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ABSTRAK

PNS di Kementerian seringkali mengalami permasalahan ketika diharuskan
untuk pindah kerja atau mutasi ke luar daerah, begitu pula pada PNS di
Direktorat Jenderal Pajak. Masalah yang timbul misalnya jauh dari keluarga,
berkurangnya penghasilan atau masalah domestik lainnya. Salah satu hal yang
membuat PNS dapat terus bertahan di organisasinya walaupun harus mengalami
mutasi adalah komitmen kontinuan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja dan masa kerja terhadap komitmen kontinuan pada
PNS Direktorat Jenderal Pajak. Penelitian ini berjenis kuantitaif dan teknik
sampling yang digunakan adalah snowball sampling. Total keseluruhan
responden sebanyak 56 orang yang bekerja sebagai PNS Direktorat Jenderal
Pajak. Untuk mengukur komitmen kontinuan peneliti menggunakan continuance
commitment scale dan untuk mengukur kepuasan kerja, peneliti menggunakan
Job Descriptive Index (JDI). Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui bahwa
terdapat pengaruh siginifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen kontinuan
pada PNS di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak dengan nilai signifikansi
sebesar 0.000 dimana kepuasan kerja memiliki pengaruh 47.4%. Sementara uji
anacova menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.233 (p>0.05) yang
mengindikasikan bahwa masa kerja tidak berfungsi sebagai variabel kontrol.

ABSTRACT

Civil servants in the Ministry often experience problems when they are required
to move jobs or transfers outside the region, as well as civil servants in the
Directorate General of Taxes. Many problems eventually arise when civil
servants are transferred outside the region, for example far from their families,
reduced income, or other domestic problems. One of the things that makes civil
servants able to survive in their organization even though they must undergo
mutation is continuance commitment. This study aims to determine the effect of
job satisfaction and length of service on continuance commitment in civil
servants at the Directorate General of Taxes. This research is quantitative
research, and the sampling technique is snowballing sampling. The total number
of respondents is 56 people who work as civil servants at the Directorate General
of Taxes. To measure Continuance Commitment, researchers use the
Continuance Commitment scale and to measure job satisfaction researchers use
the Job Descriptive Index (JDI). Based on the results of hypothesis testing, it is
known that there is a significant influence between job satisfaction and
continuance commitment to civil servants within the Directorate General of
Taxation with a significance value of 0.00 where job satisfaction has an effect of
47%, while the Anacova test on the variable length of service to commitment
shows a significance value of 0.233, which means the hypothesis is rejected.
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PENDAHULUAN

Menjadi seorang Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan suatu hal yang membanggakan
bagi individu, karena turut berperan dalam menentukan keberhasilan penyelenggaraan
pembangunan negara. Bekerja di instansi pemerintahan berbeda dengan instansi swasta, dimana
terdapat perbedaan dari segi tanggung jawab pekerjaannya, target pekerjaan, dan budaya
organisasi yang dianut. Pegawai Negeri Sipil (PNS) disebut juga Civil Servant yang intinya
mempunyai tugas utama yaitu melayani kepentingan publik atau rakyat yang diatur dalam UU
No0.43 tahun 1999 pasal 3 ayat 1, yaitu pegawai negeri sebagai unsur aparatur yang bertugas
untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara professional, jujur, adil, dan merata
dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintah, dan pembangunan.

Hanya saja yang sering terjadi pada PNS yaitu pegawai PNS seringkali dituntut untuk
bersedia ditempatkan dimana saja sebagai bentuk tanggung jawabnya kepada keberlangsungan
pelayanan kepada publik. Hal ini seringkali menjadi masalah karena mutasi yang dialami oleh
pegawai PNS dapat menyebabkan berbagai masalah seperti jauh dari keluarga, long distance
marriage, anak yang sering berpindah sekolah, berkurangnya penghasilan dan masalah-masalah
domestik lainnya.

