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ABSTRACT 

 
 

 The objective of this research was to understand the effect of 
perceived organizational support and job stress on organizational 
commitment. It was a quantitative research in five schools located in 
Pandeglang Regency, Banten. 

The research used a survey  method with path analysis applied in 
testing hyphotesis. It was conducted to 87 teachers as the respondents which 
were selected in a simple random way. 

The result of this study are: (1) There is a positive direct effect of 
perceived organizational support on organizational commitment. (2) There is 
a negative direct effect of job stress on organizational commitment, and (3) 
There is a negative direct effect of perceived organizational support on job 
stress.  
 
Keywords: perceived organizational support, job stress, organizational 
commitment. 
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RINGKASAN 

 
Guru adalah salah satu faktor penentu keberhasilan pendidikan di 

sekolah. Seorang guru harus memiliki komitmen organisasi yang tinggi 

supaya lebih maksimal dalam upaya pencapaian tujuan pendidikan di sekolah 

atau lembaga tempat dirinya mengajar. Komitmen organisasi guru 

dipengaruhi oleh dukungan organisasi dan stres kerja. Hal ini sejalan dengan 

penjelasan Meyer bahwa, “organizational support has been found to be one 

of the strongest predictors of affective and normative commitment.” Dukungan 

organisasi telah ditemukan sebagai salah satu variabel pengaruh yang paling 

kuat terhadap komitmen normatif dan afektif. Stres kerja mempengaruhi 

komitmen organisasi karena stres kerja sangat terkait langsung dengan 

keseluruhan kepuasan kerja seseorang. Fairbrother dan Warn (2003) 

menyatakan sebagai berikut, “occupational stress is strongly associated with 

important organizational outcomes as reduced job satisfaction and 

organizational commitment or high employee withdrawal behavior”. Stres 

kerja sangat terkait dengan hasil organisasi yang penting karena mengurangi 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi atau perilaku penarikan diri 

karyawan yang tinggi. Disamping itu stres kerja dipengaruhi pula oleh 

dukungan organisasi. Karyawan yang merasa dan mengetahui bahwa 

organisasi peduli dan berkomitmen untuk anggotanya cenderung untuk 

membantu mengurangi perasaan stres dan emosinya. Levi mengatakan 

bahwa, “employees who worked in a “political” environment felt very little 

organizational support and tended to be stressed at work.” Karyawan yang 

bekerja dalam suatu lingkungan “politik” yang merasakan sangat sedikitnya 

dukungan organisasi cenderung menjadi stres dalam bekerja.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, metode survei, dan 

teknik analisis jalur. 87 guru dipilih secara acak sebagai responden penelitian. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket yang telah diuji 
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coba dengan menghitung validitasnya menggunakan  Product Moment dari 

Pearson dan pengujian reliabilitas menggunakan formula Alpha Cronbach. 

Untuk variabel komitmen organisasi didapatkan 28 butir valid dengan 

reliabilitas 0,944, dukungan organisasi dengan 27 butir valid dengan 

realibilitas 0,929 dan stres kerja dengan 27 butir valid dengan reliabilitas 

0,970.  

Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien korelasi antara dukungan 

organisasi dan komitmen organisasi r13 = 0,756 dan koefisien jalur  p31 = 

0,497. Hal ini membuktikan adanya pengaruh langsung dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasi. Koefisien korelasi antara stres kerja dan 

komitmen organisasi adalah r23 = -0,718 dan koefisien jalur p32 = -0,340. Ini 

membuktikan adanya pengaruh langsung negatif stres kerja terhadap 

komitmen organisasi. Adapun nilai koefisien korelasi antara dukungan 

organisasi dan stres kerja r12 = -0,761 dan koefisien jalur  p21 = -0,761, yang 

membuktikan adanya pengaruh langsung negatif dukungan organisasi 

terhadap stres kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa: (1) terdapat 

pengaruh langsung positif dukungan organisasi terhadap komitmen 

organisasi, (2) terdapat pengaruh langsung negatif stres kerja terhadap 

komitmen organisasi, dan (3) terdapat pengaruh langsung negatif dukungan 

organisasi terhadap stres kerja. Implikasi dari penelitian ini adalah untuk 

meningkatkan komitmen organisasi guru diperlukan peningkatan dukungan 

organisasi dan penurunan stres kerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan merupakan hal yang urgen bagi kemajuan suatu 

bangsa terutama menghadapi tantangan era global. Oleh karena itu 

upaya untuk meningkatkan mutu pendidikan harus dilakukan secara 

berkesinambungan dan menyeluruh serta melibatkan seluruh pemangku 

kepentingan (stake holder). 

Peningkatan mutu pendidikan tidak bisa semata-mata dilihat dari 

prinsip-prinsip efisiensi dan perhitungan bisnis. Pengembangan bidang 

pendidikan secara implisit juga harus mengemban visi kemanusiaan. Hal 

ini sejalan dengan Tilaar yang menyebutkan bahwa:  

Seyogyanya pendidikan harus memanusiakan manusia. Tujuan 
pendidikan tidak boleh semata-mata untuk melahirkan sumber 
daya manusia yang dapat bersaing tetapi harus mengikutsertakan 
proses moral kemanusiaan yang menjadikan pribadi yang 
bertanggung jawab dalam kehidupan sekitarnya, sebagai warga 
negara Indonesia dan kehidupan sebagai warga dunia.1  
 
Dalam kerangka itulah manajemen pendidikan berperan mencapai 

tujuan pendidikan yang mulia itu. Definisi manajemen secara sederhana, 

management is getting done through other people. Definisi tersebut 

kemudian berkembang bahwa manajemen adalah proses pencapaian 

                                                           
1
  HAR Tilaar, Standarisasi Pendidikan Nasional-Suatu Tinjauan Kritis (Jakarta: PT Rineka 

Cipta, 2006), h. 153. 

1 
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tujuan melalui kegiatan-kegiatan dan kerjasama orang-orang lain.2 

Sedangkan dari segi fungsinya, mengutip pendapat Terry, manajemen 

memiliki fungsi perencanaan, pengorganisasian, penggerakkan, dan 

pengendalian. Dalam kegiatan pendidikan, manajemen dapat diartikan 

sebagai perencanaan, pengorganisasian, penggerakkan, pengawasan, 

dan evaluasi dalam kegiatan pendidikan yang dilakukan oleh pengelola 

pendidikan untuk membentuk peserta didik yang berkualitas sesuai 

dengan tujuan.3  

Dapat dikatakan unsur manusia tidak bisa dipisahkan dalam 

pendidikan dan manajemen pendidikan. Sebagaimana diketahui 

manajemen pendidikan memiliki ruang lingkup sebagai berikut: kurikulum, 

ketenagaan pendidikan, peserta didik, sarana dan prasarana, 

pembiayaan pendidikan, layanan khusus, dan hubungan masyarakat. 

Pada aspek personel kependidikan isu kritisnya adalah masalah 

guru. Hal ini dikarenakan bahwa apa pun yang dilakukan oleh guru dan 

kualitas yang terdapat pada dirinya akan berdampak langsung pada 

kualitas peserta didik. Jika guru dapat nyaman dalam bekerja dan 

memiliki komitmen yang tinggi maka akan berdampak pada kualitas 

pengajaran yang dilakukannya. 

                                                           
2
  Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan (Jogjakarta: Ar-Ruzz Media, 

2010), hh. 15-16. 
3
  Ibid. h. 18. 
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Dalam kaitan sekolah sebagai organisasi pendidikan komitmen 

seorang guru memang sangat diperlukan. Komitmen organisasi 

sebagaimana dikatakan oleh Colquitt sangat dibutuhkan agar karyawan 

dapat bertahan dalam waktu yang lama sehingga suatu organisasi dapat 

mengambil manfaat dari karyanya.  

Tetapi seringkali kesegaran, idealisme, dan  komitmen guru 

sebagai seorang profesional, hanya terlihat pada tahun-tahun awal. 

Padahal menurut Nathan Eklund,  dalam aspek pengajaran saja, guru 

membutuhkan waktu untuk menjadi seorang pengajar yang baik. Oleh 

karena itu komitmen seorang guru harus hadir sepanjang karirnya.4 

Apalagi dilihat dari relevansinya dengan abad 21, abad yang dicirikan 

dengan ketidaktentuan, perubahan dan ketidakstabilan, pengajaran 

terlihat lebih kompleks dan multidimensi. Seorang guru sangat 

membutuhkan sikap responsif, fleksibilitas, kemampuan membuat 

tindakan berbasis informasi dan mampu menerapkan imajinasi.5  

Dengan demikian pekerjaan seorang guru tidak lagi semakin 

mudah. Berbagai tuntutan pekerjaan profesional guru semakin tinggi 

seiring tuntutan kemajuan zamannya. Hal itu akan bertambah jika melihat 

tugas seorang guru sebagai pendidik yang melekat pada profesinya. 

                                                           
4
  Nathan Eklund, How Was Your Day At School?: Improving Dialogue About Teacher Job 

Satisfaction (Minessota: Search Institute, 2008), h. 95  
5
  Sharon Gewirtz, Changing Theacher Professionalism (New York: Routledge, 2009), h. 
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Beban yang demikian dapat menimbulkan tekanan jiwa berbentuk stres 

kerja.  

Tidak dapat dipungkiri belum semua guru mendapatkan gaji yang 

layak sesuai dengan beban pekerjaannya. Masih ada guru yang 

mendapat gaji di bawah standar kecukupan sedangkan beban kerja 

mengajar tinggi6. Kurangnya supervisi atau bantuan profesional bagi 

guru. Keadaan sekolah yang kurang mendukung dari segi jarak dengan 

rumah yang jauh, dan fasilitas sekolah yang tidak memadai.  

Dalam berbagai kondisi yang disebutkan di atas tingkat kehadiran 

guru di sekolah masih rendah. Hasil penelitian survei ketidakhadiran guru 

oleh Toyamah, dkk. dan UNCEN, dkk dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 1.1  Rata-rata absensi guru di Indonesia (%) 

 2003a 2008a Papua 2011b 

Total sampel 19.6 14.1 33.5 

Jarak ke sekolah: 

Dekat  22.7 12.2 20.0 

 Jauh - 23.3 43.4 

PNS 18.8 12.5 32 

Honorer 29.6 19.4 47 

a. Toyamah, dkk., 2009; b. UNCEN, dkk. 2012 
 

Sumber: Suharyadi dan Sambodho, 20137 

                                                           
6
  Basuki Eka Purnama (Editor), “Di Indonesia, Masih Ada Guru dengan Gaji Rp60 Ribu Per 

Bulan”, Metrotvnews.com, 
http://www.metrotvnews.com/metronews/read/2013/11/11/3/193706/Di-Indonesia-Masih-
Ada-Guru-dengan-Gaji-Rp60-Ribu-Per-Bulan (Diakses 21 jan 2014). 

7
  Asep Suharyadi dan Prio Sambodho, Assesment of Policies to Improve Teacher Quality 

and Reduce Teacher Absenteeism (Working Paper, The SMERU Research Institute 
Jakarta, 2013), h. 13. 

http://www.metrotvnews.com/metronews/read/2013/11/11/3/193706/Di-Indonesia-Masih-Ada-Guru-dengan-Gaji-Rp60-Ribu-Per-Bulan
http://www.metrotvnews.com/metronews/read/2013/11/11/3/193706/Di-Indonesia-Masih-Ada-Guru-dengan-Gaji-Rp60-Ribu-Per-Bulan
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Dari tabel diatas tingkat ketidakhadiran rata-rata menurun sekitar 

5.5 persen dari rata-rata ketidakhadiran sebesar 19.6 persen pada tahun 

2003 menjadi 14.1 persen pada tahun 2008. Jika di sederhanakan dari 

lima orang guru rata-rata ada satu guru yang tidak hadir ke sekolah. 

Angka ini semakin besar di wilayah Papua yang rata-rata 

ketidakhadirannya sebesar 33,5 persen pada tahun 2011. Berarti dari tiga 

orang guru yang datang ke sekolah rata-rata ada satu orang guru yang 

tidak hadir.  Dari tabel di atas juga dapat terlihat bahwa jarak yang jauh 

mempengaruhi tingkat ketidakhadiran guru di sekolah. 

Tingkat ketidakhadiran guru yang tinggi mengindikasikan bahwa 

komitmen organisasi guru di Indonesia masih rendah. Hal ini sejalan 

dengan Luthans yang menyebutkan bahwa ketidakhadiran (absenteeism) 

terkait langsung dengan komitmen organisasi.8 

Dalam konteks pendidikan di Kabupaten Pandeglang berdasarkan 

pengamatan dan pengalaman praktis peneliti sebagai guru, jarak 

mengajar guru ke sekolah menjadi problem tersendiri. Wilayah 

Pandeglang yang luas dan berbeda karakteristiknya antara wilayah 

perkotaan yang dekat dengan ibukota kabupaten dan wilayah selatan 

yang jauh menjadikan persebaran guru tidak merata. Guru yang telah 

ditempatkan di sekolah yang jauh di pelosok selatan Pandeglang lebih 

                                                           
8
  Fred Luthans, Organizational Behavior: An Evidence-Based Approach (New York: The 

McGraw-Hill Companies, Inc, 2011), h. 148. 



 

6 

 
 

memilih untuk mengajukan pindah sekolah (mutasi) ke wilayah kota. 

Sekretaris Dinas Kabupaten Pandeglang, Nurhasan  mengatakan bahwa 

terkadang ada guru ketika dipindahkan ke daerah (pelosok) mengajukan 

keberatan. Kondisi demikian menyebabkan guru menumpuk di wilayah 

perkotaan.9  

Berdasarkan uraian di atas peneliti tertarik untuk mengadakan 

penelitian pengaruh dukungan organisasi  dan stres kerja terhadap 

komitmen organisasi.   

