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ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh workplace spirituality, 

terhadap employee wellbeing dengan workforce agility dan organizational 

identification sebagai pemediasi. Kepentingan penelitian berhubungan dengan 

kondisi ekonomi, dinamika bisnis, dan mengisi celah penelitian yang sudah 

ada. Metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan pendekatan Partial 

Least Square (PLS) dipakai untuk membuktikan hipotesis yang telah dibuat 

sebelumnya, 280 sampel karyawan pekerja sektor perbankan swasta kategori 

KBMI 3 menjadi unit analisis pada penelitian. Hasil pengujian secara 

langsung; 1) workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee wellbeing, peningkatan nilai workplace spirituality diikuti 

peningkatan nilai employee wellbeing, 2) workplace spirituality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational identification, peningkatan nilai 

workplace spirituality diikuti peningkatan nilai organizational identification, 

3) workplace spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

workforce aglitiy, peningkatan nilai workplace spirituaty diikuti peningkatan 

nilai workforce agility, 4) workforce agility berpengaruh positif dan signifikan 

employee welbeing, peningkatan nilai workforce agility diikuti peningkatan 

nilai employee wellbeing, 5) organizational identification berpengaruh positif 

dan signifikan employee wellbeing, peningkatan nilai organizational 

identification diikuti peningkatan nilai employee wellbeing. Hasil pengujian 

tidak langsung; 6) workforce agility memediasi secara parsial pengaruh 

workplace spirituality terhadap employee wellbeing, 7) organizational 

identification memediasi secara parsial pengaruh workplace spirituality 

terhadap employee wellbeing. Temuan baru dalam penelitian terungkap bahwa 

kelincahan karyawan adalah kemampuan karyawan untuk beradapatasi 

terhadap perubahan yang cepat sesuai ciri khas industri perbankan sedangkan 

kemampuan inovasi karyawan dalam konteks yang berbeda. Diversitas 

karyawan serta kondisi aktual bisnis menjadi faktor yang memperlemah. Hasil 

penelitian memiliki implikasi pada kebijakan kesejahteraan karyawan di 

industri perbankan swasta yang biasanya di dominasi oleh faktor materialis 

sehingga dapat dimodifikasi kembali pada bidang operasional perusahaan 

sebagai sarana meningkatkan kemampuan adaptasi karyawan di situasi yang 

berubah sangat cepat. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi 

mekanisme spesifik dan kondisi kontekstual yang dapat mempengaruhi 

hubungan dalam berbagai sektor industri. 

 

 

Kata kunci: workplace spirituality, organizational identification, workforce 

agility, employee wellbeing 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this study is to analyze the influence of workplace spirituality 

on employee wellbeing with workforce agility and organizational 

identification as mediators. The interests of the study are related to economic 

conditions, business dynamics, and filling existing research gaps. The 

Structural Equation Modeling (SEM) method with the Partial Least Square 

(PLS) approach is used to prove the previously made hypothesis, 280 samples 

of private banking sector employees in the KBMI 3 category are the units of 

analysis in the study. Direct test results; 1) workplace spirituality has a 

positive and significant effect on employee wellbeing, an increase in the value 

of workplace spirituality is followed by an increase in the value of employee 

wellbeing, 2) workplace spirituality has a positive and significant effect on 

organizational identification, an increase in the value of workplace spirituality 

is followed by an increase in the value of organizational identification, 3) 

workplace spirituality has a positive and significant effect on workforce 

agility, an increase in the value of workplace spirituality is followed by an 

increase in the value of workforce agility, 4) workforce agility has a positive 

and significant effect on employee wellbeing, an increase in the value of 

workforce agility is followed by an increase in the value of employee 

wellbeing, 5) organizational identification has a positive and significant effect 

on employee wellbeing, an increase in the value of organizational 

identification is followed by an increase in the value of employee wellbeing. 