Untuk menjunjung tinggi kedudukan dari seorang Pegawai Negeri Sipil (PNS) diperlukan
elemen-elemen penunjang kewajiban, meliputi kesetiaan, ketaatan, pengabdian, kesadaran,
tanggung jawab, tertib, bersemangat dengan memegang rahasia negara dan melaksanakan tugas
kedinasan. Semangat berarti jiwa kehidupan yang mendorong seseorang untuk bekerja keras
dengan tekad yang bulat dalam melaksanakan tugas dalam rangka pencapaian tujuan (Djatmika
& Marsono, 1995). Berdasarkan hal tersebut maka pegawai PNS dituntut untuk mampu
menjalankan perintah meskipun pegawai tersebut harus menjalankan tugas di tempat lain atau
mutasi. Salah satu pegawai PNS yang harus menjalankan tugas-tugas tersebut adalah PNS di
lingkungan Direktorat Pajak.

Tugas Direktorat Jenderal Pajak sesuai amanat Peraturan Menteri Keuangan Nomor
234/PMK.01/2015 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Keuangan adalah
merumuskan dan melaksanakan kebijakan dan standardisasi teknis di bidang perpajakan. Dalam
mengemban tugas tersebut, DJP (Direktorat Jenderal Pajak) menyelenggarakan fungsi
perumusan kebijakan di bidang perpajakan, pelaksanaan kebijakan di bidang perpajakan,
penyusunan norma, standar, prosedur, dan kriteria di bidang perpajakan, pemberian bimbingan
teknis dan evaluasi di bidang perpajakan dan pelaksanaan administrasi DJP. Organisasi
Direktorat Jenderal Pajak, dengan jumlah kantor operasional lebih dari 500 unit dan jumlah
pegawai lebih dari 42.000 orang yang tersebar di seluruh penjuru nusantara, merupakan salah

satu organisasi besar yang ada dalam lingkungan Kementerian Keuangan. Segenap sumber daya
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yang ada tersebut diberdayakan untuk melaksanakan pengamanan penerimaan pajak yang beban
setiap tahunnya semakin berat. (Kementerian Keuangan, 2020).

Berdasarkan wawancara yang dilakukan oleh peneliti kepada salah satu pegawai PNS
Direktorat jenderal Pajak di Jakarta, diketahui bahwa permasalahan yang sering dirasakan yaitu
ketika adanya mutasi ke beberapa daerah di Indonesia yang mengakibatkan berkurangnya
tunjangan penghasilan yang didapat karena perbedaan besarnya tunjangan yang akan diterima
pada tiap-tiap daerah. Selain itu pegawai PNS juga mengalami kondisi yang jauh dari keluarga
yang membuat pegawai PNS merasa cenderung berat hati ketika harus mengalami mutasi,
namun demikian pegawai PNS tidak dapat berbuat banyak ketika diminta untuk mutasi karena
merasa tetap harus bekerja dan menjadi bagian dari organisasi untuk keberlangsungan hidupnya.

Berdasarkan hal tersebut maka dapat dikatakan bahwa alasan yang membuat pegawai
PNS di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak tetap bekerja adalah adanya komitmen untuk tetap
bekerja di suatu organisasi karena nilai ekonomi atau yang biasa disebut dengan komitmen
kontinuan. Hal ini senada dengan yang dijelaskan oleh Allen dan Meyer (1991) bahwa
komitmen kontinuan adalah kebutuhan ekstrinsik karyawan untuk tetap berada di dalam
organisasi atau perusahaan yang dikarenakan beberapa faktor seperti gaji dan tunjangan.
Komitmen kontinuan menjelaskan bagaimana persepsi karyawan terkait biaya yang disebabkan
keluar dari organisasi.

Komitmen kontinuan menyebabkan karyawan memutuskan apakah harus berkomitmen
pada organisasi dengan berdasar pada biaya ekonomi dan sosial (Gilbert & Konya, 2020;
Noraazian & Khalip, 2016; Scales, 2018; Serhan, Nehmeh, & Sioufi, 2021). Karyawan
mempertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan jika akan keluar dari organisasi. Karyawan
merasa bahwa harus tetap dalam profesi saat itu, sebab akumulasi modal yang telah
dikumpulkan atau kurangnya alternatif yang sebanding (Smith & Hall, 2008).

