu yang dapat mempunyai hubungan baik 

dengan orang lain dan dapat mengikuti keyakinannya 

sendiri maka keterikatan kerjanya juga akan tinggi. 
Kemudian, penelitian yang dilakukan oleh Aiello dan 
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Tesi (2017); Utami (2020) bahwa psychological well 

being berpengaruh terhadap keterikatan kerja. 

Psychological well being merupakan faktor yang 
dapat berpengaruh terhadap perfoma dan perilaku 

karyawan dimana karyawan dapat menyadari 

kemampuan dirinya dan mengaplikasikan potensi 

tersebut dengan cara menunjukkan perfomanya 
dengan baik. Selain itu dengan psychological well 

being yang baik pada diri karyawan meningkatkan 

tingkat kedewasaan emosi, stabilnya kesehatan 
mental serta memunculkan rasa hangat dalam 

hubungan sesama karyawan (Greenier et al., 2021) 

sebagai bagian dari personal resource karyawan 
sehingga dapat meningkatkan emosi positif serta 

mengurangi flourishing saat bekerja (Tesi et al., 

2019). 

Hasil hipotesis keempat yaitu ada hubungan 
positif antara keterikatan kerja yang sangat signifikan 

dengan komitmen organisasi dikatakan hipotesis 

diterima. Sejalan dengan penelitian sebelumnya 
bahwa hubungan positif antara keterikatan kerja 

terhadap komitmen organisasi, artinya semakin tinggi 

tingkat keterikatan kerja karyawan maka semakin 
besar tingkat komitmen yang dimiliki, kedua hal 

tersebut akan meningkat secara proporsional (Cesário 

& Chambel, 2017; Kim et al., 2017; Orgambídez et 

al., 2019; Rani et al., 2020; San & Tok, 2017; Sarinah 
et al., 2018; Trofimov et al., 2017). Lebih lanjut, 

Sarinah et al., (2018) mengemukakan bahwa 

keterikatan kerja akan menciptakan kepuasan diri dan 
pikiran positif terhadap pekerjaan. Karyawan dengan 

tingkat komitmen organisasi yang tinggi terhadap 

perusahaan maka ia akan menganggap pekerjaannya 

sangat penting untuk kehidupannya (Setiyanto & 
Selvi, 2018). 

Sumbangan efektif yang terbesar adalah 

direct effect dibandingkan indirect effect dimana hasil 
tersebut adalah partial mediation. Direct effect 

sebesar   64,3% dan indirect effect sebesar 35,7% 

yang didapatkan langsung dari hasil mediasi antara 
variabel yang menggunakan mediator dan tidak 

menggunakan mediator. Hasil yang lebih tinggi direct 

effect dibuktikan sejalan dengan kategorisasi 

komitmen organisasi termasuk tinggi dan sedang 
serta dalam keterikatan kerja memiliki kategorisasi 

yang tinggi dan sedang. Karyawan dengan komitmen 

organisasi yang tinggi maka akan menunjukkan 
sikap-sikap loyalitas terhadap perusahaan sehingga 

mereka akan mengerahkan seluruh waktu dan tenaga 

mereka dalam menyelesaikan pekerjaan secara 
optimal. Karyawan dengan pemenuhan kebutuhan 

yang sesuai di perusahaan maka akan menetap 

didalam perusahaan sehingga tidak akan mencari 

pekerjaan alternatif lain dan cenderung khawatir tidak 
mendapatkan pekerjaan seperti yang dijalaninya saat 

ini (Ayuni & Khoirunnisa, 2021). 

Sumbangan efektif dengan menghitung 

secara manual didapatkan hasil terbesar dari ketiga 
hipotesis direct effect adalah psychological well being 

terhadap komitmen organisasi sebesar 21,5%. Hasil 

sumbangan efektif keterikatan kerja terhadap 
psychological well being sebesar 16,4%; dan hasil 

sumbangan efektif keterikatan kerja terhadap 

komitmen organisasi sebesar 13,6%. Sejalan dengan 
kategorisasi psychological well being dan komitmen 

organisasi pada karyawan dalam kategori tinggi dan 

sedang. Tingkat psychological well being akan 

berhubungan dengan komitmen organisasi yang 
tinggi juga. Hal tersebut mengindikasikan bahwa 

karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai 

organisasi, memiliki keinginan untuk berkontribusi 
secara aktif sehingga memiliki kebahagiaan, 

kepuasan hidup, kepuaan kerja, kepercayan diri dan 

ketahanan mental (Ariva et al., 2023). 
Hasil dari uji perbedaan ditemukan adanya 

perbedaan komitmen organisasi yang ditinjau dari 

masa kerja, dimana komitmen organisasi dengan 

masa kerja 4-6 tahun lebih tinggi daripada komitmen 
organisasi dengan masa kerja 1-3 tahun, 6-9 tahun 

dan > 10 tahun. Sejalan dengan data demografi masa 

kerja 4-6 tahun memiliki kategorisasi yang tinggi 
daripada masa kerja yang 1-3 tahun dan > 6 tahun. 