The results of indirect testing; 6) workforce agility partially mediates the effect 

of workplace spirituality on employee wellbeing, 7) organizational 

identification partially mediates the effect of workplace spirituality on 

employee wellbeing. New findings in the study revealed that employee agility 

is the ability of employees to adapt to rapid changes according to the 

characteristics of the banking industry while the ability to innovate employees 

in different contexts. Employee diversity and actual business conditions are 

weakening factors. The results of the study have implications for employee 

welfare policies in the private banking industry which are usually dominated 

by materialistic factors so that they can be modified again in the company's 

operational field as a means of increasing employee adaptability in rapidly 

changing situations. Further research is needed to explore the specific 

mechanisms and contextual conditions that may influence relationships across 

industry sectors. 

 

 

Keywords: workplace spirituality, organizational identification, workforce 

agility, employee wellbeing 
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RINGKASAN 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Laporan Kementerian Ketenagakerjaan tentang pengukuran Indeks 

Pembangunan Ketenagakerjaan Tahun 2023 menunjukkan adanya penurunan 

Indeks Pembangunan Ketenagakerjaan Nasional sebesar 0,99 poin, yakni dari 70,92 

pada 2022 menjadi 69,92 pada tahun 2023. Selanjutnya fenomena khsusus merujuk 

pada isu society 5.0 yang merekomendasikan personal competency untuk 

menghadapi tantangan secara efektif, misalnya kegesitan, kemauan untuk terus 

belajar, dan daya tahan mental yang kuat, termasuk juga social competency agar 

pekerja menjadi lebih terbuka dan peka untuk bekerja bersama melalui kecerdasan 

emosional, teamwork and cooperation, serta kemampuan interkultural. Tidak itu 

saja secara global yang menjadi pembahasan setiap saat yaitu Human Development 

Index (HDI) atau Indeks Pembangunan Manusia (IPM) merupakan indikator 

penting untuk mengukur keberhasilan dalam upaya membangun kualitas hidup 

manusia. IPM juga bisa menentukan peringkat atau level pembangunan suatu 

wilayah atau suatu negara. United Nations Development Programme (UNDP) 

Badan PBB untuk pembangunan telah merilis Indeks Pembangunan Manusia (IPM) 

negara-negara di dunia dan Indonesia belum masuk dalam daftar 10 terbaik. 

Kesehatan fisik dan mental, memberikan upah dan manfaat, membentuk 

peluang hidup dan peluang mengembangkan diri bagi pekerja secara individu, 

keluarga dan lingkungan sosial pekerja itu sendiri menjadi perhatian untuk dilihat 

dalam pendekatan ilmiah maupun tinjauan praktis. Sebaliknya dalam perspektif 

praktek kerja tidak mungkin dihindari kondisi kerja yang beresiko, tuntutan 

pekerjaan beragam, atau pengalaman psikososial dapat menyebabkan risiko 

penurunan produktivitas pekerja. Tenaga kerja merupakan pelaku sekaligus sasaran 

dari kebijakan pembangunan maupun kebijakan organisasi bisnis namun untuk 

mencapai keberhasilan praktek bisnis pada sisi ketenagakerjaan bukanlah suatu hal 

yang mudah untuk dilakukan, mengingat luasnya cakupan urusan bidang 

ketenagakerjaan itu sendiri. Tenaga kerja yang berada pada level basic skilled 

dianggap belum ideal untuk mendukung operasional bisnis yang maksimal. 

Lingkungan kerja secara spiritual yang tidak dudukung oleh rekan kerja yang 

memiliki kemampuan dapat di asumsikan sarana mentoring atau pendampingan, 

bahkan operasional masih kurang dan akan mengkoreksi peningkatan kepuasan 

kerja, produktivitas, dan kesejahteraan karyawan itu sendiri. 

Sektor perbankan, jam kerja yang panjang dan tuntutan tinggi sering kali 

mengganggu keseimbangan kesejahteraan. Karyawan yang tidak mampu 

mengelola stres dan waktu mereka dengan baik cenderung mengalami kelelahan 

dan burnout, yang dapat mengurangi kualitas hidup pekerja. Dinamika perubahan 

lingkungan, baik internal maupun eksternal, kemampuan agility (kelincahan) dalam 

diri organisasi juga nampak ketika menghadapi dinamika perubahan lingkungan 

sehingga diperlukan pengelolaan yang tepat dan cermat. Bank-bank di Indonesia 

menghadapi tantangan yang unik, seperti tekanan untuk mencapai target kinerja, 

tuntutan pelayanan yang tinggi, dan perubahan regulasi yang cepat. 