B. Identifikasi Masalah 

Peningkatan mutu pendidikan tidak bisa dilepaskan dari tujuan 

untuk meningkatkan nilai kemanusiaan. Guru berperan penting dalam 

mengembangkan kualitas peserta didik. Di tengah keterbatasan yang 

dihadapi oleh guru misalnya gaji yang rendah, fasilitas sekolah kurang 

memadai, komitmen organisasi guru masih rendah yang ditunjukkan oleh 

tingkat ketidakhadiran yang tinggi dan pindah sekolah (mutasi) 

khususnya di Kabupaten Pandeglang. 

 

 

                                                           
9
  Yudha Manggala P Putra (Redaktur), “Penumpukkan guru masih terjadi di perkotaan”, 

Republika Online; http://www.republika.co.id/berita/nasional/jawa-barat-
nasional/13/04/10/ml1qec-penumpukan-guru-masih-terjadi-di-perkotaan (diakses 1 
februari 2014) 

http://www.republika.co.id/berita/nasional/jawa-barat-nasional/13/04/10/ml1qec-penumpukan-guru-masih-terjadi-di-perkotaan
http://www.republika.co.id/berita/nasional/jawa-barat-nasional/13/04/10/ml1qec-penumpukan-guru-masih-terjadi-di-perkotaan
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C. Pembatasan Masalah 

Dikarenakan terbatasnya waktu dan sumber daya peneliti, 

penelitian ini dibatasi pada aspek pengaruh dukungan organisasi dan 

stres kerja terhadap komitmen organisasi. 

D. Perumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Apakah dukungan organisasi berpengaruh langsung terhadap 

komitmen organisasi? 

b. Apakah stres kerja berpengaruh langsung terhadap komitmen 

organisasi? 

c. Apakah dukungan organisasi berpengaruh langsung terhadap stres 

kerja? 

E. Manfaat Penelitian 

Secara akademis penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 

khazanah ilmu pengetahuan manajemen pendidikan terutama mengenai 

variabel dukungan organisasi, stres kerja, dan komitmen organisasi. 

Secara praktis hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan buat 

para stake holder pendidikan untuk meningkatkan komitmen organisasi 

guru, meningkatkan dukungan organisasi, dan mengurangi stres kerja 

guru di sekolah terutama untuk para guru di Kabupaten Pandeglang. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi secara intens dikaji terutama dalam 

perilaku organisasi dan bidang sumber daya manusia. Slocum 

mendefinisikan komitmen organisasi sebagai berikut, “organizational 

commitment is the strength of an employee’s involvement in the 

organization and identification with it”.1 Komitmen organisasi 

menunjukkan seberapa kuat keterlibatan seorang karyawan dalam 

organisasi dan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi. 

Selanjutnya Slocum menambahkan, “employees who stay with their 

organization for a long period of time tend to be more committed to 

the organization than those who work for shorter periods of time”2. 

Karyawan yang berada pada organisasi dalam jangka waktu lama 

cenderung lebih berkomitmen terhadap organisasi dibandingkan 

karyawan yang bekerja dalam waktu yang singkat.   

Colquitt mendefinisikan komitmen organisasi sebagai berikut, 

“organizational commitment is defined as the desire on the part of an 

                                                           
1
  Don Hellriegel dan John W. Slocum, Jr, Organizational  Behavior (South-Western: 

Cengage Learning, 2011), h. 91. 
2
  Ibid. 
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employee to remain a member of the organization”.3 Komitmen 

organisasi merupakan keinginan dalam diri karyawan untuk tetap 

menjadi anggota suatu organisasi. Komitmen organisasi 

mempengaruhi apakah seorang karyawan tetap menjadi anggota 

organisasi (retain) atau meninggalkan organisasi untuk mencari 

pekerjaan lain (turn over). 

Griffin mendefinisikan komitmen organisasi sebagai berikut, 

“organizational commitment is a person’s identification with and 

attachment to an organization”.4 Komitmen organisasi adalah 

identifikasi seseorang dan keterikatannya pada suatu organisasi.  

Definisi komitmen organisasi dalam buku Jhon A. Wagner 

sebagai berikut,  

Organizational commitment is the degree to which people 
identify with the organization that employs them. It implies a 
willingness on the employee’s part to put forth a substantial 
effort on the organization’s behalf and his or her intention to 
stay with the organization for a long time.5 

Komitmen organisasi adalah sejauh mana orang 

mengidentifikasi dengan organisasi yang mempekerjakan mereka. 

Hal ini menyiratkan kemauan di pihak karyawan untuk menampilkan 

                                                           
3
  Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine, dan Michael J. Wesson, Organizational Behavior: 

Improving Performance and Commitment in the Workplace (New York: McGraw-Hill/Irwin, 
2011), h. 69. 

4
  Ricky W. Griffin and Gregory Moorhead, Organizational Behavior: Managing People and 

Organizations (South-Western: Cengage Learning, 2014), h. 74. 
5
  John A. Wagner III, John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: Securing Competitive 

Advantage (New York: Routledge, 2010), h. 111. 
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kinerja terbaiknya demi organisasi dan niatnya untuk tetap dalam 

organisasi untuk waktu yang lama. 

Schermerhorn memberikan definisi “Organizational 

commitment is the loyalty of an individual to the organization. 

Individuals with a high organizational commitment identify strongly 

with the organization and take pride in considering themselves 

members.”6 Komitmen organisasi sebagai tingkat kesetiaan 

seseorang terhadap organisasi. Individu dengan komitmen organisasi 

yang tinggi memiliki identifikasi yang kuat terhadap organisasi dan 

merasa bangga sebagai anggota organisasi. 

McShane membedakan komitmen organisasi antara komitmen 

afektif (affective) commitment) dan komitmen kontinu (continuance 

commitment). Komitmen afektif adalah keterikatan emosional 

karyawan, identifikasi, dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu. 

Sedangkan komitmen kontinu adalah keterikatan karyawan terhadap 

organisasi dimana karyawan termotivasi untuk tetap dalam organisasi 

karena kalkulasi jika ia meninggalkan organisasi akan lebih beresiko 

terutama secara finansial.7 

                                                           
6
  John R. Schermerhorn, et. al., Organizational Behavior (Hoboken: John Wiley & Sons, 

Inc, 2010), h. 72. 
7
  Steven L. McShane dan Mary Ann Von Glinow, Organizational  Behavior: Emerging 

Knowledge And Practice for the Real World (New York: The McGraw-Hill Companies, 
Inc,, 2010), h. 112. 
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Berbeda dengan McShane, mengutip Allen dan Meyer (1991) 

Colquitt dkk. membagi komitmen organisasi menjadi tiga tipe yaitu 

komitmen afektif, komitmen kontinu, dan komitmen normatif.  

Affective commitment, defined as a desire to remain a member 
of an organization due to an emotional attachment to, and 
involvement with, that organization. Continuance commitment, 
defined as desire to remain a member of an organization 
because of an awareness of the costs associated with leaving 
it. Normative commitment, defined as a desire to remain a 
member of an organization due to a feeling of obligation.8 
 
Komitmen afektif merupakan keinginan untuk tetap menjadi 

anggota suatu organisasi dikarenakan keterikatan emosional dan 

keterlibatan dalam organisasi tersebut (want to). Komitmen kontinu 

merupakan keinginan untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi 

dikarenakan suatu kesadaran terhadap biaya jika karyawan tersebut 

meninggalkan organisasi (need to). Sedangkan komitmen normatif 

didefinisikan sebagai keinginan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi dikarenakan perasaan adanya kewajiban (ought to). 

Beberapa pernyataan karyawan tentang alasan mereka tetap 

bertahan dalam organisasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

 

 

 

                                                           
8
  Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine, dan Michael J. Wesson, op. cit. hh. 70-71. 
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Tabel 2.1 Tiga Tipe Komitmen Organisasi 

Komitmen Afektif 
(emotion-based) 

Komitmen Kontinu 
(cost-based) 

Komitmen Normatif 
(obligation-based) 

Beberapa dari sahabat 
terbaik saya bekerja di 
kantor saya. Saya akan 
merindukan mereka jika 
saya pergi.  

Saya bertahan disini 
karena akan promosi 
dalam waktu dekat ini. 
Jika saya pindah ke 
perusahaan baru 
apakah saya akan 
mendapatkan 
kesempatan secepat  
ini? 
 

Atasan telah 
menginvestasikan 
begitu banyak waktu 
buat saya, 
mementoring saya, 
memberikan pelatihan, 
dan menunjukkan 
bagaimana saya 
melakukan pekerjaan  
dengan baik. 

Saya benar-benar 
menyukai lingkungan 
pekerjaan saya 
sekarang. Nyaman dan 
menyenangkan. 

Dari gaji dan 
tunjangan saya 
mendapatkan rumah 
yang bagus di kota. 
Biaya hidup semakin 
tinggi di daerah ini. 

Organisasi saya 
memberikan saya 
awal. Perusahaan 
mengangkat saya 
ketika yang lain 
menganggap saya 
tidak memiliki 
kualifikasi. 

Saya merasa dihargai 
dengan tugas pekerjaan 
saya sekarang. Saya 
menikmati datang ke 
tempat kerja setiap 
pagi.  

Sistem pelatihan di 
organisasi ini bagus, 
partner kerja saya 
memiliki kerja yang 
baik. Kami benar-
benar akan tetap 
bertahan di sini. 

Atasan saya telah 
membantu saya keluar 
dari kesulitan pada 
sejumlah kesempatan. 
Bagaimana saya bisa 
pergi sekarang? 

Bertahan dikarenakan 
karyawan 
menginginkannya (want 
to) 

Bertahan dikarenakan 
karyawan 
membutuhkannya 
(need to) 

Bertahan dikarenakan 
karyawan merasa 
seharusnya (ought to) 

 
Sumber: Colquitt, 20119  

 

 Komitmen afektif terjadi ketika para karyawan merasa senang 

menjadi anggota  organisasi, percaya, dan merasa baik pada 

                                                           
9
  Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine, dan Michael J. Wesson, op. cit. h. 70. 
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organisasi. Karyawan bertahan karena perasaan terikat terhadap 

organisasi dan apa yang akan dikerjakan karyawan merupakan hal 

berguna bagi organisasi. Komitmen kontinu terjadi ketika karyawan 

berkomitmen rendah bukan datang dari keinginannya tetapi merasa 

terpaksa karena mempertimbangkan resiko yang akan terjadi jika 

mereka meninggalkan organisasi misalnya kehilangan senioritas, 

keamanan dalam pekerjaan, pensiun, jaminan kesehatan, dan 

sebagainya.10  

Martin and Nicholls dalam Mullins memberikan model 

komitmen yang masing-masing memiliki tiga unsur yaitu: 

a. A sense of belonging to the organisation. This builds upon the 
loyalty essential to successful industrial relations. The sense of 
belonging is created by managers through ensuring that the 
workforce is: informed, involved, and sharing in success. 

b. A sense of excitement in the job. Improved results will not be 
achieved unless workers can also feel a sense of excitement 
about their work which results in the motivation to perform well. 
This sense of excitement can be achieved by appealing to the 
higher-level needs of: pride, trust, and accountability for results. 

c. Confidence in management. The senses of belonging and 
excitement can be frustrated if workers do not have respect for, 
and confidence in, management leadership. This respect is 
enhanced through attention to: authority, dedication, and 
competence.11 

 

 

                                                           
10

  Jennifer M. George dan Gareth R. Jones, Understanding  and Managing Organizational 
Behavior (New Jersey: Pearson Education, Inc., 2012), h. 88. 

11
  Laurie J. Mullins, Management and Organisational Behaviour (London: Licensing Agency 

Ltd, 2005), h. 902. 
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Unsur-unsur komitmen menurut Martin dan Nicholls adalah: 

a. Perasaan memiliki terhadap organisasi. Perasaan ini dibangun 

atas dasar loyalitas yang penting dalam suatu hubungan 

industrial. Perasaan memiliki diciptakan oleh manajer dengan 

memastikan bahwa para karyawan mendapatkan cukup 

informasi, terlibat, dan berbagi keberhasilan dengan organisasi. 

b. Perasaan gembira dalam bekerja. Peningkatan kinerja organisasi 

tidak akan tercapai kecuali pekerja juga bisa merasakan 

kegembiraan dalam pekerjaan mereka yang menghasilkan 

motivasi untuk memiliki kinerja yang baik. Rasa kegembiraan ini 

dapat dicapai dengan memenuhi tingkat kebutuhan yang lebih 

tinggi: kebanggaan, kepercayaan, dan  akuntabilitas untuk hasil. 

c. Keyakinan dalam manajemen. Rasa memiliki dan kegembiraan 

dalam pekerjaan dapat menjadi frustrasi jika para karyawan tidak 

memiliki penghormatan dan kepercayaan terhadap 

kepemimpinan manajemen. Hal ini dapat ditingkatkan melalui 

perhatian terhadap: otoritas, dedikasi, dan kompetensi. 

Sedangkan Slocum mengatakan bahwa, “strong organizational 

commitment is characterized by: a support of and acceptance of the 

organization’s goals and values, a willingness to exert considerable 

effort on behalf of the organization, and a desire to remain with the 
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organization.”12 Tiga hal yang menjadi karakteristik komitmen 

organisasi yang tinggi yaitu dukungan dan penerimaan nilai-nilai dan 

tujuan organisasi, kemauan untuk mengerahkan upaya atas nama 

organisasi, dan keinginan untuk tetap bersama organisasi. 

Dari uraian di atas dapat disintesiskan bahwa komitmen 

organisasi adalah keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan 

karyawan dengan organisasi sehingga karyawan berkeinginan untuk 

tetap bertahan dalam organisasi. Komitmen organisasi memiliki 

indikator diantaranya: penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

kebanggaan menjadi anggota organisasi, perasaan memiliki terhadap 

organisasi, melakukan upaya terbaik bagi organisasi, dan keinginan 

untuk tetap berada dalam organisasi. 