Selanjutnya dijelaskan oleh Luthans (2006) bahwa komitmen kontinuan merupakan
perasaan berat untuk meninggalkan organisasi dikarenakan kebutuhan untuk bertahan dengan
pertimbangan biaya apabila meninggalkan organisasi dan penghargaan yang berkenaan dengan
partisipasi di dalam organisasi. Komitmen kontinuan merupakan kesadaran dari para anggota
organisasi untuk berperan aktif dan melibatkan diri dalam usaha-usaha pencapaian tujuan
organisasi. Anggota organisasi yang memiliki komitmen tinggi akan memberikan usaha yang
maksimal secara sukarela untuk kemajuan organisasi (Duha, 2016).

Setiap anggota organisasi yang bekerja harus mempunyai komitmen. Salah satu bentuk
komitmen yang dimiliki anggota organisasi yaitu dapat membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya. Dengan adanya komitmen yang tinggi, anggota organisasi akan mencintai

pekerjaannya dan mampu bekerja dengan rasa penuh tanggung jawab (Sari, 2015). Salah satu
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bentuk komitmen kerja yang ditunjukkan oleh PNS Direktorat Jenderal Pajak adalah harus
bersedia ditempatkan di seluruh wilayah Indonesia.

Adapun faktor yang dapat memengaruhi komitmen kontinuan vyaitu pekerjaan yang
menantang, kepuasan kerja, kesempatan pengembangan Karir, tujuan organisasi yang jelas, serta
adanya keseimbangan antara kebutuhan kehidupan dan pekerjaan. Kepuasan kerja memiliki
peran penting dalam komitmen kontinuan, karena tanpa adanya kepuasan kerja seseorang tidak
akan bekerja seperti yang diharapkan, sehingga tujuan organisasi tidak dapat tercapai (Norton,
2008).

Menurut Davis dan Newstorm (2001), kepuasan kerja merupakan perasaan karyawan
yang berhubungan dengan pekerjaannya, yaitu perasaan senang maupun tidak senang dalam
memandang dan menjalankan pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan
nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu (Akbar, Hamid, & Djudi, 2016). Handoko
(2001) berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dari para anggota organisasi memandang pekerjaan anggota
organisasi.

Pada dasarnya suatu komitmen seseorang terhadap organisasi yang diikutinya sangat
ditentukan oleh tingginya tingkat kepuasan kerja dari masing-masing anggota organisasi.
Tingkat kepuasan kerja anggota organisasi yang tinggi akan berpengaruh positif kepada
continuance commitment. Anggota organisasi yang berkomitmen dalam pekerjaannya akan
merasa puas pada pekerjaannya. Hal ini membuat anggota organisasi menjadi produktif, bekerja
lebih keras, meningkatkan kompetisi yang anggota organisasi miliki, bertahan dalam organisasi,
dan lebih positif dalam menjalani pekerjaannya (Djumena, 2011).

Menurut Ginanjar dan Riyanti (2015) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara kepuasan kerja dengan continuance commitment pada anggota organisasi di biro
konsultan. Di dalam penelitian yang dilakukan oleh Cantari, Fuad, dan Santoso (2017) terdapat
hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen kontinuan. Beberapa penelitian lain
juga telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat dengan komitmen
kontinuan (Nazneen & Miralam, 2017; Ramadhani & Khoirunnisa, 2018; Suma & Lesha, 2013;
Valaei & Rezaei, 2016). Menurut Hasibuan (2001) kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat
dengan komitmen kontinuan karena anggota organisasi yang mendapat kepuasan kerja akan
mempunyai catatan kehadiran yang baik, memiliki komitmen kerja, dan kinerja lebih baik
daripada anggota organisasi yang tidak memperoleh kepuasan kerja.

Selain kepuasan kerja, masa kerja juga cenderung turut memengaruhi komitmen

kontinuan dari seorang karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Kurniati (2014) yang
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menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat muncul dan dilihat pada karyawan melalui masa
kerja. Masa kerja diartikan sebagai jangka waktu atau lama karyawan bekerja pada suatu
organisasi/perusahaan. Masa kerja ditinjau dari berapa lama karyawan telah mengabdikan
dirinya untuk bekerja pada perusahaan dan juga terkait dengan hubungan antara karyawan
dengan perusahaan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Desa (2008) menunjukkan bahwa karyawan dengan
masa kerja selama kurang dari atau sama dengan tiga tahun akan memiliki kecenderungan untuk
berpindah kerja (turnover). Hasil penelitian ini juga sesuai dengan pendapat Robbins dan Judge
(2017), yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki masa kerja lebih sedikit akan
memunculkan intensi turnover yang lebih tinggi jika dibandingkan dengan karyawan yang
memiliki masa kerja lebih lama.