Kesejahteraan dalam lingkup Psikologi Positif memiliki hubungan dengan 

kualitas dari kehidupan, dan dipelajari oleh tidak hanya para psikolog, namun juga 

oleh para sosiolog, manajemen, pendidikan, bahkan spesialis kesehatan. Selain itu, 
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employee wellbeing juga berkaitan dengan dukungan sosial dan lingkungan kerja 

yang positif. Karyawan yang merasa didukung oleh rekan kerja dan manajemen 

lebih cenderung merasa puas dengan pekerjaan mereka. Di sektor perbankan, di 

mana kolaborasi dan komunikasi sangat penting, menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung dapat menjadi faktor penentu dalam meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. 

 

2. KAJIAN LITERATUR 

Karyawan memiliki pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar belakang 

yang heterogen serta kondisi yang berbeda-beda. Perusahaan harus bisa mendorong 

karyawan agar tetap produktif dalam mengerjakan tugas-tugas dan tanggung 

jawabnya masing-masing yaitu dengan memberikan sesuatu yang menimbulkan 

kepuasan dalam diri karyawan sehingga perusahaan dapat mempertahankan 

karyawan yang loyalitas dan dedikasi yang tinggi serta memiliki pengalaman dan 

mengembangkan potensi dalam bidang pekerjaannya. Dalam bekerja seorang 

karyawan tentunya mengingikan memperoleh sesuatu sesuai dengan yang 

diharapkannya salah satu bentuk keinginan yang ingin diperoleh adalah 

kesejahteraan dalam bekerja. Kesejahteraan karyawan merupakan salah satu tolak 

ukur keberhasilan karyawan dalam meraih hidup dan keberhasilan perusahaan 

karena mampu memenuhi kebutuhan karyawan. 

 

Employee Wellbeing 

Hubungan Employee Wellbeing dengan Produktivitas Tenaga Kerja sabagai 

penopang ekonomi makro. Dalam tinjauan teoritis lainnya konseptualisasi 

kesejahteraan pada tingkat individu dapat dikategorikan sebagai kondisi karyawan 

yang menganggap kesejahteraan sebagai konteks bebas (misalnya, kualitas hidup 

secara umum) atau sebagai konsep domain-spesifik (misalnya, kesejahteraan terkait 

pekerjaan) dan juga karyawan kesejahteraan sebagai keadaan afektif atau sebagai 

konstruksi multidimensi  

Kesejahteraan Karyawan (Employee Wellbeing) adalah deskripsi personal 

yang menggambarkan kebahagiaan, keseimbangan antara emosi positif, emosi 

negatif, dan evaluasi global dari kehidupan seseorang yang bekerja dan juga konsep 

employee wellbeing dibangun berdasarkan konsep workplace well-being yang 

paralel dengan konstruk subjective well-being dan psychological well-being  

Tujuan pemberian kesejahteraan tidak hanya untuk kepentingan karyawan 

saja, tetapi juga untuk kepentingan perusahaan. Kebijakan perusahaan dalam 

menetapkan dan memberikan kesejahteraan kepada karyawan hendaknya dilakukan 

berdasarkan asas keadilan dan kelayakan serta sesuai dengan undang-undang 

ketenagakerjaan yang telah ditetapkan pemerintah. Pemberian kesejahteraan yang 

berkurang akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, meskipun tidak 

dapat meningkatkan kepuasan karyawan. 

 

Workplace Spirituality 

Spiritualitas di tempat kerja tidak sama dengan praktek religius yang 

terorganisasi. Bukan tentang teologi. Spiritualitas di tempat kerja menyadari bahwa 

manusia memiliki kehidupan batin yang tumbuh dan ditumbuhkan oleh pekerjaan 

yang bermakna yang berlangsung dalam konteks komunitas. Organisasi yang 

mendukung kultur spiritual mengakui bahwa manusia memiliki pikiran dan jiwa, 
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berusaha mencari makna dan tujuan dalam pekerjaan mereka, dan hasrat untuk 

