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PERAN EMPLOYABILITY TERHADAP ORGANIZATIONAL
COMMITMENT PADA KARYAWAN STARTUP

Akda Panesa!, Marisya Pratiwi?
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran employability terhadap
organizational commitment pada karyawan startup. Hipotesis yang diajukan pada
penelitian ini adalah ada peran employability terhadap organizational commitment.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan jumlah
sampel penelitian sebanyak 150 karyawan tetap yang bekerja di startup, khususnya
startup unicorn. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah purposive
sampling. Alat ukur yang digunakan adalah skala organizational commitment yang
merujuk pada komponen organizational commitment dari Meyer dan Allen (1991)
serta skala employability yang merujuk pada dimensi employability dari Lo Presti
dan Pluviano (2016). Analisis data yang digunakan adalah teknik simple regression.

Hasil analisis menunjukkan nilai R square employability terhadap
organizational commitment sebesar 0,148, nilai F sebesar 25,759, dan nilai signifikansi
sebesar 0,000 (p < 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa employability memiliki
peran yang signifikan terhadap organizational commitment sehingga hipotesis pada
penelitian ini dapat diterima.
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THE ROLE OF EMPLOYABILITY ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AMONG STARTUP EMPLOYEES

Akda Panesa!, Marisya Pratiwi?
ABSTRACT

This research aims to determine the role of employability on organizational
commitment among startup employees. The hypothesis proposed in this research is there is
a role of employability on organizational commitment.

This research utilizes quantitative research methods with a sample size of 150
permanent employees who work in startup, especially unicorn startup. The sampling
technique in this research is purposive sampling. The measuring instruments which used
consist of the organizational commitment scale which refers to the organizational
commitment components by Meyer and Allen (1991) as well as the employability scale
which refers to the employability dimensions by Lo Presti and Pluviano (2016). The data
analysis used is simple regression technique.

The result of the analysis exhibits the R square of employability on organizational
commitment is 0,148, F value is 25,759, and significance value is 0,000 (p < 0,05). This
result indicates that employability has a significant role on organizational commitment, so
that the hypothesis in this research can be accepted.

Keywords: Employability, Organizational Commitment, Startup
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Banyak terjadi transformasi di beragam bidang sebagai akibat dari keadaan
dunia yang semakin berkembang dan pertumbuhan teknologi. Misalnya,
kemunculan periode society 5.0 telah menyumbang banyak perubahan pada
dinamika pekerjaan serta peluang dalam bekerja melalui kemunculan teknologi
baru semacam kecerdasan buatan beserta automasi (Aisyah, Rosmiaty, Kurniati, &
Maidah, 2023). Terlihat jelas bahwa seluruh negara di dunia, termasuk Indonesia
sedang dihadapkan dengan perubahan di berbagai bidang sebagai dampak dari
kemajuan teknologi di era digital. Era digital telah berkembang secara pesat dan
bahkan sudah menjadi tantangan bagi manusia dalam persaingan global (Dwifani
& Hendarman, 2023).

Semakin pesatnya perkembangan teknologi, keadaan industri di Indonesia
menjadi ikut berkembang. Kemajuan dalam industri ini berdampak pada Indonesia
yang didominasi oleh munculnya perusahaan-perusahaan startup yang diciptakan
kalangan usia muda (Dessyana & Riyanti, 2017). Menurut Ferdiansyah dan
Permana (2022), perusahaan rintisan atau startup merupakan sebuah bisnis yang
baru saja dibangun serta masih berada di tahap proses eksplorasi dan
pengembangan dalam rangka melakukan pencarian potensi pasar yang mana segala
aktivitas dalam perusahaan termasuk ke dalam wilayah usaha teknologi dan

informasi.



Tidak semua perusahaan yang baru diciptakan dapat dikenal sebagai
startup, ada ciri tertentu dari sebuah aliansi mampu dikatakan sebagai perusahaan
startup. Startup ditandai dengan kultur perusahaan yang adaptif, umur organisasi
yang masih muda, jumlah pegawai yang minim, berorientasi pada inovasi, serta
praktik kerja melalui program digital (Baihaqqy, 2023). Setelah banyak startup
yang berdiri, terdapat pula beberapa istilah yang digunakan dengan maksud
melakukan klasifikasi terhadap predikat starfup berdasarkan tingkat
pertumbuhannya, seperti istilah cockroach, ponies, centaurs, unicorn, decacorn,
dan hectocorn (Makmu, 2023). Karena inovasi startup di Indonesia bertumbuh
dengan pesat, Indonesia menunjukkan potensi yang baik dalam dunia startup, yaitu
melalui kehadiran perusahaan startup yang mampu meraih status unicorn (Alpha
JWC Ventures, 2023).

Menurut Bakhar, Harto, Gugat, Hendrayani, Setiawan, Surianto, Salam,
Suraji, Sukmariningsih, Sopiana, Yusuf, Nugroho, dan Tampubolon (2023), startup
unicorn ialah bisnis startup yang mempunyai nilai di atas 1 miliar dolar AS. Status
unicorn menunjukkan bahwa suatu startup sudah melalui fase awal dan
pertumbuhan awal serta sedang memasuki tahap skala dan perluasan yang lebih
besar (Ermanja, 2024). Sejauh ini, di Indonesia sendiri terdapat cukup banyak
startup yang mendapatkan status sebagai startup unicorn. Misalnya, Gojek,
Tokopedia, Traveloka, Bukalapak, Kopi Kenangan, BIlibli, Tiket.com, dan
sebagainya (Kharisma, 2023).

Menurut Baihaqqy (2023), keberadaan startup semakin banyak karena

dilatarbelakangi oleh sejumlah faktor seperti penduduk Indonesia yang banyak,



mayoritas masyarakat terbuka terhadap teknologi baru, pelayanan startup yang
memuaskan masyarakat, serta adanya bantuan dari pihak luar. Dengan adanya
beragam faktor yang berpengaruh pada bertambahnya jumlah startup, eksistensi
startup telah meningkatkan keinginan para penerus bangsa untuk terlibat dalam
bisnis tersebut (Dessyana & Riyanti, 2017).