Masa kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi sehingga karyawan dengan masa kerja 

lebih lama memiliki komitmen organisasi yang tinggi 
dibandingkan karyawan dengan masa kerja yang baru 

dikarenakan mereka telah merasa mendapatkan 

manfaat bekerja dan pengalaman dalam bekerja 
sehingga terbentuklah kenyamanan di dalam 

organisasi sehingga dapat menjalankan peran 

pekerjaannya dengan lancer (Ayuni & Khoirunnisa, 
2021; Fitranti et al., 2021; Pertiwi & Mulyana, 2019; 

Saputra, 2015).   

Namun, dalam penelitian ini tidak 

ditemukannya perbedaan komitmen organisasi yang 
ditinjau dari usia, jenis kelamin, status menikah dan 

tingkat pendidikan. Sejalan dengan penelitian Pertiwi 

& Mulyana, (2019); Saputra, (2015) bahwa tidak ada 
perbedaan komitmen organisasi yang ditinjau dari 

usia, jenis kelamin, status pernikahan, tingkat 

pendidikan. Berbeda dengan penelitian yang 
dilakukan oleh (Fitranti et al., 2021; Pertiwi & 
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Mulyana, 2019) bahwasanya ada perbedaan 

komitmen organisasi yang tinggi dilihat dari jenis 

kelamin perempuan, status pernikahan telah menikah, 
usia <30 tahun, tingkat pendidikan S1,. Hal ini sesuai 

dengan Allen dan Meyer (1997) bahwasanya faktor-

faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

terdiri dari karakteristik individu (usia, jenis kelamin 
dan masa kerja), psikologis, karakteristik kerja, 

pengalaman kerja, hubungan antar karyawan maupun 

pimpinan, karakteristik organisasi, motivasi, 
kepuasan kerja dan performance kerja. 

 

Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian di atas 

didapatkan kesimpulan yaitu 1) psychological well 

being sebagai mediator pada hubungan keterikatan 

kerja yang sangat signifikan dengan komitmen 
organisasi; 2) terdapat hubungan positif antara 

psychological well being dengan komitmen 

organisasi; 3) terdapat hubungan positif antara 
keterikatan kerja dengan psychological well being; 4) 

terdapat hubungan positif antara keterikatan kerja 

dengan komitmen organisasi. 5) Psychological well 
being memediatori secara partial antara keterikatan 

kerja dengan komitmen organisasi. Nilai hasil 

sumbangan efektif yang didapatkan dari tools pada 

direct effect sebesar 64,3% dan nilai hasil indirect 
effect  sebesar 34,7%. 6) Hasil sumbangan efektif 

direct effect dengan hasil hubungan psychological 

well being dengan komitmen organisasi sebesar 
21,5%; hubungan keterikatan kerja dengan 

psychological well being sebesar 16,4% dan 

hubungan keterikatan kerja dengan komitmen 

organisasi sebesar 13,6%. 
Penelitian ini memiliki keterbatasan terkait 

waktu penelitian, tenaga dan kemampuan peneliti 

dalam mengumpulkan sampel. Kedua kurangnya 
sampel yang mengisi skala penelitian sehingga 

peneliti hanya melakukan penyebaran skala satu kali. 

Keterbatasan ketiga menggunakan try out terpakai 
dikarenakan beberapa aitem tidak valid dan gugur 

sehingga peneliti tidak lagi memiliki kesempatan 

untuk memperbaiki skalanya. Peneliti selanjutnya 

diharapkan mendapatkan sampel yang banyak agar 
dapat mewakili populasi.  

Saran peneliti selanjutnya untuk melakukan 

penyebaran skala dua kali dengan subjek uji coba dan 
sampel penelitian yang berbeda agar gambaran 

demografi penelitian karyawan sendiri. Kemudian, 

pengisian skala diharapkan dibimbing oleh peneliti 
agar respon jawaban yang didapatkan 

menggambarkan keadaan aslinya dengan 

menggunakan skala hard file. Selain itu, peneliti 

selanjutnya diharapkan menggunakan variabel lain 
yang mempengaruhi permasalahan di tema utamanya 

serta dalam hal demografi dianalisis hubungannya 

kembali. Saran untuk perusahaan diharapkan untuk 

memperhatikan psychological well being serta 
keterikatan kerja untuk meningkatkan komitmen 

organisasi. Cara yang dapat dilakukan dengan 

memberikan program pengembangan diri, peraturan 
yang berlaku untuk karyawan dan pekerjaan, 

memahami diri karyawan dengan evaluasi setiap tiga 

bulan,  
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