berhubungan dengan orang lain, serta menjadi bagian dari sebuah komunitas. Unsur 

spiritual membuat karyawan bertanya mengapa mereka mengerjakan sesuatu dan 

membuat karyawan mencari cara-cara bertindak yang secara fundamental menjadi 

lebih baik. Spiritualitas dalam suatu organisasi tidak terfokus pada mempromosikan 

ideologi atau sistem ideologis seseorang tetapi terkait dengan menciptakan budaya 

yang mengakui dan mempromosikan semangat kerja para karyawan 

Upaya karyawan mencari makna, tujuan, dan pemenuhan di tempat kerja 

karena identitas sosial pekerja sebagian ditentukan oleh diri sendiri. Spiritualitas di 

tempat kerja mencakup perspektif organisasi dan individu, dari perspektif 

organisasi spiritualitas di tempat kerja dapat dijelaskan sebagai kerangka nilai 

organisasi dalam budaya yang mendorong pengalaman transendensi karyawan 

selama proses kerja dan memfasilitasi rasa keterhubungan mereka dengan orang 

lain dengan cara yang menyampaikan rasa mendapatkan kesejahteraan, pemenuhan 

dan sukacita. Selain itu, definisi spiritualitas tempat kerja dapat diungkapkan dari 

sudut pandang individu yang menemukan tujuan akhir dalam hidup, terlibat dalam 

pekerjaan dan menghubungkan nilai-nilai individu dengan nilai-nilai organisasi. 

keinginan karyawan untuk mengatasi tekanan dan turbulensi kehidupan organisasi 

modern sambil meningkatkan kesejahteraan dan kinerja organisasi mereka 

Spiritualitas di tempat kerja juga memberikan manfaat karena perusahaan 

akan memiliki karyawan yang lebih puas dan senang dengan pekerjaan mereka 

yang akan berpotensi meningkatkan kinerja organisasi. Spiritualitas di tempat kerja 

dipandang sebagai perjalanan untuk menemukan pemahaman yang bermakna, 

holistik, dan memberikan hubungan yang mendalam eksistensi dalam diri dan 

hubungan dengan transenden. Untuk mencapai keberhasilan integrasi spiritualitas 

di tempat kerja, harus dapat diperhatikan dan ditangani secara memadai. 

 

Workforce Agility 

Pengertian terkait Workforce Agility berangkat dari konsep agility di tahun 

90-an. Konsep agility sendiri sudah lama berkembang, akan tetapi, konsep ini mulai 

berkembang pada jasa manufaktur di tahun 90-an, yang kemudian menjadi dasar 

penelitian agility di dunia industri. Belakangan ini agility menjadi suatu bahasan 

yang mendapatkan minat yang cukup besar dari para peneliti dan industrialis. 

Konsep agility di dunia industri pun berkembang dari mulai konsep organizational 

agility hingga ke konsep workforce agility itu sendiri, pemahaman terkait 

Workforce Agility dapat dipahami melalui agile workforce terlebih dahulu. 

Agile Workforces merupakan kemampuan yang dimiliki karyawan yang 

secara proaktif menginovasi basis keterampilan mereka tepat sebelum kebutuhan 

akan perubahan. Pada penerapannya agile worforce sendiri dianggap mendapatkan 

keuntungan dari adanya kolaborasi yang tercipta, baik di dalam maupun di luar 

organisasi. Kolaborasi yang dilakukan dapat melalui banyak bentuk, baik itu 

melalui tim proyek lintas fungsi, usaha kolaboratif dengan perusahaan lain atau 

organisasi virtual. Terkait penerapan Agile Workforce, karyawan dituntut untuk 

bergerak cepat, cepat dan efektif untuk di aplikasikan ke dalam lingkungan 

kolaborasi apapun. 

Workforce Agility (WFA) melibatkan dua elemen utama, yaitu: WFA 

merupakan kemampuan dari karyawan dalam merespon perubahan dengan cara 

yang tepat, dan WFA merupakan kemampuan dari karyawan mengeksploitasi 
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perubahan dan mengambil keuntungan dari perubahan tersebut yang membuat 

perubahan tersebut sebagai peluang bagi mereka. 

Tenaga kerja yang gesit adalah satu-satunya yang mampu menangani 

banyak perubahan tak terduga dan dinamis dalam lingkungan bisnis yang tidak pasti 

dan bergejolak serta dapat secara proaktif mengidentifikasi solusi yang layak. 