Semakin melimpahnya minat anak-anak muda untuk membangun bisnis
startup, hadirnya perusahaan rintisan di Indonesia menjadi lebih banyak pula
sehingga Negara Indonesia pun makin dibanjiri oleh kehadiran startup. Hal tersebut
terbukti dari Indonesia yang saat ini masuk ke dalam barisan negara dengan total
startup terbanyak di dunia (Nugrahani, 2024). Dikutip dari indonesiabaik.id
(Finaka, 2024), Indonesia saat ini sudah mempunyai kurang lebih 2.500 startup per
11 Januari 2024. Secara spesifik, jumlah tersebut membuat Indonesia berada di
posisi keenam dengan jumlah startup terbanyak di dunia. Namun, mendirikan
startup dengan berhasil hingga membuat Indonesia ada di rangking tersebut
bukanlah hal yang mudah (Dessyana & Riyanti, 2017).

Sebuah perusahaan startup dapat menjadi bisnis yang gemilang melalui
beberapa faktor yang bisa berasal dari inisiator startup itu sendiri maupun faktor
lainnya. Zaheer (2015) menyatakan kejayaan startup dapat diraih melalui
pendidikan atau pengalaman founder, komitmen dan motivasi yang kuat dari pendiri
dalam membangun usaha, kepribadian yang dimiliki, kreativitas, dan inovasi yang
terus-menerus dari pendiri startup. Di samping itu, faktor luar seperti lingkungan

dan relasi juga turut berkontribusi dalam kesuksesan aliansi rintisan.



Tidak hanya keberhasilan yang mampu dicapai, industri startup juga bisa
menjumpai berbagai bentuk kegagalan. Sebagai perusahaan yang baru berdiri,
startup berpotensi besar untuk mengalami situasi yang buruk karena mereka secara
tidak langsung harus bersaing dengan produk atau jasa dari industri yang telah
tersedia di pasaran (Koentary & Qitana, 2022). Bahkan Anggota Dewan
Pertimbangan Presiden, Suharso, menuturkan bahwa kesempatan semua
perusahaan startup yang bisa berhasil hanya 5% (Movanita & Setiawan, 2018).

Tidak dipungkiri bahwa kegagalan yang menjadi salah satu tantangan bagi
startup seringkali bersumber dari pekerjanya sendiri. Menurut Akter dan Igbal
(2020), terdapat beberapa tantangan yang kerap dihadapi oleh startup yang mana
salah satunya adalah kurangnya komitmen para pegawai terhadap organisasi
sebagai tempat mereka bekerja. Senada dengan opini dari Akter dan Igbal (2020),
Rahmawati (2024) mengungkapkan bahwa mempertahankan pekerja yang
memiliki komitmen dan dedikasi tinggi menjadi kendala utama yang dialami
startup, mengingat dunia kerja startup yang terlalu dinamis serta tidak stabil.

Darmaviani dan Puspitadewi (2023) menjelaskan bahwasanya semua
kegiatan kerja oleh para pegawai yang berlangsung dalam perusahaan bisa
menyebabkan aliansi harus mengalami berbagai hambatan, khususnya hambatan
yang ada hubungannya dengan komitmen para karyawan terhadap organisasi.
Perusahaan startup akan mengalami hambatan karena pegawainya seringkali
berpindah-pindah perusahaan dengan sangat cepat sebagai efek dari rendahnya
tingkat komitmen dalam diri pegawai terhadap organisasi mereka (Saruksuk,

Hidayat, & Lutfia, 2022).



Salah satu survei yang dilakukan oleh Ciel HR pada sekitar 130 ribu
karyawan startup memperlihatkan 67% karyawan lebih memilih untuk beralih ke
perusahaan yang lebih mapan daripada menetap di startup (Bhattacharyya, 2024).
Secara spesifik, Bhattacharyya (2024) menguraikan alasan dari sejumlah responden
yang cenderung memilih beralih ke perusahaan yang lebih mapan, antara lain
terdapat 40% karyawan yang merasa kurang nyaman dengan lingkungan startup
karena stabilitas kerja yang dianggap tidak pasti, lalu 30% karyawan memandang
gaji di perusahaan besar lebih tinggi. Melalui hasil survei tersebut, dapat diketahui
bahwa lingkungan kerja startup yang dirasa kurang nyaman dan jumlah upah yang
didapat mampu mengakibatkan pegawai memilih untuk berpindah ke perusahaan
lain di mana peralihan ke perusahaan lain mengindikasikan rendahnya komitmen
pada pegawai startup.

Tinggirendahnya tingkat karyawan dalam bertahan di organisasi didasarkan
pada hal yang mereka punya selama bekerja di organisasi tersebut seperti gaji,
pendidikan, fasilitas, atau peningkatan karier sehingga mereka akan meyakini ada
atau tidak adanya manfaat yang didapat jika berpindah ke organisasi lain (Suryani,
2018). Foertsch (2021) mengungkapkan adanya nilai tertentu yang diperhitungkan
karyawan selama mereka bekerja seperti upah yang didapat, kemungkinan dalam
mencari karier yang baru, atau upah tambahan yang diberi perusahaan mampu
menentukan tingkat komitmen karyawan.

Selain kompensasi yang didapat selama bekerja di startup, faktor lain
seperti kondisi kerja turut berpengaruh pada komitmen seorang pekerja. Faktor-

faktor yang berkaitan dengan lingkungan kerja seperti tanggung jawab kerja,



konsistensi kelangsungan kerja, interaksi sesama karyawan, atau kejelasan terkait
kesempatan untuk bertumbuh diyakini mampu memberi dampak pada komitmen
seorang pegawai (Vikas & Gupta, 2023). Menurut Yunanti dan Prabowo (2014),
komitmen dalam diri pekerja menjadi rendah apabila perusahaan tidak
menyediakan fasilitas maupun kenyamanan kerja yang cukup pada pegawainya.

Menurut Mustofa dan Frianto (2019), ketika seorang pekerja mempunyai
organizational commitment yang rendah, terdapat sejumlah akibat buruk yang bisa
terjadi seperti adanya karyawan yang beralih ke perusahaan lain, reputasi kerja yang
rendah, ketidakhadiran yang tinggi, loyalitas pada organisasi yang minim, serta
kemauan untuk menetap dalam organisasi yang semakin menurun.