2. Dukungan Organisasi 

 Hubungan antara organisasi dan anggota-anggota organisasi 

merupakan hubungan timbal balik. Seorang karyawan misalnya 

dituntut untuk memberikan kontribusinya pada perusahaan 

tempatnya bekerja. Guru dituntut untuk mengajar dan berperan aktif 

dalam kemajuan sekolahnya. Di lain pihak perusahaan atau sekolah 

memberikan fasilitas, kemudahan, imbalan bagi karyawannya. 

Hubungan yang timbal balik yang sesuai dengan harapan karyawan 

                                                           
12

  Don Hellriegel & John W. Slocum, Jr, op. cit.h. 91. 
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akan memunculkan perasaan organisasi telah memberikan dukungan 

yang memadai. 

 Dukungan organisasi yang dirasakan merujuk pada istilah 

Perceived Organizational Support (POS) yang dikenalkan 

Eisenberger dan Huntington dimana “POS is global beliefs 

concerning the extent to which the organization values their 

contributions and cares about their well-being”13. Dukungan 

organisasi adalah keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi menghargai kontribusi  mereka dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Selanjutnya disebutkan bahwa “POS is also 

valued as assurance that aid will be available from the organization 

when it is needed to carry out one’s job effectively and to deal with 

stressful situations.”14 Dukungan organisasi juga dinilai sebagai 

jaminan bahwa bantuan akan tersedia dari organisasi ketika 

dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan seseorang secara efektif 

dan untuk menghadapi situasi stres. 

 Timothy dan Robbins mendefinisikan dukungan organisasi 

sebagai berikut,  

POS is the degree to which employees believe the 
organization values their contribution and cares about their 
well-being (for example, an employee believes his organization 

                                                           
13

  Linda Rhoades and Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A Review of 
the Literature”, Journal of Applied Psychology, 2002, Vol. 87, No. 4, h. 698. 

14
  Ibid. 
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would accommodate him if he had a child care problem or 
would forgive an honest mistake on his part).15  

 
Dukungan organisasi adalah derajat sejauh mana karyawan percaya 

bahwa organisasi menghargai kontribusi karyawan dan peduli 

terhadap kesejahteraan karyawan (sebagai contoh, karyawan 

percaya organisasi akan membantunya jika ia memiliki masalah 

pengasuhan anak atau organisasi memaafkan karyawan jika ia 

melakukan kesalahan yang tidak sengaja). Seorang karyawan yang 

percaya bahwa organisasinya memberinya dukungan akan 

cenderung memiliki kinerja lebih baik dan merasakan komitmen lebih 

kuat pada organisasi.   

 George dan Jones mendefinisikan dukungan organisasi 

sebagai berikut, “organizational support is the extent to which an 

organization cares about the well-being of its members, listens to 

their complaints, tries to help them when they have a problem, and 

treats them fairly”.16 Dukungan organisasi adalah sejauh mana 

organisasi peduli terhadap kesejahteraan anggota-anggotanya, 

mendengarkan keluhan-keluhan mereka, mencoba membantunya 

ketika mereka mempunyai suatu masalah, dan memperlakukan 

anggotanya secara adil. 

                                                           
15

  Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Organizational Behavior (New Jersey: 
Pearson Education, Inc., 2013), h. 76 

16
  Jennifer M. George dan Gareth Jones, op. cit, h. 267 
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 Konsep POS didasarkan pada teori pertukaran sosial, dimana 

para ahli teori ini telah menyinggung pekerjaan sebagai pertukaran 

usaha dan loyalitas dari karyawan untuk mendapatkan keuntungan 

material dan manfaat sosial dari tempat pekerjaannya. Ketika 

seseorang memperlakukan orang lain dengan baik, norma timbal 

balik mewajibkan kembalinya perlakuan yang menguntungkan 

(Gouldner, 1960). Karyawan dan majikan pun menerapkan norma 

timbal balik untuk hubungan mereka, perlakuan menguntungkan yang 

diterima oleh salah satu pihak adalah timbal balik, yang mengarah 

pada hasil yang bermanfaat bagi keduanya.17 

 Dalam teori pertukaran sosial dinyatakan bahwa sumber daya 

yang diterima dari orang lain lebih sangat dihargai jika mereka 

didasarkan pada pilihan bebas (diskresi) ketimbang keadaan di luar 

kendali pemberinya. Bantuan sukarela yang demikian disambut 

sebagai indikasi bahwa pemberi benar-benar menghargai dan 

menghormati penerimanya. Dengan demikian, penghargaan 

organisasi dan kondisi kerja yang menguntungkan seperti gaji, 

promosi, pengayaan pekerjaan, dan pengaruh atas kebijakan 

organisasi akan lebih berpengaruh jika karyawan percaya bahwa hal-

hal tersebut merupakan tindakan sukarela organisasi. Bukan sebagai 

                                                           
17

  Linda Rhoades and Robert Eisenberger, op.cit.h.698.  
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akibat dari kendala eksternal seperti tekanan serikat pekerja atau 

peraturan perundang-undangan.18 

 Dukungan organisasi mempunyai pengaruh sangat besar bagi 

persepsi anggotanya dan merasa berkewajiban untuk berbuat yang 

terbaik bagi organisasinya. Perasaan kewajiban pada anggota 

organisasi ini diwujudkan dalam perilakunya dalam bekerja yang 

mendukung pencapaian strategi dan tujuan organisasi.19 Pemenuhan 

kewajiban karyawan tersebut memunculkan persepsi bahwa 

organisasi pun wajib membalasnya pula. 

 Dalam hubungan karyawan dan organisasi ini, Shore and 

Shore menyimpulkan beberapa hal diantaranya20: pertama: karyawan 

memiliki kekuatan yang lemah dalam hubungan timbal balik ini. 

Organisasi biasanya mempunyai kekuatan yang lebih besar untuk 

mengontrol penghargaan dibandingkan karyawan. Meskipun 

karyawan mungkin merespon ketidakseimbangan ini dengan tindakan 

seperti mengurangi kinerja, ketidakhadiran, dan berhenti kerja,  

perilaku seperti ini biasanya kurang berpengaruh pada organisasi 

dibandingkan tindakan organisasi pada karyawannya. 

                                                           
18

  Ibid. 
19

 Khawaja Imran Latif dan Mehvish sher, “Perceived Organizational Support, Pay   
Satisfaction, and Supervisor Satisfaction Impact on Career Satisfaction”, Abasyn Journal  
of Social Sciences, Vol. 5 No. 1, hh. 33-34 

20
   Lynn McFarlane Shore dan Ted H. Shore, “Perceived Organizational Support and 

Organizational Justice” dalam R. Cropanzano dan K. M. Kacmar (Eds.) Organizational 
Politics, Justice, and Support: Managing Social Climate at Work, hh. 150-152 



 

20 

 
 

 Kedua, seringkali ada penundaan yang melekat pada 

pemenuhan kewajiban organisasi pada karyawannya. Ketika 

investasi karyawan dalam organisasi bertambah dari waktu ke waktu, 

biasanya mereka memiliki lebih sedikit kesempatan pada organisasi 

lainnya. Pengorbanan seiring waktu ini menciptakan persepsi pada 

karyawan tentang kewajiban organisasi yang lebih besar. Di sisi lain, 

organisasi dalam lingkungan yang tidak menentu biasanya memberi 

perhatian pada peningkatan produktivitas dan pencapaian 

keuntungan. Organisasi juga memberi perhatian untuk memberi 

imbalan kepada pihak yang dianggap memberi kontribusi paling 

besar tanpa memperhatikan kinerja dan pengorbanannya. Semakin 

banyak organisasi berhemat dan melakukan tindakan yang 

menunjukkan kurangnya dukungan organisasi (POS), para karyawan 

juga semakin menghindari pengorbanan untuk organisasinya.    

 Dan ketiga, agen-agen (organisasi) yang beragam mungkin 

mempengaruhi pemenuhan kewajiban organisasi. Seorang karyawan 

mungkin menjadi seorang warga baik dalam departemennya dengan 

asumsi bahwa atasannya, sebagai agen organisasi, akan memenuhi 

kewajiban organisasi. Tetapi seorang atasan baru yang belum 

merasakan keuntungan dari tindakan-tindakan karyawannya mungkin 

melihat sedikit alasan untuk memberi penghargaan atas usaha 

karyawannya. Bahkan terkadang para atasan ini tidak mempunyai 
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kekuatan penuh untuk memenuhi kewajiban organisasi karena masih 

tergantung pada hierarki organisasi di atasnya. Janji-janji yang dibuat 

untuk memberikan reward pada karyawan tetapi tidak dilaksanakan 

dapat merusak dukungan organisasi yang dirasakan karyawan.     

 Dukungan organisasi memiliki memiliki tiga indikator utama 

yaitu: 

1. Keadilan 

Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk 

menentukan bagaimana distribusi sumber daya di antara karyawan. 

Shore dan Shore menyatakan bahwa contoh yang berulang dari 

keadilan dalam distribusi sumber daya memiliki pengaruh kumulatif 

yang kuat pada POS yang menunjukkan bahwa organisasi memberi 

perhatian pada kesejahteraan karyawan.  

Cropanzano dan Greenberg membedakan antara aspek sosial 

dan struktural dari keadilan prosedural. Faktor-faktor struktural di 

antaranya peraturan dan kebijakan berkenaan dengan keputusan 

yang mempengaruhi karyawan, termasuk pemberitahuan yang 

memadai sebelum keputusan itu diimplementasikan; penerimaan 

informasi yang akurat; dan suara atau masukan karyawan dalam 

proses pembuatan keputusan. Aspek sosial dari keadilan prosedural 

terkadang disebut keadilan interaksional, diantaranya kualitas 

perlakuan interpersonal dalam alokasi sumber daya organisasi. 
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Aspek sosial tersebut termasuk memperlakukan karyawan dengan 

penghargaan dan menyediakan informasi yang memadai tentang 

bagaimana mencapai hasil.   

2. Dukungan atasan 

 Atasan bertindak sebagai agen organisasi yang mempunyai 

kewenangan untuk mengarahkan dan menilai kinerja bawahan 

sehingga karyawan akan melihat orientasi menguntungkan atau tidak 

menguntungkan dari atasan mereka sebagai indikasi dukungan 

organisasi.  Di samping itu karyawan mengerti bahwa penilaian 

atasan terhadap bawahannya selalu disampaikan pada manajemen 

yang lebih tinggi sehingga karyawan semakin mengasosiasikan 

dukungan atasan sebagai dukungan organisasi. 

3. Penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan 

Bentuk penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan adalah 

sebagai berikut: 

a. Pengakuan, gaji, dan promosi. Sesuai dengan teori dukungan 

organisasi kesempatan karyawan untuk mendapatkan berbagai 

bentuk penghargaan (pengakuan, gaji, dan promosi) 

menunjukkan penghargaan terhadap kontribusi karyawan 

sehingga meningkatkan POS.  
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b. Keamanan dalam pekerjaan (job security). Adanya jaminan 

bahwa organisasi akan mempertahankan keanggotaan di masa 

depan akan semakin meningkatkan POS. 

c. Kemandirian. Kemandirian merupakan persepsi karyawan bahwa 

mereka memiliki kendali atas pelaksanaan pekerjaan misalnya 

membuat jadwal, prosedur kerja, dan keragaman tugas. 

d. Peran stressor. Stressor mengacu pada rasa ketidakmampuan 

karyawan untuk memenuhi tuntutan lingkungan kerja. Stressor 

pada kondisi kerja yang memang dalam kendali organisasi, 

bukan karena sifat pekerjaan itu sendiri atau tekanan dari luar 

organisasi, dapat mengurangi POS. Stressor yang berhubungan 

dengan peran karyawan dalam organisasi diantaranya: kelebihan 

beban kerja dikarenakan tuntutan pekerjaan yang melebihi apa 

yang bisa diselesaikan kayawan dalam waktu tertentu (work 

overload); ambiguitas peran misalnya informasi tentang deskripsi 

pekerjaan kurang jelas (role ambiguity); dan konflik peran karena 

tanggung jawab pekerjaan yang saling bertentangan (role 

conflict).  

e. Pelatihan. Pelatihan dalam pekerjaan dapat dilihat sebagai 

investasi organisasi pada karyawan yang dapat meningkatkan 

POS.   
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f. Ukuran Organisasi. Dekker dan Barling (1995) menyatakan 

bahwa individu merasa kurang dihargai dalam organisasi besar, 

di mana banyak kebijakan dan prosedur formal dapat mengurangi 

fleksibilitas dalam berurusan dengan kebutuhan individu 

karyawan.21 

Dari uraian di atas dapat disintesiskan bahwa dukungan 

organisasi adalah tingkat keyakinan karyawan terhadap penghargaan 

organisasi atas kontribusi karyawan dan kepedulian organisasi pada 

kesejahteraannya. Indikator dari dukungan organisasi (Perceived 

Organizational Support/POS) di antaranya adalah perlakuan yang 

adil terhadap karyawan, dukungan atasan, penghargaan, dan kondisi 

pekerjaan.  

3. Stres Kerja 

 Beehr and Newman (1978) dalam Weinberg et. al., 

memberikan definisi stres kerja sebagai berikut, 

Job stress as a situation wherein job-related factors interact 
with a worker to change (that is, disrupt or enhance) his or her 
psychological and or physiological condition such that the 
person (that is, mind or body) is forced to deviate from normal 
functioning.22 

 

                                                           
21

  Linda Rhoades and Robert Eisenberger, op. cit., h. 699-700  
22

  Ashley Weinberg, Valerie J. Sutherland, dan Cary Cooper, Organizational Stress 
Management (New York: Palgrave Macmillan, 2010), h. 56 
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Stres kerja adalah sebuah situasi dimana faktor yang berhubungan 

dengan pekerjaan berinteraksi dengan seorang karyawan yang 

mengganggu atau meningkatkan  kondisi psikologi dan atau 

fisiologisnya sehingga pikiran atau tubuh dipaksa menyimpang dari 

fungsi normalnya.  