Uraian-uraian tersebut cukup memberikan bukti bahwa kepuasan dan masa kerja adalah
salah satu hal yang membuat karyawan untuk mampu bertahan di perusahaan dan berkomitmen
untuk tetap tinggal di perusahaan atau organisasi. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja dan masa kerja terhadap komitmen kerja
pada PNS Direktorat Jenderal Pajak.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguji secara
empiris pengaruh kepuasan kerja dan masa kerja terhadap commitment continuance pada PNS di
Direktorat Jenderal Pajak. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PNS Direktorat
Jenderal Pajak di Jakarta. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pengambilan sampel non probability yaitu dengan teknik snowball sampling. Di
dalam penelitian ini total keseluruhan sampel penelitian sebanyak 56 orang.

Instrumen penelitian terdiri dari tiga bagian. Bagian pertama terdiri atas pertanyaan
demografi yang mencakup nama/inisial, jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan jabatan. Bagian
kedua, terdiri dari instrumen yang berisi skala komitmen kontinuan, dan bagian ketiga terdiri
dari instrumen yang berisi skala kepuasan kerja, di mana kedua skala tersebut menggunakan
teknik penyusunan model skala Likert dengan rentang skor dari 1 sampai 5.

Komitmen kontinuan dalam penelitian ini diukur menggunakan Skala continuance
commitment yang diadaptasi dari Allen dan Meyer (1990). Terdapat 34 aitem yang memiliki
nilai antara 0.424 sampai dengan 0.727 dan nilai reliabilitas sebesar 0.964. Sedangkan untuk
mengukur kepuasan kerja, peneliti menggunakan Job Descriptive Index (JDI) yang diadaptasi
dari Smith, Kendall, dan Hulin (1969). Terdapat 12 aitem baik yang memiliki nilai antara 0.389

sampai dengan 0.721 dan memiliki nilai reliabilitas sebesar 0.891.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisa diketahui bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan terhadap
komitmen kontinuan pada PNS Direktorat Jenderal Pajak. Hal ini dibuktikan dengan hasil
perhitungan pada Tabel 1 yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.00 (p< 0.01) antara
kepuasan kerja dan komitmen kontinuan dalam penelitian ini. Sementara nilai R square dalam
penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memengaruhi komitmen kontinuan sebesar
31.6%, sedangkan 68.4% lainnya di pengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.

Sesuai dengan hasil penelitian didapatkan bahwa kepuasan kerja dapat memengaruhi
continuance commitment pada PNS di Direktorat Jenderal Pajak, dimana PNS yang relatif
merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Apabila PNS
merasa puas terhadap organisasinya maka PNS akan cenderung bertahan dan setia terhadap
organisasi tersebut. Artinya, seorang karyawan cenderung akan memiliki komitmen yang tinggi
ketika dirinya merasa puas dengan pekerjaan, supervisi, gaji, promosi dan rekan kerja (Huang &
Hsiao, 2007; Sang dkk., 2019; To & Huang, 2022; Young, McLeod, & Carpenter, 2022). Hal
yang sama juga dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2011) bahwa kepuasan kerja
mencerminkan perasaan individu terhadap pekerjaannya, ketika individu tersebut puas terhadap
pekerjaanya maka individu akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya.

Selain itu juga dilakukan analisis kovarians antara variabel masa kerja dan komitmen
kontinuan pada pegawai PNS Direktorat Jenderal Pajak di Jakarta. Hasil analisis pada Tabel 2
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.233 (p>0.05) yang mengindikasikan bahwa masa kerja
tidak berfungsi sebagai variabel kontrol. Hal ini berarti ketika memperhitungkan masa kerja

maka pengaruh kepuasan kerja dan commitment continuance menjadi tidak signifikan.