Febriyanti dan Qomariyah (2023) dalam penelitiannya mengatakan
perusahaan startup mempunyai tingkat kegagalan sekitar 95% karena tidak mampu
menghasilkan jumlah modal yang diharapkan di mana kegagalan tersebut
disebabkan oleh level komitmen yang rendah pada diri karyawan. Riset yang
dilakukan Szathmari, Varga, Molnar, Németh, Szabdo, dan Kiss (2024)
menunjukkan hanya 6% dari semua pegawai di sebuah starfup yang menunjukkan
adanya komitmen pada perusahaan karena sebagian besar pegawai tidak memiliki
kompetensi yang diharapkan perusahaan sehingga banyak yang kurang
berkontribusi terhadap kelangsungan perusahaan. Lebih lanjut, hasil riset Szathmari
et al (2024) mengungkapkan banyak karyawan yang tidak bersedia untuk
mencurahkan waktu kerja mereka di perusahaan startup secara penuh serta banyak
dari mereka yang enggan untuk terlibat dalam tugas kerja tambahan yang diberikan

oleh perusahaan.



Hasil survei lainnya dilakukan pada sejumlah pekerja dari perusahaan
startup Indonesia yang dilaksanakan oleh Alpha JWC Ventures beserta Kearney dan
Grit (Setiawan, 2023) di mana hasil survei tersebut mengindikasikan sebanyak 91%
staff kerja startup mengatakan bahwa mereka secara sukarela ingin mengundurkan
dir1 dari pekerjaan mereka. Melalui hasil survei tersebut, ada berbagai alasan
karyawan berniat untuk berpindah dari starfup. Secara lebih rinci, 32% karyawan
merasa startup tidak mampu memberi upah yang besar jika dibandingkan
perusahaan yang lebih besar, 25% merasakan adanya ketidakcocokan dengan misi
maupun budaya perusahaan, 24% merasa kurangnya peluang bagi mereka untuk
bertumbuh, 14% merasakan kurangnya otonomi dalam kehidupan kariernya, serta
5% karena adanya pertimbangan lain.

Menurut salah satu konsultan startup di Indonesia, aspek terpenting yang
harus dimiliki saat membangun startup adalah mempunyai sejumlah staff kerja
yang berkomitmen dan gigih (Atmajayanti & Ariana, 2018). Melalui hadirnya
komitmen terhadap perusahaan pada tiap pekerja, mereka akan memiliki rasa
percaya pada perusahaan, menyelaraskan dirinya dengan misi organisasi, maupun
berkeinginan kuat untuk selalu bersama aliansinya (Mathis & Jackson, 2008).
Sebaliknya, tidak adanya komitmen pada diri pegawai akan membuat mereka
merasa bahwa tujuan yang dimiliki organisasi tidak sejalan dengan diri mereka serta
rasa kelekatan pada perusahaan, kreativitas, loyalitas, maupun keinginan untuk
mengembangkan perusahaan tidak akan pernah timbul dalam diri pegawai tersebut

(Noviyanti, 2023).



Gambaran lainnya dari keadaan pekerja startup di Indonesia diungkapkan
dalam penelitian Wahyuni dan Zuraida (2023) yang mana para karyawan di suatu
startup Indonesia dianggap memiliki komitmen organisasi yang minim karena
sebagian besar karyawan memperlihatkan semangat dalam menyelesaikan tugas
kerja yang menurun, lebih mengutamakan kepentingan pribadi daripada
kepentingan organisasi, tidak tepat waktu dalam mengikuti setiap kegiatan
perusahaan, serta tidak mematuhi aturan dalam perusahaan. Di samping itu,
karyawan juga seringkali tidak profesional dalam bekerja dan mengabaikan kualitas
kerjanya sebagai karyawan startup (Wahyuni & Zuraida, 2023).

Komitmen pada organisasi mampu diyakini sebagai suatu hal yang
membuat seorang tenaga kerja memiliki hati yang teguh, bertekad untuk berusaha
secara optimal, berkorban terhadap organisasinya, serta merasakan adanya
tanggung jawab yang besar dalam meraih tujuan personal dan organisasi secara
bersamaan (Ma’rufi & Anam, 2019). Menurut Swandhani dan Harsanti (2022),
pekerja yang memiliki komitmen cenderung tidak menarik diri dari setiap aktivitas
kerja, walaupun mereka merasa tidak puas sekalipun karena mereka telah
mempunyai loyalitas ataupun keterikatan yang kuat terhadap organisasinya.

Wang dan Wu (2012) berpendapat bahwa pekerja dengan tingkat komitmen
yang tinggi terhadap startup akan lebih bersedia dalam mencurahkan segala sumber
daya yang dimiliki maupun melengkapi sumber daya yang sudah ada sehingga
membuat startup dapat berkompetisi di pasaran. Dengan demikian, perusahaan
yang baru saja didirikan seperti startup sangat perlu memiliki sumber daya,

khususnya tenaga kerja yang dibekali dengan organizational commitment yang



kuat, dedikasi yang tinggi, dan setia dalam mendukung setiap proses
pengembangan bisnis (Azmy, Wiadi, & Risza, 2023).

Komitmen organisasi atau istilah lainnya yakni organizational commitment
dapat diartikan sebagai kondisi psikologis yang melambangkan adanya relasi antara
organisasi dengan manusia di dalamnya serta menunjukkan kepastian bagi
karyawan yang bersangkutan untuk meneruskan ataupun tidak meneruskan
afiliasinya dalam organisasi tersebut (Meyer & Allen, 1991). Menurut Meyer dan
Allen (1991), organizational commitment tersusun dari tiga komponen utama,
yakni affective commitment, continuance commitment, serta normative
commitment. Allen dan Meyer (1990) menyarankan agar affective, continuance,
maupun normative commitment lebih baik dilihat secara berbeda dan terpisah serta
dikembangkan secara independen.