 Sementara itu Vikram Bisen memberikan definisi stres kerja 

sebagai berikut, “job stress can be defined as the harmful physical 

and emotional response that occur when the requirements of the job 

do not match the capabilities, resources or need of the worker”.23 

Stres kerja adalah respon emosional dan fisik berbahaya yang terjadi 

ketika persyaratan pekerjaan tidak sesuai dengan kemampuan, 

sumber daya, atau kebutuhan pekerja. 

 Paul M. Muchinsky memberi definisi stres kerja sebagai 

berikut, “the response to stimuli on the job that lead to negative 

consequences, physical or psychological, to the people who are 

exposed to them”.24 Stres kerja adalah respon terhadap rangsangan 

pada pekerjaan yang berakibat negatif, baik fisik ataupun psikologis, 

kepada orang-orang yang mengalaminya. 

                                                           
23

  Vikram Bisen dan Priya, Industrial Psychology (New Delhi: New Age International (P) Ltd., 
2010), h. 50 

24
  Paul M. Muchinsky, Psychology Applied to Work (Belmont: Thomson Wadsworth, 2006), 

h. 352. 
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 Levy ketika membahas stres kerja merujuk pada definisi stres 

secara umum dari Cartwright & Cooper (1997) sebagai berikut, 

“stress refers to any force that pushes a psychological or physical 

function beyond its range of stability, producing a strain within the 

individual”.25 Stres adalah semua kekuatan yang mendorong fungsi 

fisik atau psikologi keluar dalam batas stabilitasnya menghasilkan 

suatu ketegangan dalam individu.  

  Sedangkan Robbins memberikan definisi stres sebagai berikut, 

“stress is a dynamic condition in which an individual is confronted with 

an opportunity, demand, or resource related to what the individual 

desires and for which the outcome is perceived to be both uncertain 

and important.”26 Stres adalah suatu kondisi dinamis di mana 

seorang individu dihadapkan dengan kesempatan, permintaan, atau 

sumber daya yang terkait dengan keinginan individu dan hasilnya 

dipandang tidak pasti dan penting. 

 Mengenai penyebab stres, Lunberg dan Cooper dengan 

mengutip Cooper dan Marshal (1976) menjelaskan terdapat lima 

penyebab utama stres dalam pekerjaan yaitu: 

a. Intrinsic factors, such as poor physical working conditions, work 
overload or time pressure. 

b. Organisational role such as role ambiguity and role conflict. 

                                                           
25

  Paul Levy, Industrial /Organizational Psycholog: Understanding the Workplace (New York: 
Worth Publishers, 2010), h. 291  

26
  Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, op.cit, h. 595. 
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c. Career opportunities, including job insecurity and 
under/overpromotion. 

d. Poor relationships with boss and colleagues and/or bullying in 
the workplace. 

e. Organisational structure and climate, including little involvement 
in decision-making and office policy.27 

 
Dari uraian di atas diketahui penyebab stres kerja di antaranya 

adalah:  

a. Faktor intrinsik diantaranya kondisi fisik pekerjaan yang buruk,  

kelebihan beban kerja atau tekanan waktu. 

b. Peran organisasi diantaranya ambiguitas peran dan konflik peran. 

c. Kesempatan karir, diantaranya ketidakamanan dalam pekerjaan 

dan kelebihan atau kekurangan promosi. 

d. Hubungan yang buruk dengan atasan atau dengan rekan kerja 

dan bullying di tempat kerja. 

e. Stuktur organisasi dan iklim organisasi di antaranya sedikit 

keterlibatan dalam pengambilan keputusan dan kebijakan 

perusahaan. 

Sedangkan Levy ketika membahas penyebab stres kerja menyatakan 

sebagai berikut, 

Intrinsic factors such as poor working conditions (e.g.,low 
lighting, excessive noise, and poorly designed office space) 
tend to lead to perceived stress, as do long hours, excessive 
travel, and lack of control over one’s job. Role variables are 

                                                           
27

  Ulf Lundberg and Cary L. Cooper, The Science of Occupational Health: Stress, 
Psychobiology and the New World of Work (United Kingdom: John Wiley & Sons Ltd, 
2011), h. 19. 
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important as well. A role is a set of behaviors expected of a 
person who occupies a particular position in a group.Role 
ambiguity results when role expectations are unclear and 
employees are thus not sure what is expected of them. Role 
conflict,on the other hand, occurs when role expectations are 
inconsistent, as when a supervisor sends employees mixed 
messages about their roles. 
 
Another source of stress has to do with interpersonal 
relationships at work. Employees who have bad relationships 
with their supervisors and coworkers tend to be more stressed 
than are individuals whose interpersonal relationships are 
more favorable. Our jobs and careers are important parts of 
our lives. Thus, it is very stressful to reach a point where 
opportunities for additional advancement or job security are 
lacking. In their aptly titled book Working Scared, Ken Wexley 
and Stan Silverman (1993) argue that the stress, nervousness, 
and uneasiness associated with the changing nature of work 
have left many of us working scared: scared of being 
downsized, fired, or considered less competent—and thus 
more expendable than younger and cheaper employees.28 

 

Dari kutipan di atas dapat disebutkan bahwa penyebab stres kerja 

adalah (1) faktor intrinsik pekerjaan diantaranya kondisi pekerjaan 

yang buruk seperti kurang pencahayaan, kebisingan, dan desain 

ruang kantor yang buruk; jam kerja yang lama; perjalanan yang 

berlebihan; dan kurangnya pengawasan. (2) Variabel peran di 

antaranya ambiguitas peran dan konflik peran. Ambiguitas peran 

terjadi ketika peran yang diharapkan tidak jelas sehingga karyawan 

tidak yakin apa yang diharapkan dari organisasi. Sedangkan konflik 

peran terjadi ketika peran yang diharapkan tidak konsisten, seperti 

                                                           
28

  Paul Levy, op. cit.,hh. 291-292 
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ketika seorang supervisor mengirimkan karyawan pesan campuran 

tentang peran mereka. (3) Hubungan interpersonal dalam pekerjaan. 

Karyawan yang memiliki hubungan buruk dengan supervisor dan 

rekan kerja mereka cenderung akan lebih stres daripada individu 

yang hubungan interpersonal yang lebih baik, dan (4) 

Pengembangan karir. Karyawan akan merasa sangat tertekan jika 

kurang kesempatan untuk mendapat pengembangan dan keamanan 

dalam bekerja. Silverman (1993) berpendapat bahwa stres, 

kegelisahan, dan ketidaknyamanan terkait perubahan sifat pekerjaan 

banyak membuat karyawan takut: takut terkena perampingan, 

dipecat, atau dianggap kurang kompeten sehingga merasa tidak lebih 

dipentingkan daripada karyawan yang lebih muda dan yang lebih 

murah. 

Dari uraian di atas dapat disintesiskan bahwa stres kerja 

adalah situasi pada pekerjaan yang berakibat negatif atau 

membahayakan kondisi psikologi dan fisik karyawan. Stres kerja 

memiliki indikator diantaranya: perasaan tertekan, kebingungan, 

konflik, ketegangan emosi, kecemasan, dan perilaku mengabaikan 

pekerjaan. 
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B. Hasil Penelitian Yang Relevan 

Beberapa hasil penelitian yang relevan di antaranya adalah 

penelitian yang dilakukan Bonar Hutapea yang berjudul Sifat-

Kepribadian dan Dukungan Organisasi sebagai Prediktor Komitmen 

Organisasi Guru Pria di Sekolah Dasar. Dari penelitian ini 

disimpulkan bahwa dukungan organisasi (POS) merupakan prediktor 

terhadap komitmen organisasi guru-guru pria di sekolah dasar dan 

POS berkontribusi secara bermakna terhadap komitmen organisasi 

afektif dan kesinambungan. Analisis data untuk menguji hipotesis dan 

penarikan kesimpulan menggunakan analisis regresi berganda 

(multiple regression analysis) dengan bantuan program komputer 

SPSS versi 17.00 for Windows. Disimpulkan bahwa POS 

berkontribusi terhadap komitmen organisasi afektif dan komitmen 

kesinambungan masing-masing sebesar 26 persen dan 41 persen. 29 

Penelitian lain yang dilakukan Velnampy dan Aravinthan 

tentang stres kerja dan komitmen organisasi pegawai bank swasta. 

Terkait variabel stres kerja dan komitmen, hasil penelitian ini 

mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh stres kerja terhadap 

komitmen organisasi dari data 291 kuesioner yang disebarkan. 

Dengan menggunakan analisis regresi berganda diketahui bahwa 

                                                           
29

  Bonar Hutapea, “Sifat-Kepribadian dan Dukungan Organisasi sebagai Prediktor 
Komitmen Organisasi Guru Pria di Sekolah Dasar”, Makara, Sosial Humaniora, Vol. 16, 
No. 2, Desember 2012, hh.101-115 
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stress kerja memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi 

sebesar 33,8 persen.30    

C.    Kerangka Teoretik 

1. Dukungan Organisasi dan Komitmen Organisasi 

Setiap organisasi menghendaki komitmen yang tinggi 

berupa dedikasi dan loyalitas dari anggotanya, begitu pun 

sebaliknya anggota akan mengharapkan komitmen dari 

organisasi terhadap mereka. Komitmen dari organisasi berupa 

dukungan yang diberikan organisasi terhadap anggota-

anggotanya. Dalam perusahaan, dukungan organisasi 

merupakan penghargaan terhadap karyawan dan kepedulian 

organisasi terhadap kesejahteraan karyawannya. Steve Jex 

mengatakan bahwa, 

Organizations may impact employees’ feelings of commitment 
during the socialization process, as well as through other 
human resources management policies. Human resources 
management practices that convey a high level of 
organizational support tend to be associated with high levels of 
affective and normative commitment.31  

 

                                                           
30

  T.Velnampy dan Aravinthan.S.A, “Occupational Stress and Organizational Commitment in 
Private Banks: A Sri Lankan Experience”, European Journal of Business and 
Management, Vol.5, No.7, 2013, hh. 254-267 

31
  Steve M. Jex, Organizational Psychology: a Scientist-Practitioner Approach (New Jersey: 

John Wiley & Sons, Inc., 2008), h. 165. 
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Organisasi mempengaruhi perasaan komitmen karyawan selama 

proses sosialisasi, serta melalui kebijakan manajemen sumber daya 

manusia lainnya. Pelaksanaan manajemen sumberdaya manusia 

yang menunjukkan tingkat dukungan organisasi yang besar terkait 

dengan tingginya tingkat afektif dan komitmen normatif. 

Sedangkan Rhoades dkk. mengatakan sebagai berikut, 

POS (Perceived Organizational Support, ed) create a felt 
obligation to care about the organization’s welfare and help the 
organization reach its objective. Employees could fullfill this 
indebtedness through greater AC (affective commitment, ed) 
and increased efforts to aid the organizations.32 

 
Dukungan organisasi menciptakan suatu perasaan kewajiban 

terhadap kemajuan organisasi dan membantu pencapaian tujuan-

tujuan organisasi. Karyawan akan mengisi perasaan “hutang” ini 

dengan komitmen organisasi dan usaha yang lebih besar untuk 

membantu organisasi.  

Dukungan organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan di sebutkan pula oleh Levy dengan mengutip 

Meyer, 2002 sebagai berikut: “organizational support has been found 

to be one of the strongest predictors of affective and normative 

commitment.”33 Dukungan organisasi telah ditemukan sebagai salah 

                                                           
32

  Lhinda Rhoades, Robert Eisenberger, dan Stepen Armeli, “Affective Commitment to 
Organization: The Contribution of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied 
Psychology, Vol.8, 2001, h. 825. 

33
  Paul Levy, op. cit., h. 280.  
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satu variabel pengaruh yang paling kuat terhadap komitmen normatif 

dan afektif. 

Dari uraian di atas maka dapat diduga bahwa dukungan 

organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Semakin 

besar dukungan organisasi yang dirasakan maka semakin tinggi 

komitmen organisasi dari para anggota-anggotanya.   

2. Stres Kerja dan Komitmen Organisasi 

Stres kerja menimbulkan ketidaknyamanan pada karyawan 

baik pada kondisi psikologi maupun fisiknya. Efek ini diperoleh dalam 

kondisi bahwa karyawan merasa tertekan dalam pekerjaannya. 

Selain itu stres kerja dapat membuat karyawan nervous, merasakan 

kecemasan yang kronis, serta peningkatan ketegangan dalam emosi, 

proses berfikir, dan kondisi fisiknya. Gejala-gejala yang muncul dapat 

mengancam dan mengganggu pelaksanaan kerja seperti mudah 

marah dan agresi, tidak dapat relaks, emosi yang tidak stabil, sikap 

tidak mau bekerja sama, perasaan tidak mampu terlibat, dan 

kesulitan dalam masalah tidur.34 

Colquitt mengatakan bahwa “people who works at jobs that 

they know are causing them to feel constantly sick and exhausted will 

                                                           
34

 Veitzal Rivai dan Deddy Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi (Jakarta: PT 
RajaGrafindo Persada, 2012), h. 308. 
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likely dissatisfied with their jobs and feel less desire to stay with the 

organization  and more desire to consider alternatives.35 Karyawan 

yang bekerja di tempat dimana mereka merasa dapat sakit dan 

“habis” dapat tidak puas terhadap pekerjaannya dan kurang memiliki 

keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi tetapi lebih banyak 

memiliki niat untuk mencari alternatif di tempat lain. Oleh karena itu 

stres kerja dapat mengurangi komitmen organisasi karyawan.  

Sedangkan Fairbrother dan Warn (2003) menyatakan bahwa 

“occupational stress is strongly associated with important 

organizational outcomes as reduced job satisfaction and 

organizational commitment or high employee withdrawal behavior”.36 

Stres kerja sangat terkait dengan hasil organisasi yang penting 

karena mengurangi kepuasan kerja dan komitmen organisasi atau 

perilaku penarikan diri karyawan yang tinggi. 