Menjadi "dynamic talent", karyawan dapat beradaptasi "dengan cepat dan mudah" 

untuk memanfaatkan peluang baru dan keadaan pasar, memberi organisasi 

keterampilan dan pengetahuan yang tepat pada waktu yang tepat. Karena itu, 

karyawan dianggap sebagai modal intelektual organisasi dan “hidden value of 

organization” 

Workforce Agility diperlukan untuk mencapai sejumlah tujuan dari 

organisasi dan memberikan manfaat bagi organisasi tersebut. Peran WFA dinilai 

penting karena untuk meningkatkan produktivitas, laba dan pangsa pasar dari 

organisasi tersebut, untuk menumbuhkan bisnis yang baik dalam pasar kompetitif 

yang mengalami perubahan secara terus menerus dan tak terduga, serta untuk 

meningkatkan kemungkinan bagi organisasi agar dapat bertahan di lingkungan 

bisnis yang tidak stabil dan global. 

 

Organizational Identificatioan 

Pemahaman awal yang telah dibentuk oleh para peneliti telah 

mendefinisikan Organizational Identification sebagai ikatan psikologis antara 

karyawan dan organisasi sebagai entitas sosial atau sejauh mana atribut karyawan 

selaras dengan atribut organisasi 

Organizational Identification adalah elemen penting untuk berfungsinya 

organisasi secara efektif. Oleh karena itu, organisasi harus mempertahankan 

hubungan kerja yang positif dan kuat dengan menciptakan perasaan di antara 

karyawan tentang identifikasi yang kuat dengan organisasi. Beberapa jenis 

pekerjaan dianggap tidak diinginkan karena kondisi kerja yang berat, upah rendah, 

jam kerja yang panjang, tekanan kerja yang tinggi, atau kurangnya peluang 

pengembangan karir. Oleh karena itu, sangat penting bagi organisasi untuk 

mendorong identifikasi karyawan untuk mencegah pergantian dan turn-over yang 

tinggi. 

Kesadaran kognitif dari keanggotaan kelompok seseorang (kategorisasi diri) 

dari sejauh mana seseorang merasa terlibat secara emosional dengan kelompok 

yang bersangkutan (komitmen afektif). Perbedaan ini didasarkan pada bukti empiris 

yang membuktikan bahwa orang-orang yang termasuk dalam kelompok sosial yang 

sama dapat menunjukkan tanggapan diferensial, tergantung pada sejauh mana 

mereka merasa secara afektif berkomitmen pada kelompok itu. 

Istilah 'komitmen afektif' untuk menggambarkan keterikatan emosional 

dengan organisasi. Komitmen afektif yaitu identifikasi dengan keterlibatan yang 

dalam, dan keterikatan emosional dengan organisasi. Membedakan antara sejauh 

mana orang merasa terlibat secara emosional dengan kelompok mereka (komitmen 

afektif) dengan konotasi nilai dari keanggotaan kelompok tertentu (harga diri 

kelompok). Self esteem berbasis organisasi sebagai "sejauh mana anggota 

organisasi percaya bahwa mereka dapat memenuhi kebutuhan mereka dengan 

berpartisipasi dalam peran dalam konteks organisasi", dua dimensi ini tidak selalu 

berjalan bersama, dapat disgunakan secara bergantian. Identitas karyawan sebagai 

anggota kelompok sosial yang berbeda cukup penting, orang-orang mungkin 
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menunjukkan tanda-tanda keterlibatan emosional yang kuat sementara secara 

bersamaan mengakui atau bahkan menekankan karakteristik negatif dari kelompok 

mereka. Kategorisasi diri (komponen kognitif) serta komitmen afektif terhadap 

kelompok tertentu (komponen emosional) dapat dibedakan dari harga diri 

kelompok yang berasal dari konotasi nilai keanggotaan kelompok tertentu 

(komponen evaluatif). 