Menurut Meyer dan Allen (1991), affective commitment mencerminkan
kelekatan pegawai secara emosional, proses mengidentifikasi, serta melibatkan diri
ke dalam organisasi. Kuatnya affective commitment dalam diri pegawai akan
berdampak pada pertahanan di aliansi karena keinginan mereka sendiri (Allen &
Meyer, 1990). Selain itu, affective commitment diyakini dapat berkembang melalui
berbagai macam aktivitas dan pengalaman kerja yang pada akhirnya bisa
memunculkan perasaan pegawai terhadap adanya rasa nyaman maupun tantangan
di dalam organisasi (Allen & Meyer, 1993).

Komponen selanjutnya berupa continuance commitment yang berkaitan
dengan adanya kesadaran pada karyawan mengenai nilai jika ia meninggalkan

perusahaannya (Meyer & Allen, 1991). Optimalnya continuance commitment akan
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mengarah kepada tenaga kerja yang tetap bertahan sebab mereka merasa butuh
(Allen & Meyer, 1990). Continuance commitment biasanya hadir, lalu berkembang
pada diri karyawan karena adanya sejumlah investasi yang perusahaan tawarkan
kepada karyawan tersebut dalam jumlah yang besar seperti dana di masa pensiun
serta persepsi mengenai alternatif karier yang mampu mereka miliki (Allen &
Meyer, 1993).

Komponen terakhir, normative commitment merepresentasikan sebuah
perasaan bahwa dirinya wajib dalam melanjutkan profesinya (Meyer & Allen,
1991). Secara lebih jauh, normative commitment yang kukuh akan mengakibatkan
menetapnya karyawan karena mereka menganggap hal itu sebagai kewajiban yang
harus dipenuhi. Menurut Meyer dan Allen (1997), normative commitment akan
tumbuh pada seorang tenaga kerja atas dasar bantuan yang diberikan organisasi
pada dirinya, terutama bantuan yang terlihat sulit untuk dibalas.

Untuk meningkatkan organizational —commitment yang rendah,
employability diyakini mampu memberi kontribusi terhadap organizational
commitment. Melalui riset yang dilakukan Aryani dan Widodo (2020),
organizational commitment sebagai aspek yang vital dalam organisasi mampu
dipengaruhi oleh employability yang mana employability mempunyai hubungan
positif beserta signifikan dengan organizational commitment. Hasil riset tersebut
menyiratkan employability diperlukan agar bisa mengoptimalkan organizational
commitment.

Lebih lanjut, employability ialah kemahiran yang dipunyai orang dalam

mengembangkan sekaligus memelihara kapabilitas yang direalisasikan dalam
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sejumlah skill kerja, mampu beradaptasi, serta menampilkan keselarasan dalam diri
dengan maksud mempertahankan kepentingan pada pribadi dan organisasi (Aryani
& Widodo, 2020). Baruch (2001) juga berpendapat hal yang sama di mana sejumlah
ahli memperkirakan bahwa penggunaan employability secara tepat akan berefek
pada timbulnya organizational commitment dan kesetiaan pada organisasi.

Employability kemudian mampu memberi kontribusi secara khusus
terhadap setiap komponen organizational commitment. Menurut Widodo dan
Chandrawaty (2020), sejumlah indikator dalam employability berkorelasi
signifikan terhadap seluruh indikator pada masing-masing komponen
organizational commitment yang terdiri dari affective, continuance, maupun
normative commitment. Lebih lanjut, individu dengan employability memadai yang
dicirikan oleh skill kerja khusus sekaligus kompetensi yang bersifat lebih umum,
adaptabilitas, proaktif, perasaan terhadap kerja, serta keselarasan antara pribadi
dengan tempat kerja yang cenderung mengindikasikan komitmen secara afektif
(affective), berkelanjutan (continuance), serta normatif (normative) pada dirinya
(Widodo & Chandrawaty, 2020).

Peningkatan affective commitment terhadap organisasi mampu terjadi ketika
pekerja merasa adanya keharusan dalam melakukan timbal balik antara dirinya
dengan perusahaan karena keperluan utamanya telah dipenuhi oleh organisasi
dalam bentuk pengembangan employability (Espada & Chambel, 2013). Hasil studi
Widodo dan Chandrawaty (2020) juga memperlihatkan subjek penelitiannya yakni
seorang tenaga pendidik yang lebih terlibat dalam organisasinya sebagai wujud dari

affective commitment karena dipicu oleh eksistensi employability dalam dirinya.
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Selain menimbulkan affective commitment, employability juga dipercaya
bisa memunculkan continuance commitment serta normative commitment. Menurut
Shah (2024), peluang bertumbuh dalam organisasi yang dipromosikan oleh aliansi
pada sejumlah staf kerjanya sebagai cara dalam memperoleh employability mampu
berperan dalam mengembangkan continuance commitment. Kemudian hasil riset
oleh Can dan Nguyen (2022) menyebutkan tenaga kerja yang diberikan fasilitas
oleh organisasinya dalam bentuk pengembangan maupun promosi semacam
pengembangan keterampilan akan menunjukkan respons timbal balik dari pegawai
sehingga strategi tersebut mampu meningkatkan normative commitment pegawai.

Employability bisa dimaknai sebagai sumber daya individual yang terus
ditingkatkan oleh orang tersebut selama aktivitas kerjanya dengan maksud
mengoptimalkan keberhasilan kerja dengan mementingkan suatu hal agar bisa
memahami profesionalisme kerja di masa lalu dan masa mendatang, mendapat
keahlian, memperbanyak jaringan sosial, sekaligus menjelajahi dunia sosial untuk
menemukan peluang maupun tantangan dalam kariernya (Lo Presti & Pluviano,
2016).

Menurut Lo Presti dan Pluviano (2016), employability mencakup empat
dimensi, yakni career identity and self-management, professional development,
networking, serta environmental monitoring. Career identity and self-management
mencerminkan kemampuan orang dalam identifikasi serta apresiasi segala bentuk
pengalaman kerja di masa sebelumnya dan bisa menyesuaikan dengan keadaan
profesinya di masa depan. Dimensi kedua, professional development yang

menyatakan terkait pentingnya suatu kecakapan maupun berpartisipasi pada
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kegiatan yang ditujukan untuk mencapai kompetensi serta pengetahuan yang
bermanfaat terhadap kehidupan karier seseorang.