Pengaruh stres terhadap komitmen organisasi tergambar 

dalam kerangka kerja komitmen organisasi dari Levy sebagai berikut: 
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  Colquitt, op. cit., h. 159 
36

  Cristiana Catalina Cicei, “Occupational Stress and Organizational Commitment in 
Romanian Public Organizations”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 33, 2012, h. 
1078. 
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Gambar 1. Framework for Organizational Commitment 37  

Dari beberapa penjelasan tersebut di atas dapat diduga bahwa 

stres kerja berpengaruh  negatif terhadap komitmen organisasi. 

Semakin tinggi stres kerja komitmen organisasi karyawan semakin 

menurun begitu pun sebaliknya. 

3. Dukungan Organisasi dan Stres Kerja 

Tenaga kerja saat ini dihadapkan dengan berbagai pilihan 

pekerjaan dengan situasi dan lingkungan kerja yang beragam. Setiap 

situasi dan lingkungan pekerjaan tersebut memiliki tantangan dan 

tingkat kesukaran masing-masing. Karyawan tidak hanya dituntut 
                                                           
37

  Paul Levy, op. cit., h. 278. 
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pintar dalam menyelesaikan tugasnya tapi juga harus mampu 

bertahan dan loyal pada organisasinya meskipun konsekuensinya 

mereka harus berhadapan dengan sebuah lingkungan kerja yang 

mudah memicu stres. Karena itulah dukungan organisasi sangat 

mereka butuhkan untuk menjaga kualitas kerja dan komitmen mereka 

terhadap organisasinya. Mengutip dari Aube dkk. (2007), Azizah dan 

Intan menyatakan bahwa dukungan organisasi bisa menjadi alat 

potensial untuk mempertahankan atau bahkan meningkatkan hasil 

organisasi dan individu pada masa krisis.38 

Dalam bekerja karyawan tentu tidak hanya mengharapkan 

keuntungan material tetapi juga manfaat sosial dari pekerjaannya. 

Karena itu kebutuhan sosioemosional karyawan harus terpenuhi. 

Menurut Hill (1987) dalam Armeli dkk, kebutuhan tersebut 

diantaranya adalah: kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan 

(need for esteem), kebutuhan akan afeksi dan simulasi kognitif (need 

for affiliation), dan kebutuhan akan penghiburan dan simpati ketika 

mengalami stres (need for emotional support).39 Dengan adanya 

dukungan organisasi karyawan merasa organisasi peduli terhadap 

mereka.   
                                                           
38

  Liani Azizah dan Intan Novela Q. Aini, “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada 
Komitmen Organisasi dengan Lokus Kendali Eksternal dan Otonomi Kerja sebagai 
Variabel Pemoderasi”, Fokus Manajerial, Vol 7. No. 1 tahun 2009, h. 42. 

39
  Stephen  Armeli, dkk, “Perceived  Organizational  Support  and  Police  Performance: The  

Moderating  Influence  of  Socioemotional  Needs”, Journal of Applied Psychology, 1998, 
Vol. 83,  No. 2,  hh. 288-297. 
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LaMastro menyatakan bahwa, “POS was associated with a 

greater tendency to experience  a  positive  daily  mood  at  work,  as  

well  as  a  lessened  tendency  to  experience negative feelings  such  

as  tension  or  stress  on  a  daily  basis”40. Adanya dukungan 

organisasi membuat pegawai merasakan suasana hati yang positif 

dalam keseharian mereka bekerja dan mengurangi perasaan negatif 

seperti tekanan dan stres. Di sekolah, guru yang merasa dihargai dan 

merasa dapat bergantung pada organisasi untuk mendapatkan 

dukungan akan lebih semangat dalam mengajar. Meskipun tindakan 

dan sumber daya organisasi yang menuntun pada tingkat POS yang 

tinggi tingkatannya beragam pada tiap individu. 

George dan Jones mengatakan sebagai berikut: 

Feeling and knowing that an organization cares about and is 
committed to its members are likely to help reduce employees’ 
stressful feelings and emotions. Research has found, for 
example, that nurses who perceive highlevels of organizational 
support are less likely to experience negative feelings and 
emotions when they take care of AIDS patients. 
 

Karyawan yang merasa dan mengetahui bahwa organisasi peduli dan 

berkomitmen untuk anggotanya cenderung untuk membantu 

mengurangi perasaan stres dan emosi para karyawan. Dari hasil 

penelitian diketahui bahwa perawat yang merasa tinggi tingkat 
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  Valerie LaMastro, “Commitment and Perceived Organizational Support”, National Forum 
of Applied Educational Research Journal, Volume 12, No. 3, 1999, h. 10. 
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dukungan organisasi cenderung kurang mengalami perasaan negatif 

dan emosi ketika mereka mengurus pasien AIDS.41 

Levy menyebutkan bahwa, “employees who worked in a 

“political” environment felt very little organizational support and 

tended to be stressed at work.”42 Dapat diartikan bahwa karyawan 

yang bekerja dalam suatu lingkungan “politik” merasakan dukungan 

organisasi yang kecil cenderung menjadi stres dalam bekerja.  

Dari beberapa penjelasan tersebut di atas dapat diduga bahwa 

dukungan organisasi berpengaruh terhadap stres kerja. Semakin 

tinggi dukungan organisasi stres kerja karyawan akan semakin 

rendah dan sebaliknya.  

D. Hipotesis Penelitian 

Atas dasar deskripsi teoritis dan kerangka berpikir sebagaimana 

diuraikan diatas, maka dapat diajukan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

1. Dukungan organisasi berpengaruh langsung positif terhadap 

komitmen organisasi. 

2. Stres kerja berpengaruh langsung negatif terhadap komitmen 

organisasi. 
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  Jennifer M. George dan Gareth R. Jones, loc. cit. 
42

  Paul Levy, op. cit., h. 262 
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3. Dukungan organisasi berpengaruh langsung negatif terhadap stres 

kerja
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah sebagaimana telah dijelaskan 

pada bab sebelumnya maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh dukungan organisasi dan stres kerja terhadap komitmen 

organisasi guru SMA Negeri di Kabupaten Pandeglang, Banten. Tujuan 

umum tersebut dijabarkan atas beberapa tujuan khusus sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung positif dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasi. 

2. Untuk mengetahui pengaruh langsung negatif stres kerja terhadap 

komitmen organisasi. 

3. Untuk mengetahui pengaruh langsung negatif dukungan organisasi 

terhadap stres kerja. 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di SMA Negeri di Kabupaten 

Pandeglang, Banten. Penelitian ini dilaksanakan selama 4 bulan yaitu 

mulai bulan April sampai dengan bulan Juli 2014. Waktu penelitian ini  

meliputi kegiatan : (a) uji coba instrumen, (b) pengumpulan bahan dan 
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data yang terkait dengan materi penelitian, (c) pelaporan hasil uji coba, 

(d) pengambilan data penelitian, (e) pengolahan data penelitian, (f) 

penyusunan laporan hasil penelitian, dan (g) pelaporan hasil penelitian. 

C. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan dengan menggunakan metode survei. 

Survei digunakan untuk mengumpulkan data atau informasi tentang 

populasi yang besar dengan menggunakan sampel yang relatif kecil. 

Survei ditujukan untuk memperoleh gambaran umum tentang 

karakteristik populasi.1 Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan 

dengan membagikan angket kepada sampel.  

D. Populasi Dan Sampel 

Populasi target dalam penelitian ini adalah seluruh guru di SMA 

Negeri di Kabupaten Pandeglang Provinsi Banten. Populasi terjangkau  

penelitian ini adalah 111 orang guru.  

Pengambilan sampel menggunakan simple random sampling atau 

pengambilan sampel secara acak. Hal ini bertujuan memberikan 

kesempatan yang sama pada setiap guru untuk diberikan kesempatan 

menjadi sampel pada penelitian ini dengan jumlah sampel sebanyak 87 

                                                           
1
  Nana Syaodih Sukmadinata, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Remaja Rosda 

Karya, 2011), h. 82.    
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orang. Jumlah sampel ini diperoleh dengan cara menggunakan rumus 

Slovin sebagai berikut: 

                             N 
         n   =    

            N (d2) +  1 

   =             111 

           111.0,052 + 1 

  =             111 

  0,2775  + 1 

   = 86,8885  dibulatkan menjadi 87  

Sehingga total sampel penelitian sebanyak 87 guru sebagai responden. 

E. Instrumen Penelitian 

a. Komitmen Organisasi 

1. Definisi Konseptual 

 Komitmen organisasi adalah keterikatan emosional, 

identifikasi, dan keterlibatan karyawan dengan organisasi 

sehingga karyawan berkeinginan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi. Komitmen organisasi memiliki indikator diantaranya: 

penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, kebanggaan menjadi 

anggota organisasi, perasaan memiliki terhadap organisasi, 
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melakukan upaya terbaik bagi organisasi, dan keinginan untuk 

tetap berada dalam organisasi. 

2. Definisi Operasional 

Komitmen organisasi adalah keterikatan emosional, 

identifikasi, dan keterlibatan guru dengan sekolah tempatnya 

mengajar sehingga berkeinginan tetap menjadi pengajar di 

sekolah yang diketahui melalui kuesioner penelitian dengan 

indikator diantaranya: penerimaan visi dan misi sekolah, 

kebanggaan menjadi warga sekolah, perasaan memiliki terhadap 

sekolah, melakukan upaya terbaik bagi kemajuan sekolah, dan 

keinginan untuk tetap berada dalam sekolah. 

Instrumen komitmen guru disusun dalam bentuk kuesioner 

yang terdiri dari 30 butir pertanyaan. Skor setiap butir ditetapkan 

berdasarkan pilihan responden terhadap 5 alternatif respon atau 

jawaban yang diajukan. Untuk jenis pernyataan positif, jawaban 

“sangat setuju” mendapat skor 5, “setuju” mendapat skor 4, 

“kadang-kadang” mendapat skor 3, “tidak setuju” mendapat skor 

2 dan “sangat tidak setuju” mendapat skor 1. Untuk jenis 

pernyataan negatif, jawaban “sangat setuju” mendapat skor 1, 

“setuju” mendapat skor 2, “cukup setuju” mendapat skor 3, “tidak 

setuju” mendapat skor 4, dan “sangat tidak setuju” mendapat skor 

5. Sehingga jumlah skor teoritis berkisar antara 30 sampai 150. 
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3. Kisi-kisi Instrumen Penelitian 

Konsep instrumen yang diujikan untuk variabel komitmen 

guru terdiri dari 30 butir soal. Selanjutnya dilakukan uji validitas 

butir yang bertujuan untuk mengetahui valid tidaknya butir 

instrumen. Untuk lebih jelasnya sebaran butir pertanyaan ujicoba 

dan sesudah ujicoba dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 3.1 Kisi-kisi Kuesioner Komitmen Organisasi 

No Indikator 
Nomor 

Butir Ujicoba 

Nomor Butir 

setelah 

Ujicoba 

1 
Penerimaan visi dan 

misi sekolah 
1, 2, 3, 4, 5 1, 2, 3, 4, 5 

2 
Kebanggaan menjadi 

warga sekolah 
6, 7, 8, 9, 10 6, 7, 8, 9, 10 

3 
Perasaan memiliki 

terhadap sekolah 

11, 12, 13, 14, 

15 

11, 12, 13, 

14,  

4 

Melakukan upaya 

terbaik bagi kemajuan 

sekolah 

16, 17, 18, 19, 

20 

15, 16, 17, 

18, 19, 

5 
Keinginan untuk tetap 

berada dalam sekolah 

21, 22, 23, 24, 

25, 26, 27, 28, 

29, 30 

20, 21, 22, 

23, 24, 25, 

26, 27, 28, 

Jumlah 30 28 
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4. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen 

a) Validitas 

Validitas tiap butir instrumen komitmen organisasi guru 

diketahui dengan cara melakukan pengujian dengan 

menganalisis hubungan antara skor tiap butir dan skor total. 

Rumus statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

korelasi product moment Pearson. Analisis dilakukan 

terhadap semua butir instrumen dengan kriteria pengujian 

ditetapkan dengan cara membandingkan nilai r hasil 

perhitungan (rhitung) dengan  tabel harga kritik dari r product 

moment (rtabel) pada alpha 0,05. Butir instrumen dinyatakan 

valid apabia rhitung lebih besar dari rtabel. Selanjutnya jika 

rhitung lebih atau sama dengan rtabel maka butir instrumen 

dinyatakan tidak valid.  

Berdasarkan hasil uji coba instrumen diperoleh nilai 

rhitung  dari 30 butir yang diujicobakan, terdapat dua butir  yang 

tidak valid dengan nilai rhitung < rtabel. Butir tersebut adalah butir 

nomor  14 dan nomor 30.2 Dengan demikian  maka 28  butir  

valid digunakan sebagai instrumen pengumpulan data 

variabel komitmen organisasi guru. 

                                                           
2
 Selengkapnya lihat Lampiran 3A 
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b) Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas dilakukan untuk mendapatkan 

tingkat ketepatan alat pengumpulan data (instrumen) yang 

digunakan. Perhitungan  reliabilitas butir instrumen dilakukan 

pada butir-butir instrumen yang telah dinyatakan valid (sahih), 

kemudian dihitung reliabilitasnya dengan menggunakan 

rumus “Alpha Cronbach” 

Hasil analisis menunjukkan bahwa koofisisen 

reliabilitas instrumen komitmen organisasi sebesar 0,9452.3 

Dengan demikian dapat di simpulkan bahwa instrumen 

komitmen organisasi memiliki koefisien reliabilitas sebesar 

0,9452 yang tergolong sangat baik.  

b.  Dukungan Organisasi 

1. Definisi Konseptual 

Dukungan organisasi adalah tingkat keyakinan karyawan 

terhadap penghargaan organisasi atas kontribusi karyawan dan 

kepedulian organisasi pada kesejahteraannya. Indikator dari 

dukungan organisasi (Perceived Organizational Support/POS) di 

antaranya adalah perlakuan yang adil terhadap karyawan; 

dukungan atasan; penghargaan, dan kondisi pekerjaan.  