Identifikasi organisasi mengacu pada sejauh mana karyawan 

mengidentifikasi diri mereka dengan organisasi, dan bertindak untuk kepentingan 

organisasi sedemikian rupa sehingga keberhasilan dan kegagalan organisasi 

dianggap sebagai milik mereka sendiri. Hubungan positif antara Organizational 

Identification dan Employee Wellbeing. Upaya pemimpin perusahaan untuk 

menciptakan identifikasi organisasi melalui orientasi tujuan dan identitas yang 

berpusat pada kebijakan pada karyawan untuk peningkatan kesejahteraan karyawan 

dan penting untuk kesuksesan organisasi. 

 

3. METODOLOGI 

Memakai pendekatan kuantitiatif dengan harapan dapat digeneralisasikan 

ke populasi yang lebih luas dan hasil penelitian bisa menjadi rekomendasi mewakili 

kelompok industri. Melibatkan populasi karyawan di sektor perbankan yang 

bekerja di Jakarta. Metode pengambilan sampel dengan pendekatan purposive 

dengan maksud mencerminkan karakteristik yang diinginkan dari populasi yang 

diteliti.  

Sebanyak 280 sampel yang diambil dengan durasi waktu Juni 2024 sampai 

dengan Agustus 2024, responden adalah karyawan bank swasta yang bekerja di 

Jakarta dengan pertimbangan Kota Jakarta adalah pusat bisnis di Indonesia, sebaran 

sampel di dapat dari 7 bank swasta yang berkantor di Jakarta. 

Ukuran sampel memakai rujukan dari Hair yang menjelaskan ukuran sampel 

dalam analisis SEM (Structrural Equation Model) 28 indikator dalam penelitian ini 

dikalikan 10 dengan hasil sebanayk 280 sampel. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kajian teoritis mengemukakan bahwa prinsip-prinsip workplace spirituality 

dapat bervariasi tergantung industri dalam penerapannya dan masing-masing 

organisasi bisnis memiliki sasaran yang berbeda dalam penerapan workplace 

spirituality, tetapi ada beberapa prinsip umum yang sering dikaitkan dengan 

penerapan workplace spiruality di dalam pekerjaan misalnya pentingnya makna dan 

tujuan dalam pekerjaan (Aboobaker, 2022). Temuan pada penelitian ini merupakan 

dampak dari shifting pada bisnis perbankan adalah persaingan yang ketat, dan 

kantor cabang yang terus menyusut karena layanan perbankan di Indonesia saat ini 

sering melalui kanal digital (cnbcindonesia, 2023). Di sisi lain para pekerja dituntut 

untuk bekerja lebih detail dan melibatkan tim kerja antar bagian, ditemukan juga 

masih banyak pekerja memiliki kemampuan hanya pada level basic. 

 

Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Employee Wellbeing 

Hipotesis 1 secara statistik memiliki pengaruh signifikan, T- statistik sebesar 7,057 

melebihi nilai batas T-tabel yaitu 1,95 dan standardized coefficient (β) dengan nilai 

positif sebesar 0,464. Arah positif pada koefisien jalur sesuai arah pengaruh pada 

hipotesis langsung. Keputusan H1 diterima. 
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Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Organizational Identification 

Hipotesis 2 secara statistik memiliki pengaruh signifikan. T- statistik sebesar 

18,177 melebihi nilai batas T-tabel signifikansi 0,05 yaitu 1,95 dan standardized 

coefficient (β) dengan nilai positif sebesar 0,719. Arah positif pada koefisien jalur 

sesuai arah pengaruh pada hipotesis langsung. Keputusan H2 diterima. 
 

Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Workforce Agility 

Hipotesis 3 secara statistik memiliki pengaruh signifikan. T- statistik sebesar 

18,544 melebihi nilai batas T-tabel signifikansi 0,05 yaitu 1,95 dan standardized 

coefficient (ß) dengan nilai positif sebesar 0,673. Arah positif pada koefisien jalur 

sesuai dengan arah pengaruh pada hipotesis langsung. Keputusan H3 diterima. 

 

Pengaruh Work Force Agility terhadap Employee Wellbeing 
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(ß) dengan nilai positif sebesar 0,294. Arah positif pada koefisien jalur sesuai 
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Hipotesis 5 secara statistik memiliki pengaruh signifikan. T- statistik sebesar 3,325 

melebihi nilai batas T-tabel signifikansi 0,05 yaitu 1,95 dan standardized coefficient 
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organizational identification. Keputusan H7 diterima  
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