Menyambung dari teori Lo Presti dan Pluviano (2016) sebelumnya, dimensi
berikutnya ialah networking yang menggambarkan sikap serta tingkah laku positif
dalam memaksimalkan relasi sosial individu sekaligus mengembangkan relasi
tersebut di berbagai tempat. Yang terakhir, environmental monitoring membahas
tentang sikap maupun tindakan dalam mencari seputar informasi, seperti informasi
mengenai posisi pekerjaannya sekaligus mengetahui kondisi tenaga kerja yang
dianggap mampu mengakibatkan adanya perubahan bagi karier mereka sendiri
ataupun organisasinya.

Menurut Ayu dan Martdianty (2023), apabila karyawan startup mempunyai
sekaligus menguasai kemampuan atau keterampilan selama bekerja, mereka
mampu melakukan perubahan di organisasinya sebagai bentuk pembiasaan
terhadap tantangan di dunia kerja startup. Secara lebih jauh, berbagai sumber
bacaan yang mengkaji pembelajaran pada pekerja menyebutkan bahwa begitu
penting untuk melakukan pengembangan pada kompetensi pegawai sekaligus terus
memaksimalkan employability mereka dengan maksud menyesuaikan diri dengan
lingkungan pasar yang selalu bertransformasi (Ayu & Martdianty, 2023).

Dalam organisasi seperti startup di mana proses inovasi pada teknologi
seringkali terjadi, sumber daya manusia telah menjadi aspek utama dalam meraih
serangkaian target perusahaan setelah berbagai skill yang dipunyai tenaga kerja
menjadi komponen yang krusial dalam menghasilkan serta menjual produk maupun

jasa (Bortoluzzi, Genari, & Macke, 2018).
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Menurut Melenchion, Kubo, Oliva, dan Cohen (2023), karyawan yang
bekerja di startup dituntut untuk selalu mengembangkan employability mereka
dalam pekerjaan sebab setiap pegawai bertanggung jawab terhadap perkembangan
mereka dan harus diperbarui terus-menerus. Secara lebih lanjut, skill secara teknis
maupun praktis merupakan komponen yang penting dalam mekanisme startup agar
terus bisa mempertahankan persaingan maupun inovasi sekaligus meraih ciri khas
startup.

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, ditemukan bahwasanya
terdapat keterbatasan pada studi di Indonesia yang menganalisis terkait peran
employability dengan organizational commitment. Melalui latar belakang yang
telah diuraikan sebelumnya, peneliti kemudian tertarik untuk melakukan
pengkajian yang berjudul “Peran Employability terhadap Organizational

Commitment pada Karyawan Startup.”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan dalam latar belakang, maka rumusan masalah yang
diajukan oleh peneliti adalah apakah ada peran antara employability terhadap

organizational commitment pada karyawan startup?

C. Tujuan Penelitian
Melalui penjabaran latar belakang sebelumnya, maka tujuan penelitian yang
diusulkan dalam penelitian ini, yakni untuk mengetahui peran antara employability

terhadap organizational commitment pada karyawan startup.
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D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang bermanfaat bagi
perkembangan ilmu psikologi, khususnya ilmu psikologi yang berkaitan

dengan Psikologi Industri dan Organisasi (P10).

2. Manfaat Praktis
Selain memberikan manfaat dalam perkembangan ilmu psikologi,
penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan saran-saran yang
bersifat praktis.
a. Bagi Karyawan Startup
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegunaan serta
informasi bagi para tenaga kerja yang berprofesi sebagai pegawai tetap
di perusahaan startup mengenai peran antara employability yang mereka
miliki terhadap organizational commitment yang harus tertanam dalam
diri sekaligus di tempat mereka bekerja.
b. Bagi Perusahaan Startup
Hasil dari penelitian yang telah dilakukan ini diharapkan bisa
memberikan berbagai macam informasi kepada perusahaan startup
terkait employability sebagai salah satu komponen penting yang harus
dimiliki serta dipersiapkan oleh para karyawan agar dapat memengaruhi

munculnya organizational commitment seorang pekerja.
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E. Keaslian Penelitian

Terdapat beberapa studi sebelumnya yang telah dilakukan terkait
employability beserta organizational commitment, baik yang sudah dilakukan di
Indonesia maupun di luar Negara Indonesia. Akan tetapi, penelitian ini mempunyai
sejumlah hal yang berbeda dengan beberapa studi terdahulu. Dengan demikian,
peneliti melakukan tinjauan kepustakaan pada studi sebelumnya untuk melakukan
komparasi. Mengenai hal tersebut, peneliti memanfaatkan sejumlah sumber bacaan
yang dianggap memiliki kemiripan ataupun perbedaan. Penelitian tersebut akan
dirincikan pada penjelasan berikut.

Penelitian pertama oleh Basman, Tentama, dan Situmorang (2022) dengan
judul “Employ Well- Being, Kepemimpinan Transformasional, dan Harga Diri
terhadap Employability pada Guru SMK Muhammadiyah di Masa Pandemi Covid-
19.” Penelitian tersebut bertujuan untuk mengetahui ada atau tidak adanya
hubungan antara employ well-being, kepemimpinan transformasional, dan harga
diri dengan employability. Subjek yang terlibat dalam penelitian tersebut berupa
guru SMK Muhammadiyah 1 Moyudan dan SMK Muhammadiyah 2 Moyudan di
Kabupaten Sleman sebanyak 80 orang.

Hipotesis mayor dari penelitian yang dilakukan berupa terdapat hubungan
antara employ well-being, kepemimpinan transformasional, dan harga diri dengan
employability. Hipotesis minor pertama adalah terdapat hubungan antara employ
well-being dengan employability, lalu hipotesis minor kedua berupa terdapat

hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan employability, dan



17

hipotesis minor ketiga, yaitu terdapat hubungan antara harga diri dengan
employability. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara employ well-being, kepemimpinan transformasional, dan
harga diri dengan employability. Setelah itu, hasil penelitian juga memperlihatkan
bahwa hipotesis minor pertama, kedua, dan ketiga diterima.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Basman et al (2022) dengan
penelitian yang akan dikaji terletak pada variabel bebas, variabel terikat, tujuan, dan
subjek penelitian. Penelitian sebelumnya menggunakan variabel bebas yang berupa
employ well-being, kepemimpinan transformasional, dan harga diri, sedangkan
penelitian ini menggunakan variabel bebas employability. Penelitian tersebut
memanfaatkan variabel dependen berupa employability, sedangkan penelitian ini
menggunakan variabel dependen organizational commitment.