                                                           
3
 Selengkapnya lihat Lampiran 3D    
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1. Definisi Operasional 

Dukungan organisasi adalah tingkat keyakinan guru 

terhadap penghargaan sekolah atas kontribusi guru terhadap 

sekolah dan kepedulian sekolah terhadap kesejahteraannya yang 

diukur melalui kuesioner dengan indikator di antaranya adalah 

perlakuan yang adil terhadap guru, dukungan kepala sekolah, 

penghargaan, dan kondisi pekerjaan. 

Instrumen dukungan organisasi disusun dalam bentuk 

kuesioner yang terdiri dari 30 butir pertanyaan. Skor setiap butir 

ditetapkan berdasarkan pilihan responden terhadap 5 alternatif 

respon atau jawaban yang diajukan. Untuk jenis pernyataan 

positif, jawaban “sangat sering” mendapat skor 5, “sering” 

mendapat skor 4, “kadang-kadang” mendapat skor 3, “jarang” 

mendapat skor 2 dan “tidak pernah” mendapat skor 1. Untuk jenis 

pernyataan negatif, jawaban “selalu” mendapat skor 1, “sering” 

mendapat skor 2, “kadang-kadang” mendapat skor 3, “jarang” 

mendapat skor 4, dan “tidak pernah” mendapat skor 5. Sehingga 

jumlah total skor teoretis berkisar antara 35 sampai 150. 

2. Kisi-kisi Instrumen Dukungan Organisasi 

Konsep instrumen yang diujikan untuk variabel dukungan 

organisasi terdiri dari 30 butir soal. Selanjutnya dilakukan uji 

validitas butir yang bertujuan untuk mengetahui valid tidaknya 
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butir instrumen. Untuk lebih jelasnya sebaran butir pertanyaan 

ujicoba dan sesudah ujicoba dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 3.2 Kisi-kisi Kuesioner Dukungan Organisasi  

No. Indikator 
Nomor Butir 

Ujicoba 

Nomor Butir 

setelah 

Ujicoba 

1 
Perlakuan yang adil 

terhadap guru 
1, 2, 3, 4, 5, 6 1, 2, 3, 4, 5, 6 

2 
Dukungan kepala 

sekolah 

7, 8, 9, 10, 11, 

12 
7, 8, 9, 10, 11, 

3 Penghargaan 
13, 14, 15, 16, 

17, 18 

12, 13, 14, 15, 

16, 

4 Kondisi pekerjaan 

19, 20, 21, 22, 

23, 24, 25, 26, 

27, 28, 29, 30 

17, 18, 19, 20, 

21, 22, 23, 24, 

25, 26, 27 

 

Jumlah 30 27 

 

3. Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

a. Validitas 

Validitas tiap butir instrumen dukungan organisasi 

diketahui dengan cara melakukan pengujian dengan 
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menganalisis hubungan antara skor tiap butir dan skor total. 

Rumus statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

korelasi product moment Pearson. Analisis dilakukan 

terhadap semua butir instrumen dengan kriteria pengujian 

ditetapkan dengan cara membandingkan hasil perhitungan 

(rhitung) dengan  tabel harga kritik dari r product moment (rtabel) 

pada alpha 0,05. Butir instrumen dinyatakan valid apabila   

rhitung  lebih besar  dari rtabel dan jika rhitung lebih atau sama 

dengan rtabel maka butir instrumen dinyatakan tidak valid.  

Berdasarkan hasil uji coba instrumen diperoleh nilai 

rhitung  dari 30 butir yang diujicobakan, terdapat  tiga butir  

yang tidak valid dengan nilai rhitung < rtabel. Butir tersebut 

adalah butir nomor  8, nomor 15, dan butir nomor 23.4   

Dengan demikian  maka 27  butir  valid digunakan sebagai 

instrumen pengumpulan data variabel  dukungan organisasi. 

a. Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas dilakukan untuk mendapatkan 

tingkat ketepatan alat pengumpulan data (instrumen) yang 

digunakan. Perhitungan  reliabilitas butir instrumen dilakukan 

pada butir-butir instrumen yang telah dinyatakan valid (sahih), 

                                                           
4
 Selengkapnya lihat Lampiran 3B 
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kemudian dihitung reliabilitasnya dengan menggunakan 

rumus “Alpha Cronbach” 

Hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien reliabilitas 

instrumen dukungan organisasi sebesar 0,9292.5 Dengan 

demikian dapat di simpulkan bahwa instrumen dukungan 

organisasi memiliki koefisien reliabilitas sebesar 0,9292 yang 

tergolong sangat baik.  

 

c.   Stres Kerja 

1. Definisi Konseptual 

Stres kerja adalah situasi pada pada pekerjaan yang 

berakibat negatif atau membahayakan kondisi psikologi dan fisik 

karyawan. Stres kerja memiliki indikator diantaranya: perasaan 

tertekan, kebingungan, konflik, ketegangan emosi, kecemasan, 

dan perilaku mengabaikan pekerjaan.  

4. Definisi Operasional 

Stres kerja adalah respon terhadap rangsangan pada 

pekerjaan yang membahayakan kondisi psikologi dan fisik guru 

yang diukur melalui kuesioner dengan indikator diantaranya: 

perasaan tertekan, kebingungan, konflik, ketegangan emosi, 

kecemasan, dan perilaku mengabaikan pekerjaan.  

                                                           
5
 Selengkapnya lihat Lampiran 3E    
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Instrumen stres kerja kreativitas disusun dalam bentuk 

kuesioner yang terdiri dari 30 butir pertanyaan. Skor setiap butir 

ditetapkan berdasarkan pilihan responden terhadap 5 alternatif 

respon atau jawaban yang diajukan. Untuk jenis pernyataan 

positif, jawaban “sangat sering” mendapat skor 5, “sering” 

mendapat skor 4, “kadang-kadang” mendapat skor 3, “jarang” 

mendapat skor 2 dan “tidak pernah” mendapat skor 1. Untuk jenis 

pernyataan negatif, jawaban “selalu” mendapat skor 1, “sering” 

mendapat skor 2, “kadang-kadang” mendapat skor 3, “jarang” 

mendapat skor 4, dan “tidak pernah” mendapat skor 5. Sehingga 

jumlah total skor teoritis berkisar antara 30 sampai 150. 

5. Kisi-kisi Instrumen 

Instrumen yang diujikan untuk variabel stres kerja terdiri dari 

30 butir soal. Selanjutnya dilakukan uji validitas butir yang 

bertujuan untuk mengetahui valid tidaknya butir instrumen. Untuk 

lebih jelasnya sebaran butir pertanyaan ujicoba dan sesudah 

ujicoba dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 
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Tabel 3.3. Kisi-kisi Instrumen Stres Kerja 

No. Indikator 
Nomor Butir 

Ujicoba 

Jumlah Butir 

setelah 

Ujicoba 

1 Perasaan tertekan  1, 2, 3, 4, 5, 6, 

7, 8 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 

7, 8  

2 Kebingungan 9, 10, 11, 12 9, 10, 11,  

3 Konflik  13, 14, 15, 16,  12, 13, 14, 15   

4 Ketegangan emosi 17, 18, 19, 20, 

21,  

16, 17, 18, 19    

5 Kecemasan 22, 23, 24, 25, 

26 

20, 21, 22, 23,  

6 Perilaku mengabaikan 

pekerjaan 

27, 28, 29, 30 24, 25, 26, 27,  

 

Total butir soal 30 27 

 

6. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

a. Validitas 

Validitas tiap butir instrumen stres kerja diketahui dengan 

cara melakukan pengujian dengan menganalisis hubungan 

antara skor tiap butir dan skor total. Rumus statistik yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi product moment 

Pearson. Analisis dilakukan terhadap semua butir instrumen 

dengan kriteria pengujian ditetapkan dengan cara 

membandingkan hasil perhitungan (rhitung) dengan  tabel harga 

kritik dari r product moment (rtabel) pada alpha 0,05. Butir 
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instrumen dinyatakan valid apabila  rhitung  lebih besar  dari 

rtabel dan jika rhitung lebih atau sama dengan rtabel maka butir 

instrumen dinyatakan tidak valid.  

Berdasarkan hasil uji coba instrumen diperoleh nilai rhitung  

dari 30 butir yang diujicobakan, terdapat  tiga butir  yang tidak 

valid dengan nilai rhitung < rtabel. Butir tersebut adalah butir nomor  

9, nomor 19, dan nomor 22.6 Dengan demikian  maka 27 butir  

valid digunakan sebagai instrumen pengumpulan data variabel  

stres kerja. 

b. Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas dilakukan untuk mendapatkan 

tingkat ketepatan alat pengumpulan data (instrumen) yang 

digunakan. Perhitungan  reliabilitas butir instrumen dilakukan 

pada butir-butir instrumen yang telah dinyatakan valid (sahih), 

kemudian dihitung reliabilitasnya dengan menggunakan rumus 

“Alpha Cronbach” 

Hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien reliabilitas 

instrumen stres kerja sebesar 0,9699.7 Dengan demikian dapat 

di simpulkan bahwa instrumen stres kerja memiliki koefisien 

reliabilitas sebesar 0,9699 yang tergolong sangat baik.  

                                                           
6
 Selengkapnya lihat Lampiran 3C 

7
 Selengkapnya lihat Lampiran 3F    
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F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan perhitungan 

statistika baik dalam pengolahan data penelitian maupun dalam analisis 

data penelitian yang terdiri dari: 

a. Statistika deskriptif yaitu untuk mereduksi data agar lebih mudah 

diinterpretasikan. Karakteristik data yang di analisis meliputi rata-rata, 

modus, median, simpangan baku, tabel dan grafik. 

b. Statistik inferensial yaitu untuk menganalisis data di maksudkan 

untuk menguji persyaratan analisis dan hipotesis yang telah diajukan. 

Sebelum uji hipotesis dilakukan uji persyaratan analisis yaitu uji 

normalitas serta uji signifikansi dan linearitas koefisien regresi. Uji 

normalitas terhadap galat taksiran dilakukan dengan menggunakan 

uji Liliefors. Kemudian dilanjutkan uji signifikansi dan linearitas 

regresi, untuk melihat ada tidaknya hubungan antara variabel 

eksogen ke-1 dan eksogen ke-2 dengan variabel endogen. Semua 

pengujian menggunakan taraf nyata 0,05 dan 0,01. 

c. Teknik statistik analisis jalur digunakan untuk mengetahui pengaruh 

langsung antara variabel X1 terhadap X3, pengaruh langsung X2 

terhadap X3,  pengaruh langsung X1 terhadap X2.  

G. Hipotesis Statistik 

1. Hipotesis Pertama: 

a. H0 :   β31  ≤ 0 
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b. H1 :   β 31  > 0 

β 31 = Koefisien jalur pengaruh dukungan organisasi terhadap 

komitmen organisasi. 

2. Hipotesis Kedua: 

a. H0 :   β 32  > 0 

b. H1 :   β 32  < 0 

β 32    =  Koefisien jalur pengaruh stres kerja terhadap komitmen 

organisasi. 

3. Hipotesis Ketiga: 

a. H0 :   β 21  > 0 

b. H1 :   β 21  < 0 

β 21 = Koefisien jalur pengaruh dukungan organisasi terhadap 

stres kerja. 

Keterangan : 

H0    =  Hipotesis nol 

H1    =  Hipotesis alternatif 

β 31  =  Koefisien jalur untuk variabel X1 dan variabel X3 

β 32  = Koefisien jalur untuk variabel X2 dan variabel X3 

β 21  = Koefisien jalur untuk variabel X1 dan variabel X2
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
A. Deskripsi Data 

Deskripsi data pada bagian ini meliputi data variabel X3 (Komitmen 

Organisasi) sebagai variabel terikat (endogenous), variabel X1 (Dukungan 

Organisasi) dan variabel X2 (Stres Kerja) sebagai variabel bebas 

(eksogenous). Deskripsi data penelitian ketiga variabel tersebut  

dinyatakan dalam skor rata-rata (M), median (Me), modus (Mo), standar 

deviation (SD), sample variance, serta range. Deskripsi masing-masing 

variabel disajikan secara berturut-turut mulai dari variabel X3, X1, dan X2, 

sebagaimana dalam tabel 4 berikut ini.  

Tabel 4.1 Rangkuman Deskripsi Statistik Data Penelitian 

 

No Keterangan X3  X1  X2  

1 Mean  109,37 86,07 112,31 

2 Median 110,00 86,00 113,00 

3 Mode 112,00 87,00 116,00 

4 Standard Deviation 10,36 9,74 9,52 

5 Sample Variance 107,24 94,95 90,70 

6 Range 48 43 40 

7 Minimum 84 62 90 

8 Maximum 132 105 130 

9 Sum 9515 7488 9771 

10 Count 87 87 87 
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1. Komitmen Organisasi (Variabel X3) 

Dari data yang diperoleh di lapangan kemudian diolah secara 

statistik ke dalam daftar distribusi frekuensi. Banyaknya kelas di 

hitung menurut aturan Sturges, diperoleh tujuh kelas dengan nilai 

skor maksimum 132 dan skor minimum 84, sehingga memiliki 

rentang skor sebesar 48. Berdasarkan hasil perhitungan statistik 

deskriptif diperoleh bahwa instrumen komitmen organisasi 

mempunyai nilai rata-rata (mean) sebesar 109,37 dengan nilai 

standar deviasi 10,36, nilai median 110,00 dan nilai modus sebesar 

112,00. Pengelompokkan data dapat terlihat pada tabel distribusi 

frekuensi sebagai berikut:  

Tabel 4.2 Distribusi Frekuensi Skor Variabel Komitmen Organisasi 

No Kelas Interval 
Frekuensi 

Absolut Kumulatif Relatif 

1 84 - 89 6 6 6,9% 

2 90 - 95 2 8 2,29% 

3 96 - 101 7 15 8,04% 

4 102 - 107 19 34 21,84% 

5 108 - 113 30 64 34,48% 

6 114 - 119 6 70 6,9% 

7 120 - 125 12 82 13,8% 

8 126 - 131 4 86 4,6% 

9 132 - 137 1 87 1,15% 

    87  100% 
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Berdasarkan tabel 4.1 di atas, selanjutnya dibuat histogram. 