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis
R Square F Sig
0.316 22.132 0.00 (p<0.01)

Tabel 2. Hasil Uji Anacova Masa Kerja terhadap Komitmen Kontinuan

Source Type 111 Sum of df Mean Square F Sig
Square

Corrected Mo( 296.199 1 296.199 1.456 0.233
Intercept 103715.117 1 103715.117 509.892 0.000
Masa Kerja ~ 296.199 1 296.199 1.456 0.233
Error 10983.926 54 203.406

Total 1095203.00 56

Corrected Toti 11280.125 55

a. R Squared = 0.026 (Adjusted R Squared = 0.008)
b. Dependen Variabel: Commitment Continuance
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Pada penelitian ini masa kerja tidak dapat menjadi variabel kontrol untuk kepuasan kerja
dan juga komitmen kontinuan. Hal ini mungkin terjadi karena pegawai PNS memiliki kekhasan
apabila dibandingkan dengan karyawan lain. Pegawai PNS ketika masuk menjadi aparatur
negara dituntut dengan kontrak yang mengikat kepada negara sehingga menyebabkan komitmen
yang mereka miliki merupakan suatu keharusan tanpa mempedulikan masa kerjanya. Hal ini
sejalan dengan pendapat Djatmika dan Marsono (1995) yang menjelaskan bahwa dalam bekerja
PNS memerlukan elemen-elemen yang erat kaitannya dengan komitmen kerja. Elemen-elemen
tersebut meliputi kesetiaan, ketaatan, pengabdian, kesadaran, tanggung jawab, tertib,
bersemangat dengan memegang rahasia negara dan melaksanakan tugas kedinasan.

Analisis deksriptif dilakukan untuk mendapatkan gambaran kategorisasi komitmen
kontinuan dan kepuasan kerja pada pegawai PNS Direktorat Jenderal Pajak. Hasil menunjukkan
komitmen kontinuan dan kepuasan kerja berada pada kategori tinggi. Hal tersebut dijelaskan
berdasarkan nilai rerata empirik penelitian yang dapat dilihat pada Tabel 3.

Berdasarkan hasil tersebut diketahui bahwa pegawai PNS dalam penelitian memiliki
komitmen kontinuan yang tinggi. Hal ini mungkin terjadi karena pegawai PNS memiliki status
pegawai yang jelas dan jaminan tunjangan hari tua yang tidak dimiliki oleh karyawan non PNS
sehingga memiliki tingkat rasa aman dalam bekerja yang lebih tinggi dan akan meningkatkan
commitment continuance yang dimiliki. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Windasari dan Budianti (2018) yang menyebutkan bahwa terdapat perbedaan yang siginifikan
pada karyawan PNS dan non PNS.

Begitu pula dengan varibel kepuasan kerja, karyawan dalam penelitian ini berada pada
kategori tinggi. Hal ini dikarenakan kondisi kerja yang baik, tingkat upah yang tinggi, dan
banyaknya tunjangan kinerja yang didapat. Hal ini sejalan dengan beberapa hasil penelitian
yang menunjukkan bahwa alasan terbesar kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai PNS
adalah gaji dan juga kompensasi yang diterima oleh pegawai PNS tersebut (Rahim, 2020;
Vidyastuti, 2019).

Berdasarkan hasil deskriptif penelitian ini responden paling banyak berjenis kelamin laki-
laki dengan persentase 68% (N = 34), sedangkan 32% (N = 16) adalah perempuan. Robbins
(2003) menyatakan bahwa jenis kelamin anggota organisasi berkaitan dengan komitmen
kontinuan karena pada umumnya laki-laki menghadapi tantangan yang lebih besar dalam
mencapai Kkarirnya. Hal ini menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki lebih berkomitmen
dibandingkan dengan jenis kelamin perempuan. Hal ini dikarenakan apabila seorang perempuan
mengandung, melahirkan, dan memiliki keluarga, maka hal tersebut akan memengaruhi faktor
personalnya untuk mengundurkan diri dari suatu organisasi (Carlson dkk., 2011; Renaud, St-
Onge, & Morin, 2021).
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Tabel 3. Hasil Uji Rerata Empirik

Variabel Rerata Empirik Kategori
Komitmen kontinuan 66.4 Tinggi
Kepuasan kerja 78.56 Tinggi