Perbedaan berikutnya ada di tujuan yang mana penelitian sebelumnya lebih
berfokus pada hubungan antar variabel, sementara penelitian ini ditujukan untuk
mengetahui peran variabel bebas terhadap variabel terikat. Perbedaan terakhir
terletak pada subjek di mana subjek penelitian tersebut menggunakan subjek guru
SMK Muhammadiyah di Kabupaten Sleman. Namun, penelitian ini menggunakan
staf kerya yang bekerja di perusahaan startup.

Penelitian kedua dilakukan oleh Adininggar, Indrayanti, dan Himam (2020)
dengan judul “Peran Resiliensi Karier sebagai Mediator antara Perceived
Supervisor Support dan Employability Generasi Milenial.” Penelitian tersebut
bertujuan untuk menguji peran resiliensi karier dalam hubungan antara perceived

supervisor support dan employability. Penelitian tersebut melibatkan generasi
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milenial yang bekerja di bidang telekomunikasi minimal 1 tahun yang berjumlah
206 orang. Hipotesis dari penelitian yang dilakukan adalah terdapat efek mediasi
dari resiliensi karier dalam hubungan antara perceived supervisor support dan
employability. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa resiliensi karier
menunjukkan efek mediasi sebagian (parsial) antara perceived supervisor support
terhadap employability. Hal ini berarti bahwa pengaruh langsung perceived
supervisor support terhadap employability milenial lebih kuat dibandingkan
pengaruh tidak langsungnya melalui resiliensi karier

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Adininggar et al (2020) dengan
penelitian yang akan dikaji terletak pada variabel bebas, variabel terikat, dan subjek
penelitian. Penelitian sebelumnya menggunakan variabel bebas yang berupa
perceived supervisor support, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel
bebas employability. Penelitian tersebut menggunakan variabel terikat berupa
employability, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel terikat
organizational commitment. Penelitian tersebut juga menggunakan variabel
mediator berupa resiliensi karier, sedangkan penelitian ini tidak menggunakan
variabel mediator. Perbedaan yang terakhir terletak pada subjek. Subjek penelitian
tersebut menggunakan generasi milenial yang bekerja di bidang telekomunikasi
minimal 1 tahun, sedangkan penelitian ini menggunakan pegawai dari perusahaan
startup.

Penelitian ketiga dilakukan oleh Rasyidi, Muhammad, dan Marhan (2023)
yang berjudul “Peran Perceived Supervisor Support terhadap Employability pada

Karyawan.” Penelitian tersebut bertujuan untuk mengetahui peran perceived
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supervisor support terhadap employability. Peran Perceived Supervisor Support
terhadap Employability pada Karyawan. Penelitian tersebut bertujuan untuk
mengetahui peran perceived supervisor support terhadap employability. Penelitian
tersebut melibatkan karyawan yang bekerja di toko Ace Hardware Kendari
sebanyak 59 karyawan. Hipotesis dari penelitian yang dilakukan adalah terdapat
peran perceived supervisor support terhadap employability. Hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa perceived supervisor support berperan secara
signifikan terhadap employability. Selain itu, perceived supervisor support
berkontribusi ternadap employability sebesar 24%.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Rasyidi et al (2023) dengan
penelitian ini terletak pada variabel bebas, variabel terikat, dan subjek penelitian.
Penelitian tersebut menggunakan variabel bebas perceived supervisor support,
sedangkan penelitian ini menggunakan variabel bebas berupa employability.
Penelitian tersebut memakai variabel terikat berupa employability, sementara
penelitian ini memanfaatkan variabel terikat organizational commitment.
Perbedaan yang terakhir terletak pada subjek. Subjek penelitian tersebut
menggunakan karyawan yang bekerja di toko Ace Hardware Kendari, sedangkan
penelitian ini memanfaatkan seorang tenaga kerja di perusahaan startup.

Penelitian keempat dilakukan oleh Peng, Chen, dan Yen (2019) yang
berjudul “A Comparative Study of the Relationship among Antecedents and Job
Satisfaction in Taiwan and Mainland China: Employability as Mediator.” Tujuan
dari penelitian yang telah dilakukan adalah menguji hubungan antara variabel

anteseden dengan job satisfaction di mana employability bertindak sebagai
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mediator. Penelitian tersebut melibatkan karyawan yang bekerja di bidang catering,
layanan informasi, dan pariwisata yang berada di Taiwan sebanyak 769 orang serta
karyawan yang bekerja di bidang layanan industri yang berada di China sebanyak
557 orang. Variabel anteseden dalam penelitian tersebut adalah perceived
organizational support. Hipotesis dari penelitian tersebut adalah terdapat hubungan
antara perceived organizational support terhadap job security, employability, dan
job satisfaction. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa perceived
organizational support berhubungan secara positif dengan employability. Selain
itu, employability berhubungan secara positif dengan job satisfaction.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Peng et al (2019) dengan
penelitian ini terletak pada variabel bebas, variabel terikat, tujuan, dan subjek riset.
Penelitian tersebut menggunakan variabel bebas perceived organizational support,
sedangkan penelitian ini menggunakan variabel bebas berupa employability.
Penelitian tersebut menggunakan variabel terikat yang berupa job satisfaction,
sedangkan penelitian ini menggunakan variabel terikat organizational commitment.
Selain itu, penelitian tersebut menggunakan variabel mediator yang berupa
employability, sementara penelitian ini tidak memakai variabel mediator.