Ada dua sumbu yang diperlukan dalam pembuatan histogram yakni 

sumbu vertikal sebagai sumbu frekuensi absolut, dan sumbu horizontal 

sebagai sumbu skor perolehan instrumen. Dalam hal ini pada sumbu 

horizontal tertulis batas-batas kelas interval yaitu mulai dari 83,5 

sampai 137,5. Harga-harga tersebut diperoleh dengan jalan 

mengurangkan angka 0,5 dari data terkecil dan menambahkan angka 

0,5 setiap batas kelas pada batas tertinggi. Grafik histogram dari 

sebaran data instrumen komitmen organisasi tersebut seperti tertera 

dalam gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Histogram Variabel Komitmen Organisasi 
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2. Dukungan Organisasi (Variabel X1) 

Data dukungan organisasi mempunyai rentang skor teoretik 

antara 28 sampai 140 dan rentang skor empiris antara 62 sampai 

dengan 105. Hasil perhitungan data diperoleh rata-rata sebesar 

86,07; simpangan baku sebesar 9,74; varians sebesar 94,95; median 

sebesar 86,00; dan modus sebesar 87,00. Data dukungan organisasi 

disajikan dalam bentuk distribusi frekuensi seperti disajikan pada 

tabel 4.3 berikut. 

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Skor Variabel Dukungan Organisasi 

No Kelas Interval 
Frekuensi 

Absolut Kumulatif Relatif 

1 58 - 65 9 9 10,34% 

2 66 - 73 6 15 6,9% 

3 74 - 81 14 29 16,09% 

4 82 - 89 34 63 39,08% 

5 90 - 97 8 71 9,2% 

6 98 - 105 13 84 14,94% 

7 106 - 113 2 86 2,3% 

8 114 - 121 1 87 1,15% 

    87  100% 

 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas, selanjutnya dibuat histogram. 

Ada dua sumbu yang diperlukan dalam pembuatan histogram yakni 

sumbu vertikal sebagai sumbu frekuensi absolut, dan sumbu horizontal 
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sebagai sumbu skor perolehan instrumen. Dalam hal ini pada sumbu 

horizontal tertulis batas-batas kelas interval yaitu: 57,5 sampai 121,5. 

Harga-harga tersebut diperoleh dengan jalan mengurangkan angka 

0,5 dari data terkecil dan menambahkan angka 0,5 setiap batas kelas 

pada batas tertinggi. Grafik histogram dari sebaran data instrumen 

dukungan organisasi tersebut seperti tertera dalam gambar berikut: 

 

Gambar 4.2 Histogram Variabel Dukungan Organisasi  

 
3. Stres Kerja  (Variabel X2) 

Data angket variabel stres kerja mempunyai rentang skor 

teoretik antara 27 sampai 135, dan rentang skor empiris antara 90 

sampai dengan 130. Hasil perhitungan data diperoleh rata-rata 

sebesar 112,31; simpangan baku sebesar 9,52; varians sebesar 

Batas Nyata X1 

F
re

k
u

e
n

s
i 
A

b
s
o

lu
t 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

           57,5         65,5      73,5        81,5       89,5      97,5      105,5     113,5     121,5   

Batas Nyata X1 



 

61 

 
 

90,70; median sebesar 113,00; dan modus sebesar 116,00. 

Selanjutnya data stres kerja disajikan dalam bentuk distribusi frekuensi 

seperti disajikan pada tabel 4.4 berikut. 

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Skor Variabel Stres Kerja 

No Kelas Interval 
Frekuensi 

Absolut Kumulatif Relatif 

1 90 - 95 3 3 3,45% 

2 96 - 101 11 14 12,64% 

3 102 - 107 10 24 11,49% 

4 108 - 113 20 44 22,99% 

5 114 - 119 27 71 31,03% 

6 120 - 125 5 76 5,75% 

7 126 - 131 11 87 12,64% 

    87  100% 

 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, selanjutnya dibuat histogram. 

Ada dua sumbu yang diperlukan dalam pembuatan histogram yakni 

sumbu vertikal sebagai sumbu frekuensi absolut, dan sumbu horizontal 

sebagai sumbu skor perolehan instrumen. Dalam hal ini pada sumbu 

horizontal tertulis batas-batas kelas interval yaitu mulai dari 89,5 

sampai 131,5. Harga-harga tersebut diperoleh dengan jalan 

mengurangkan angka 0,5 dari data terkecil dan menambahkan angka 

0,5 setiap batas kelas pada batas tertinggi. Grafik histogram dari 
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sebaran data instrumen stres kerja tersebut seperti tertera dalam 

gambar  berikut: 

 

Gambar 4.3 Histogram Variabel Stres Kerja 

 
B. Pengujian Persyaratan Analisis 

Penggunaan statistik parametris bekerja dengan asumsi bahwa 

data setiap variabel penelitian yang dianalisis membentuk distribusi 

normal. Proses pengujian persyaratan analisis dalam penelitian ini 

merupakan syarat yang harus dipenuhi agar penggunaan teknis regresi 

yang termasuk pada kelompok statistik parametris dapat diterapkan untuk 

keperluan pengujian hipotesis. 

Syarat analisis jalur (path analysis) adalah estimasi antara variabel 

eksogen terhadap variabel endogen bersifat linear, dengan demikian 
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persyaratan yang berlaku pada analisis regresi dengan sendirinya juga 

berlaku pada persyaratan analisis jalur. Persyaratan yang harus dipenuhi 

dalam analisis jalur adalah bahwa sampel penelitian berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal dan pengaruh antara variabel-variabel dalam 

model haruslah signifikan dan linear. Berkaitan dengan hal tersebut, 

sebelum dilakukan pengujian model, terlebih dahulu dilakukan pengujian 

terhadap ketiga persyaratan yang berlaku dalam analisis jalur tersebut. 

Pengujian analisis yang dilakukan adalah : 

1) Uji Normalitas 

2) Uji Signifikansi dan Linearitas Koefisien Regresi 

 

1. Uji Normalitas 

Data yang digunakan dalam menyusun model regresi harus 

memenuhi asumsi bahwa data tersebut berasal dari populasi yang 

berdistribusi normal. Asumsi normalitas pada dasarnya menyatakan 

bahwa dalam sebuah model regresi, galat taksiran regresi harus 

berdistribusi normal. Uji asumsi tersebut dalam penelitian ini 

dilaksanakan dengan menguji normalitas data dari ketiga galat 

taksiran penelitian yang akan dianalisis. 

Pengujian persyaratan normalitas dilakukan dengan 

menggunakan teknik uji Liliefors. Kriteria pengujian tolak Ho 

menyatakan bahwa skor berdistribusi normal adalah, jika Lhitung lebih 
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kecil dibandingkan dengan Ltabel, dalam hal lainnya Ho tidak dapat 

diterima. Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa IF(Zi) – S(Zi)I 

maksimum yang disimpulkan dengan Lhitung untuk ketiga galat 

taksiran regresi lebih kecil dari nilai Ltabel, batas penolakan Ho yang 

tertera pada tabel Liliefors. Kriteria pengujiannya adalah sebagai 

berikut: 

H0  :  Data berdistribusi normal, jika nilai Lhitung ≤ nilai Ltabel 

H1  : Data tidak berdistribusi normal, jika nilai Lhitung > nilai Ltabel 

Berdasarkan hal tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

semua hipotesis nol (Ho) yang berbunyi sampel berasal dari populasi 

berdistribusi normal tidak dapat ditolak, dengan kata lain bahwa 

semua sampel yang terpilih berasal dari populasi yang berdistribusi 

normal. Hasil perhitungan pengujian normalitas tertera pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.5 Hasil Pengujian Normalitas Galat Taksiran 

Galat Taksiran 

Regresi 
N Lhitung 

Ltabel 
Keterangan 

α = 5% 

X3 atas X1 87 0,0729 0,0950 Normal 

X3 atas X2 87 0,0537 0,0950 Normal 

X2 atas X1 87 0,0667 0,0950 Normal 
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Berdasarkan harga-harga Lhitung dan Ltabel di atas dapat 

disimpulkan pasangan semua data dari instrumen baik komitmen 

organisasi (X3) atas dukungan organisasi (X1), komitmen organisasi 

(X3) atas stres kerja (X2), dan stres kerja (X2) atas dukungan 

organisasi (X1) berasal dari sampel yang berdistribusi normal. 

 
2. Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi 

Pengujian hipotesis penelitian dilaksanakan dengan 

menggunakan teknik analisis regresi dan korelasi. Analisis regresi 

digunakan untuk memprediksi model hubungan sedangkan analisis 

korelasi digunakan untuk mengetahui kadar pengaruh antar variabel 

penelitian. 

Pada tahap permulaan pengujian hipotesis adalah menyatakan 

pengaruh antara masing-masing variabel bebas (eksogen) dengan 

variabel terikat (endogen) dalam bentuk persamaan regresi 

sederhana. Persamaan tersebut ditetapkan dengan menggunakan 

data hasil pengukuran yang berupa pasangan variabel eksogen 

dengan variabel endogen sedemikian rupa sehingga model 

persamaan regresi merupakan bentuk hubungan yang paling cocok. 

Sebelum menggunakan persamaan regresi dalam rangka mengambil 

kesimpulan dalam pengujian hipotesis, model regresi yang diperoleh 

diuji signifikansi dan kelinearannya dengan menggunakan uji F dalam 
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tabel ANAVA. Kriteria pengujian signifikansi dan linearitas model 

regresi ditetapkan sebagai berikut : 

Regresi signifikan : Fhitung ≥ Ftabel pada baris regresi 

Regresi linear : Fhitung < Ftabel pada baris tuna cocok 

Pada tahap selanjutnya adalah melakukan analisis 

korelasional dengan meninjau kadar dan signifikansi hubungan 

antara pasangan variabel eksogen dengan variabel endogen. Kadar 

hubungan di uji dengan menggunakan nilai koefisien korelasi 

“Product Moment Pearson (r)” dan nilai koefisien determinasi (r²). 

Tingginya nilai dari kedua koefisien tersebut menunjukkan tingginya 

pengaruh atau korelasi antara variabel yang dianalisis. 

 

a. Uji Signifikansi dan Linearitas Koefisien Regresi Komitmen 

Organisasi (X3) atas Dukungan Organisasi (X1) 

Dari data hasil perhitungan untuk penyusunan model 

persamaan regresi antara komitmen organisasi dengan 

dukungan organisasi pada lampiran 6 diperoleh konstanta regresi 

a = 40,2457 dan koefisien regresi b = 0,8031. Dengan demikian 

hubungan model persamaan regresi sederhana adalah 3X̂  = 

40,2457 + 0,8031X1. Sebelum model persamaan regresi tersebut 

dianalisis lebih lanjut dan digunakan dalam menarik kesimpulan, 
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terlebih dahulu dilakukan uji signifikansi dan linearitas persamaan 

regresi. Hasil perhitungan uji signifikansi dan linearitas disusun 

pada tabel ANAVA seperti pada tabel 4.6. 

Tabel 4.6 ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Komitmen 

Organisasi dan Dukungan Organisasi 3X̂ = 40,2457 

+ 0,8031X1 

 

Sumber  Dk 

Jumlah 

Kuadrat 

(JK) 

Rata-rata Jumlah 

Kuadrat (RJK) 

Fhitung 

Ftabel  

α = 0,05 α = 0,01 

Total  87 1049857     

Regresi a 1 1040634,77 1040634,77    

Regresi b/a 1 5266,572 5266,572 113,169 ** 3,953 6,943 

Residu 85 3955,658 46,537    

Tuna Cocok 30 1429 47,663 1,038 
ns 

1,666 2,060 

Galat  55 2525,757 45,923    

 
Keterangan : 
**   :  Regresi sangat signifikan (Fhitung 113,169 > Ftabel 6,943) 
ns   :  Regresi berbentuk linear (Fhitung 1,038 < Ftabel 1,666) 
dk   :  Derajat kebebasan 
JK   :  Jumlah kuadrat 
RJK  :  Rata-rata jumlah kuadrat 
 

Persamaan regresi 3X̂  = 40,2457 + 0,8031X1, untuk uji 

signifikansi diperoleh Fhitung = 113,169 lebih besar daripada Ftabel      

6,943 pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan 

regresi dinyatakan sangat signifikan.  
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Untuk uji linearitas berdasarkan RJK Tuna Cocok dan RJK 

galat diperoleh Fhitung = 1,038 lebih kecil dari pada Ftabel = 1,666 

pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik yang 

terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual 

dapat dilihat pada gambar 4.4. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar  4.4 Diagram pencar pengaruh dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasi dengan persamaan 

regresi 3X̂ = 40,2457 + 0,8031X1 

 

b. Uji Signifikansi dan Linearitas Koefisien Regresi Komitmen 

Organisasi (X3) atas Stres Kerja (X2) 

Dari data hasil perhitungan untuk penyusunan model 

persamaan regresi antara komitmen organisasi dengan stres kerja   

3X̂ = 40,2457 + 0,8031X1 
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pada lampiran 6, diperoleh konstanta regresi a = 197,063 dan 

koefisien regresi b = -0,7808. Dengan demikian hubungan model 

persamaan regresi sederhana adalah 3X̂  = 197,063 – 0,7808X2. 

Sebelum model persamaan tersebut dianalisis lebih lanjut untuk 

digunakan dalam menarik kesimpulan, terlebih dahulu dilakukan uji 

signifikansi dan linearitas persamaan regresi. Hasil perhitungan uji 

signifikansi dan linearitas disusun pada tabel ANAVA seperti 

terlihat pada tabel 4.7. 