Berdasarkan usia, responden berada di usia 31-40 tahun. Hasil deskripsi responden
berdasarkan lamanya bekerja berada di rentang waktu 11-20 tahun dengan persentase sebesar
52% (N = 26). Beberapa studi menyebutkan bahwa usia dapat memengaruhi komitmen
seseorang karena perbedaan pengalaman pada masing-masing anggota organisasi membuat
anggota organisasi dapat bertahan dalam suatu organisasi (Brimeyer, Perrucci, & Wadsworth,
2010; Khan, 2022; Yucel & Bektas, 2012). Hal ini membuat anggota organisasi yang memiliki
usia muda maupun tua memiliki komitmen terhadap organisasinya, karena adanya motivasi
yang berbeda-beda dalam diri individu (Al-Sada, Al-Esmael, & Faisal, 2017; Watson, Taheri,
Glasgow, & O’Gorman, 2018).

Berdasarkan posisi jabatan responden paling banya berada di jabatan pelaksana dengan
persentase 34% (N = 17). Menurut Siagian (2008), jabatan tidak memengaruhi komitmen
kontinuan karena komitmen kontinuan dapat ditinjau dari tanggung jawab seseorang. Semakin
besar jumlah tanggung jawab seseorang maka akan semakin besar komitmen terhadap
organisasinya (Arasi & Aghdam, 2016). Hal tersebut membuat seseorang akan semakin rajin
dan bersemangat dalam bekerja sehingga anggota organisasi cenderung akan bertahan dalam
organisasinya.

Kepuasan kerja dapat memengaruhi komitmen kontinuan PNS di Direktorat Jenderal
Pajak, karena pentingnya pemahaman dan pemenuhan kebutuhan akan kepuasan kerja yang
memiliki dampak pada komitmen kontinuan. Adanya komitmen kontinuan pada PNS di
Direktorat Jenderal Pajak, maka PNS akan memiliki tingkat produktivitas yang tinggi dan
cenderung merasa puas terhadap organisasinya. Apabila PNS merasa puas terhadap organisasi,
maka PNS akan cenderung bertahan dan setia terhadap organisasinya. Adapun salah satu faktor
yang dapat memengaruhi komitmen seseorang adalah pengalaman dalam organisasi (Farndale &
Kelliher, 2012; Soni, Chawla, & Sengar, 2016).

Pengalaman organisasi dan pengalaman kerja tercakup ke dalam kepuasan seseorang
selama berada dalam organisasi, perannya dalam organisasi, dan hubungan antara anggota
organisasi dengan pimpinannya (Kozak & Krajcsak, 2018; Lee & Kim, 2023; Sujatha, Swathi,
& Seema, 2015). Selain itu, salah satu faktor yang dapat memengaruhi komitmen kontinuan
adalah karakteristik dari pekerjaan, seperti lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, serta
tingkat kesulitan yang membuat anggota organisasi merasa bahwa anggota organisasi harus
banyak belajar dalam menghadapi perubahan yang terjadi dalam organisasi (Ahmad, 2018;
Kozak & Krajcsak, 2018; Lee & Kim, 2023; Sabella, El-Far, & Eid, 2016; Uppal, 2017).

oeee—
371 Hapsari, Hapsari, Komitmen Kontinuan ...



Jurnal Psikologi
Vol. 16, No. 2, Desember 2023
E——— |

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan kerja
terhadap komitmen kontinuan pada pegawai PNS Direktorat Jenderal Pajak Jakarta. Namun
hasil temuan juga menunjukkan bahwa masa kerja tidak memiliki pengaruh pada komitmen
kontinuan pada penelitian ini. Berdasarkan temuan tersebut maka saran peneliti selanjutnya
adalah diharapkan untuk mempertimbangkan jumlah subjek yang akan dijadikan responden
penelitian karena dalam penelitian ini masih tergolong sedikit. Selain itu bagi peneliti
selanjutnya diharapkan dapat lebih memperhatikan mengenai kekhasan yang dimiliki oleh
pegawai PNS yang agak berbeda dengan karyawan non PNS pada umumnya sehingga dapat
menggali lebih dalam terkait variabel lain yang mungkin dapat mempengaruhi komitmen

kontinuan.
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