Penelitian sebelumnya juga bermaksud untuk mencari hubungan di antara
variabel, sedangkan perbedaan yang terakhir berada pada subjek penelitian yang
mana subjek studi tersebut menggunakan karyawan yang bekerja di bidang
catering, layanan informasi, dan pariwisata yang berada di Taiwan serta karyawan
yang bekerja di bidang layanan industri yang berada di China. Akan tetapi,

penelitian ini menggunakan pekerja perusahaan startup.
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Penelitian kelima dilakukan oleh Low, Yeves, Latorre, dan Ramos (2020)
yang berjudul “Validating the Career Adapt-Ability Scale in Mexico and Examining
the Relative Importance of Career Adaptability and Employability in Career
Success.” Penelitian tersebut memiliki tujuan untuk memvalidasi alat ukur career
adaptability serta menguji prediksi career adaptability dan employability terhadap
career success. Subjek yang terlibat dalam penelitian tersebut berupa dewasa muda
di Meksiko yang bekerja dengan rentang usia 20-35 tahun sebanyak 160 orang.
Hipotesis dari penelitian tersebut adalah career adaptability dan employability
memprediksi career success. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa career
adaptability dan employability mampu memprediksi variabel career success.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Low et al (2020) dengan
penelitian ini terdapat pada variabel independen, variabel dependen, dan subjek
penelitian. Penelitian tersebut menggunakan variabel independen career
adaptability dan employability, sementara penelitian ini memakai variabel
independen berupa employability saja. Penelitian tersebut menggunakan variabel
terikat yang berupa career success, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel
terikat organizational commitment. Perbedaan yang terakhir ada pada subjek di
mana subjek penelitian tersebut menggunakan dewasa muda di Meksiko yang
bekerja dengan rentang usia 20 — 35 tahun, sedangkan penelitian ini menggunakan
karyawan dari perusahaan startup.

Penelitian keenam dilaksanakan oleh Wahyono dan Daniar (2015) dengan
judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, dan Komitmen Organisasi

terhadap Kinerja Karyawan di PT Pupuk Indonesia (Persero).” Riset tersebut
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memiliki maksud agar peneliti mampu menganalisis bagaimana pengaruh gaya
kepemimpinan, kompetensi, serta komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
yang bekerja di PT Pupuk Indonesia (Persero). Sejumlah subjek yang berpartisipasi
dalam riset tersebut ialah karyawan yang bekerja di PT Pupuk Indonesia (Persero)
dengan jumlah sebanyak 150 karyawan.

Ada empat hipotesis yang diajukan pada riset ini, antara lain hipotesis
pertama terkait adanya pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan. Hipotesis kedua mengenai terdapat pengaruh kompetensi pada kinerja
karyawan, lalu hipotesis ketiga tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan, serta hipotesis keempat berkaitan dengan terdapat pengaruh
antara gaya kepemimpinan, kompetensi, maupun komitmen organisasi pada kinerja
karyawan. Hasil riset peneliti memperlihatkan hipotesis pertama, kedua, ketiga,
maupun keempat diterima karena semua variabel independen menunjukkan
pengaruhnya terhadap variabel dependen.

Berbagai ketidaksamaan dari riset yang dilakukan Wahyono & Daniar
(2015) dengan penelitian yang akan dilakukan berada pada variabel independen,
variabel dependen, tujuan, sekaligus subjek dalam riset. Riset oleh Wahyono &
Daniar (2015) menggunakan variabel independen gaya kepemimpinan,
kompetensi, serta komitmen organisasi, sementara penelitian ini memanfaatkan
variabel employability. Variabel dependen riset terdahulu menggunakan Kinerja
karyawan, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel organizational
commitment. Selanjutnya, terdapat perbedaan pada tujuan riset yang mana

penelitian ini ditujukan agar mengetahui peran di antara variabel bebas dengan
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variabel terikat, tidak hanya sebatas pengaruh. Perbedaan terakhir ada di subjek
riset yang mana subjek pada riset sebelumnya menggunakan para pekerja di PT
Pupuk Indonesia (Persero). Sebaliknya, penelitian ini memakai subjek para pegawai
perusahan startup.

Penelitian ketujuh dilakukan Batubara, Aprilingga, dan Fadillah (2022)
yang diberi judul “Organizational Commitment as a Personal Resource in Forming
of Work Engagement.” Studi tersebut dimaksudkan untuk mengukur kontribusi
sebuah organizational commitment pada work engagement. Studi ini telah
mengikutsertakan beberapa subjek dari perusahaan startup X sebanyak 60 orang.
Batubara et al (2022) mengajukan hipotesis yang berupa adanya kontribusi
semacam hubungan antara organizational commitment dengan work engagement.
Studi tersebut kemudian membuktikan bahwa hipotesis yang periset ajukan dapat
diterima karena sudah terbukti adanya relasi secara signifikan dan berada di level
moderate pada organizational commitment dengan work engagement.

Mengenai perbandingan antara penelitian dari Batubara et al (2022) dengan
yang dilakukan oleh periset, ditemukan berbagai perbedaan pada variabel
independen, dependen, serta subjek yang terlibat. Studi oleh Batubara et al (2022)
telah menggunakan organizational commitment sebagai variabel independen
mereka, sementara riset yang akan dianalisis sudah menggunakan variabel bebas
employability. Berikutnya ialah variabel dependen di mana work engagement
digunakan sebagai variabel dependen mereka, sedangkan riset yang akan dikaji
memakai variabel organizational commitment. Meskipun subjek penelitian

terdahulu dengan penelitian ini saling menggunakan karyawan startup, tetapi
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penelitian ini tidak hanya berfokus pada satu perusahaan startup. Melainkan
sejumlah perusahaan startup yang ada di Indonesia.

Penelitian kedelapan dilangsungkan oleh Fitta, Dewi, dan Idulfilastri (2020)
yang berjudul “The Role of Job Insecurity and Organizational Commitment to
Turnover Intention on Startup Employee.” Penelitian Fitta et al (2020) terjadi dalam
rangka mengetahui peran job insecurity dan organizational commitment terhadap
turnover intention. Penelitian ini menggunakan 60 partisipan dengan jumlah 60
pekerja startup yang telah bekerja minimal selama setengah tahun atau 6 bulan
sebagai subjeknya. Ada dua hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian
terdahulu, antara lain hipotesis pertama tentang job insecurity berperan dalam
turnover intention pegawai serta hipotesis kedua terkait organizational commitment
mempunyai peran pada turnover intention pekerja. Adapun hasil akhir dari
penelitian yang mana job insecurity menunjukkan perannya pada turnover intention
secara positif, sebaliknya organizational commitment memberi peran secara negatif
pada turnover intention.

Apabila penelitian terdahulu dan yang akan dikaji dibandingkan, ada
beberapa dismilaritas di antara keduanya yang terletak di variabel bebas, terikat,
tujuan, maupun partisipan riset. Riset yang dilakukan Fitta et al (2020) memakai
job insecurity dan organizational commitment sebagai variabel bebas, sedangkan
variabel bebas penelitian ini menggunakan employability. Kemudian variabel
terikat riset terdahulu adalah turnover intention, sementara organizational

commitment yang bertindak sebagai variabel terikat dalam penelitian ini.
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Penelitian kesembilan dengan judul “Enhancing Teaching Productivity
Among University Staffers: The Influence of Organizational Commitment and
Workload.” dilaksanakan oleh Victor A, Onyemah, Samiat A, Raji, Sylvester, dan
Adewuyi (2024). Studi tersebut dilakukan agar bisa memahami hubungan yang
terjadi pada organizational commitment dan workload dengan productivity. Studi
ini kemudian melibatkan sejumlah staf kerja universitas di Negara Oyo dan Osun.
Terdapat dua hipotesis yang diusulkan periset, yakni hipotesis pertama yang
membahas adanya pola relasi antara organizational commitment serta workload
dengan productivity. Secara lanjut, hipotesis kedua membicarakan kontribusi yang
relatif dari organizational commitment maupun workload pada productivity. Hasil
studi mengindikasikan kedua hipotesis diterima yang mana organizational
commitment serta workload berasosiasi dengan productivity, lalu organizational
commitment dan workload juga bisa berkontribusi secara relatif dengan
productivity.

Beragam perbedaan yang terlihat antara penelitian oleh Victor A et al (2024)
dengan riset yang akan dikaji bisa ditemukan di variabel independen, dependen,
sekaligus peserta riset. Variabel independen yang terlibat dalam penelitian (Victor
A et al (2024) adalah organizational commitment dan workload, sedangkan riset di
skripsi ini memakai employability sebagai variabel independen. Selanjutnya,
variabel dependen dari riset sebelumnya adalah productivity, sementara variabel
dependen dalam skripsi ini berupa organizational commitment.

Perbedaan berikutnya terletak di tujuan riset yang mana penelitian ini lebih

berfokus pada ingin mengetahui bagaimana peran variabel independen terhadap
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variabel dependen, bukan korelasi antar variabel. Perbedaan lainnya juga berada
pada peserta penelitian. Peserta yang ikut serta dalam penelitian sebelumnya
diambil dari sejumlah staf universitas di Osun dan Oyu. Namun, studi yang akan
dikaji memanfaat beberapa pekerja di perusahaan startup.

Penelitian kesepuluh diteliti oleh Guay, Choi, Oh, Mitchell, Mount, dan
Shin (2016) yang berjudul “Why People Harm the Organization and Its Members:
Relationships Among Personality, Organizational Commitment, and Workplace
Deviance.” Tujuan utama dari studi oleh Guay et al (2016) ialah mengetahui
asosiasi ciri kepribadian (conscientiousness, agreeableness, maupun stabilitas
emosi) dengan organizational commitment dan penyimpangan di tempat kerja.

Studi terdahulu mengusulkan lima hipotesis yang mana hipotesis pertama
terkait conscientiousness berkorelasi secara negatif dengan organizational
deviance, hipotesis kedua berisi agreeableness juga berelasi negatif terhadap
interpersonal deviance, lalu hipotesis ketiga mengusulkan organizational
commitment berasosiasi negatif pada organizational deviance maupun
interpersonal deviance. Selanjutnya, hipotesis keempat mengenai adanya asosiasi
positif pada conscientiousness serta agreeableness dengan organizational
commitment. Hipotesis kelima ialah organizational commitment sebagai mediator
dalam hubungan conscientiousness dengan organizational deviance dan hubungan
agreeableness dengan interpersonal deviance.

Secara lanjut, studi dari Guay et al (2016) menunjukkan empat hasil utama.
Hasil pertama menunjukkan conscientiousness maupun agreeableness

berhubungan negatif dengan organizational deviance dan interpersonal deviance.



27

Hasil kedua mengindikasikan adanya asosiasi positif dari sifat kepribadian dengan
organizational commitment. Lalu, hasil ketiga membuktikan hubungan negatif pada
organizational commitment dengan organizational deviance serta interpersonal
deviance. Di hasil keempat, organizational commitment mampu menjadi mediasi
secara parsial di antara korelasi conscientiousness dengan organizational deviance
sekaligus hubungan agreeableness terhadap interpersonal deviance.

Studi yang dilakukan oleh Guay et al (2016) berbeda dengan studi yang
akan dikaji di mana perbedaan itu ditunjukkan pada variabel dependen, independen,
tujuan, maupun peserta riset. Penelitian sebelumnya memanfaatkan karakteristik
kepribadian yang berupa conscientiousness, agreeableness, ataupun stabilitas
perasaan sebagai variabel independen, tetapi variabel independen penelitian ini
berupa employability. Perbedaan yang lain juga terlihat pada penggunaan variabel
dependen di mana riset sebelumnya memanfaatkan organizational commitment
beserta organizational deviance ataupun interpersonal deviance, sementara riset ini
hanya memakai organizational commitment saja.

Studi sebelumnya menggunakan organizational commitment beserta
organizational deviance ataupun interpersonal deviance sebagai variabel
dependen. Namun, studi yang sekarang hanya menggunakan organizational
commitment saja sebagai variabel dependennya. Dilihat dari subjek riset, kedua
studi mempunyai dismilaritas. Riset sebelumnya menjadikan 113 staf kerja yang
bekerja di bank sebagai subjek dalam penelitian mereka, sementara subjek pada

penelitian skripsi ini menggunakan tenaga kerja di perusahaan startup.
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Melalui sejumlah riset terdahulu yang sudah dijabarkan di atas, penelitian
yang akan dilakukan oleh peneliti terkait peran employability terhadap
organizational commitment pada karyawan startup memiliki beberapa kemiripan
dan perbedaan dengan riset sebelumnya. Akan tetapi, sejauh ini belum ada riset
yang menganalisis peran employability terhadap organizational commitment pada
karyawan startup secara utuh. Dengan demikian, keaslian penelitian ini mampu

dipertanggungjawabkan keasliannya.
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