Tabel 4.7 ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Komitmen 

Organisasi dan Stres Kerja 3X̂ = 197,0 - 0,780X2 

Sumber Dk 
Jumlah 

Kuadrat (JK) 

Rata-rata Jumlah 

Kuadrat (RJK) 
Fhitung 

Ftabel 

α = 0,05 α = 0,01 

Total 87 1049857     

Regresi a 1 1040634,77 1040634,77    

Regresi b/a 1 4755,96 4755,96 90,513 ** 3,953 6,943 

Residu 85 4466,27 52,544    

Tuna Cocok 31 2031,230 65,524 1,453 
ns 

1,663 2,055 

Galat 54 2435,039 45,093    

 
Keterangan: 
** :  Regresi sangat signifikan (Fhitung 90,513 > Ftabel 6,943) 
ns :  Regresi berbentuk linear (Fhitung 1,453 < Ftabel 1,663) 
dk :  Derajat kebebasan 
JK :  Jumlah kuadrat 
RJK :  Rata-rata jumlah kuadrat 
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Persamaan regresi 3X̂  = 197,063 – 0,7808X2, untuk uji 

signifikansi   diperoleh Fhitung = 90,513  lebih besar dari Ftabel 6,943 

pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan regresi 

dinyatakan sangat signifikan.  

Untuk uji linearitas berdasarkan RJK Tuna Cocok dan RJK 

galat diperoleh Fhitung sebesar 1,453 lebih kecil dari Ftabel 1,663 pada 

α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik yang terestimasi 

membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat 

pada gambar 4.5. 

 

Gambar  4.5 Diagram pencar pengaruh stres kerja terhadap 

komitmen organisasi dengan persamaan regresi    

3X̂ = 197,0 - 0,780X2 

 

3X̂ = 197,0 - 0,780X2 
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c. Uji Signifikansi dan Linearitas Koefisien Regresi Stres Kerja   

(X2) atas Dukungan Organisasi (X1) 

Dari data hasil perhitungan untuk penyusunan model 

persamaan regresi antara dinamika dengan dukungan organisasi    

pada lampiran 6 diperoleh konstanta regresi a = 176,311 dan 

koefisien regresi b = -0,7436. Dengan demikian hubungan model 

persamaan regresi sederhana adalah 2X̂  = 176,311 - 0,7436X1. 

Sebelum model persamaan regresi tersebut dianalisis lebih lanjut 

dan digunakan dalam menarik kesimpulan, terlebih dahulu 

dilakukan uji signifikansi dan linearitas persamaan regresi. Hasil 

perhitungan uji signifikansi dan linearitas disusun pada tabel 

ANAVA seperti pada tabel 4.8. 

Tabel 4.8 ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Stres Kerja  

dan Dukungan Organisasi 2X̂  = 176,311 - 0,7436X1 

Sumber Dk 
Jumlah 

Kuadrat (JK) 

Rata-rata Jumlah 

Kuadrat (RJK) 
Fhitung 

Ftabel 

α = 0,05 α = 0,01 

Total 87 1105185     

Regresi a 1 1097384,38 1097384,38    

Regresi b/a 1 4514,986 4514,986 116,80 ** 3,953 6,943 

Residu 85 3285,634 38,655    

Tuna Cocok 30 1361,448 45,382 1,297 
ns 

1,666 2,060 

Galat 55 1924 34,985    

Keterangan : 
** :  Regresi sangat signifikan (Fhitung 116,80 > Ftabel 6,943) 
ns :  Regresi berbentuk linear (Fhitung 1,297 < Ftabel 1,666) 
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dk :  Derajat kebebasan 
JK :  Jumlah kuadrat 
RJK :  Rata-rata jumlah kuadrat 
 

Persamaan regresi 2X̂  = 176,311 - 0,7436X1, untuk uji 

signifikansi diperoleh Fhitung = 116,80 lebih besar dari pada Ftabel = 

6,943 pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan regresi 

dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas berdasarkan RJK 

Tuna Cocok dan RJK galat diperoleh Fhitung = 1,297 lebih kecil 

daripada Ftabel = 1,666 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka 

sebaran titik yang terestimasi membentuk garis linear dapat 

diterima seperti terlihat pada gambar 4.6.    

 

Gambar  4.6 Diagram pencar pengaruh dukungan organisasi 

terhadap stres kerja dengan persamaan regresi        

2X̂  = 176,311 - 0,7436X1 

2X̂  = 176,311 - 0,7436X1 
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Keseluruhan hasil uji signifikansi dan linearitas regresi 

dirangkum pada tabel berikut ini. 

Tabel  4.9 Rangkuman Hasil Uji Signifikansi dan Uji Linearitas 

Regresi 

Reg Persamaan 

Uji Regresi Uji Linearitas 

Kesimpulan 
Fhitung 

Ftabel 
Fhitung 

Ftabel 

α=0,01 α=0,05 

X3 

atas 

X1 
3

X̂  = 40,25 + 0,80X1 113,17 ** 6,94  1,038
ns 

1,67 
Sangat Signifikan/ 

Regresi Linear 

X3 

atas 

X2 
3

X̂  = 197,06 + 0,78X2 90,51 ** 6,94 1,453 
ns 

1,67 
Sangat Signifikan/ 

Regresi Linear 

X2 

atas 

X1 
2

X̂  = 176,31 + 0,74X1 116,80 ** 6,94 1,297 
ns 

1,67 
Sangat Signifikan/ 

Regresi Linear 

Keterangan :  
Reg :  Regresi 
**  :  Sangat signifikan 
ns  :  Non signifikan (regresi linear) 
 
 

C. Pengujian Hipotesis 

Dari hasil analisis data dan proses perhitungan pada lampiran 6, 

dapat dibuat matriks koefisien korelasi sederhana sebagai berikut :  

Tabel 4.10  Matriks Koefisien Korelasi Sederhana Antarvariabel 

Matrik 
Koefisien Korelasi 

X1 X2 X3 

X1 1,000 - 0,761 0,756 

X2  1,000 -0,718 

X3   1,000 
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Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa koefisien korelasi antara 

dukungan organisasi dan stres kerja adalah sebesar -0,761 dan 

koefisien korelasi antara dukungan organisasi dan komitmen 

organisasi sebesar 0,756. Sedangkan koefisien korelasi antara stres 

kerja dan komitmen organisasi adalah sebesar -0,718. 

Setelah koefisien korelasi masing–masing variabel diperoleh, 

dilakukan penghitungan koefisien jalur dengan mensubstitusikan nilai 

koefisien korelasi ke dalam persamaan rekrusif yang telah ditentukan 

sebelumnya. Dengan menggunakan penghitungan matriks determinan 

diperoleh nilai koefisien masing–masing jalur. Koefisien jalur untuk 

dukungan organisasi dan stres kerja adalah sebesar -0,761 dan 

koefisien jalur untuk dukungan organisasi dan komitmen organisasi  

sebesar 0,497. Sedangkan koefisien jalur untuk stres kerja dan 

komitmen organisasi adalah sebesar -0,340. 

Selanjutnya dilakukan penghitungan nilai thitung berdasarkan 

koefisien jalur untuk mengetahui signifikansi pengaruh yang diberikan 

oleh masing–masing variabel eksogen kepada variabel endogen.   

1. Hipotesis Pertama: pengaruh langsung positif dukungan 

organisasi terhadap komitmen organisasi.  

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : 31 < 0 
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Hi : 31 > 0 

Ho ditolak, jika thitung > ttabel. 

Dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung 

dukungan organisasi (X1) terhadap komitmen organisasi (X3), nilai 

koefisien jalur sebesar 0,497 dimana nilai koefisien thitung sebesar 

4,794 dan nilai ttabel untuk α = 0,01 sebesar 2,64. Oleh karena nilai 

koefisien thitung lebih besar dari pada nilai ttabel maka dengan 

demikian Ho ditolak dan Hi diterima yaitu bahwa dukungan 

organisasi (X1) berpengaruh secara langsung positif terhadap 

komitmen organisasi (X3) dapat diterima. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi dipengaruhi secara langsung positif oleh dukungan 

organisasi.  

2. Hipotesis Kedua: pengaruh langsung negatif stres kerja 

terhadap komitmen organisasi.  

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : 32 > 0 

Hi : 32 < 0 

Ho ditolak , jika thitung <  -ttabel.  

Dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung 

stres kerja (X2) terhadap komitmen organisasi (X3), nilai koefisien 



 

76 

 
 

jalur sebesar -0,34 dan nilai koefisien thitung sebesar -3,28 

sedangkan nilai koefisien -ttabel untuk α = 0,01 sebesar -2,64. Oleh 

karena nilai koefisien thitung lebih kecil daripada nilai koefisien -ttabel 

maka Ho ditolak dan Hi diterima, dengan demikian stres kerja (X2) 

berpengaruh secara langsung negatif terhadap komitmen 

organisasi (X3) dapat diterima. 

Hasil analisis hipotesis kedua menghasilkan temuan bahwa 

Stres kerja berpengaruh secara langsung negatif terhadap 

komitmen organisasi. Berdasarkan hasil temuan tersebut dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi secara 

langsung negatif oleh stres kerja.  

3. Hipotesis Ketiga: pengaruh langsung negatif dukungan 

organisasi terhadap stres kerja.  

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : 21 > 0 

Hi : 21 < 0 

Ho ditolak, jika thitung < -ttabel. 

Dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung 

Dukungan organisasi (X1) terhadap stres kerja (X2), nilai koefisien jalur 

sebesar -0,761 dimana nilai koefisien thitung sebesar -10,808. Nilai 

Koefisien -ttabel untuk α = 0,01 sebesar -2,64. Oleh karena nilai 



 

77 

 
 

koefisien thitung lebih kecil dari pada nilai -ttabel maka dengan demikian 

Ho ditolak dan Hi diterima yaitu bahwa Dukungan organisasi (X1) 

berpengaruh secara langsung negatif terhadap stres kerja (X2) dapat 

diterima. 

Hasil analisis hipotesis pertama memberikan temuan bahwa 

Dukungan organisasi berpengaruh secara langsung negatif terhadap 

stres kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja  

dipengaruhi secara langsung oleh dukungan organisasi.    

Tabel 4. 11  Rangkuman Hasil Pengujian Hipotesis yang Diajukan 

 

Hipotesis Uji Statistik Keputusan Kesimpulan 

Dukungan organisasi 

berpengaruh langsung 

positif terhadap komitmen 

organisasi 

Ho : 31 < 0 

H1 : 31 > 0 

Ho ditolak berpengaruh 

langsung 

Stres kerja berpengaruh 

langsung negatif 

terhadap komitmen 

organisasi 

Ho : 32 > 0 

H1 : 32 < 0 

Ho ditolak berpengaruh 

langsung 

Dukungan organisasi 

berpengaruh langsung 

negatif terhadap stres 

kerja 

Ho : 21 > 0 

H1 : 21 < 0 

Ho ditolak berpengaruh 

langsung 

 
Hasil penghitungan analisis jalur berdasarkan model empiris 

dalam penelitian ini dapat dirangkum dalam gambar sebagai berikut:  
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Gambar 4.7. Model Empiris Antarvariabel. 

 
 

D. Pembahasan  Hasil Penelitian 

 Pada bagian ini membahas tentang hasil penelitian yang telah 

dilakukan terkait dengan pencapaian hasil presentase setiap variabel 

sehingga hasil penelitian ini dapat dideskripsikan secara komprehensif, 

sebagai berikut: 

 
1. Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi. 

Pengujian hipotesis pertama menyimpulkan bahwa dukungan 

organisasi berpengaruh langsung positif terhadap komitmen 

organisasi dengan nilai koefisien korelasi r13 = 0,756 dan nilai 

koefisien jalur (p31)  = 0,497. 

Adanya pengaruh langsung positif menunjukkan bahwa 

semakin tinggi  dukungan organisasi akan memberikan dampak pada 

komitmen organisasi guru yang semakin tinggi. Demikian pula 

 r13  = 0,756 
 p31 = 0,497  

r23  = -0,718 
p32 = -0,340 

r12   = -0,761 
p21 = -0,761  
 
   

X1 

X3 

X2 
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sebaliknya, jika dukungan organisasi rendah akan memberikan 

dampak menurunnya  komitmen organisasi guru.  

Temuan dalam penelitian ini  mendukung teori yang 

mendasarinya bahwa dukungan organisasi berpengaruh langsung 

positif terhadap komitmen organisasi guru. Diantaranya Steve M. Jex 

menyatakan sebagai berikut: 

Organizations may impact employees’ feelings of commitment 
during the socialization process, as well as through other 
human resources management policies. In general, human 
resources management practices that convey a high level of 
organizational support tend to be associated with high levels of 
affective and normative commitment.1 
 
Organisasi mempengaruhi perasaan karyawan tentang 

komitmennya selama proses sosialisasi serta melalui kebijakan 

manajemen sumber daya manusia lainnya. Secara umum, praktek 

sumber daya manusia yang menunjukkan tingkat dukungan 

organisasi yang tinggi cenderung terkait dengan tingkat komitmen 

afektif dan normatif yang tinggi. Dengan kata lain komitmen 

organisasi dipengaruhi oleh seberapa besar karyawan merasakan 

dukungan organisasi yang diterimanya.   

Sedangkan Rhoades dan Eissenberger menyatakan sebagai 

berikut: 

                                                           
1
   Steve M. Jex, Organizational Psychology: a Scientist-Practitioner Approach (New Jersey: 

John Wiley & Sons, Inc., 2008), h. 165. 
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POS (Perceived Organizational Support, ed) create a felt 
obligation to care about the organization’s welfare and help the 
organization reach its objective. Employees could fullfill this 
indebtedness through greater AC (affective commitment, ed) 
and increased efforts to aid the organizations.2 
  
Dukungan organisasi menciptakan suatu perasaan kewajiban 

terhadap kemajuan organisasi dan membantu pencapaian tujuan-

tujuan organisasi. Karyawan akan mengisi perasaan “hutang” ini 

dengan komitmen organisasi dan usaha yang lebih besar untuk 

membantu organisasi. Semakin besar dukungan organisasi yang 

dirasakan oleh karyawan atau anggota organisasi maka mereka pun 

akan memberikan komitmennya yang lebih besar pula pada 

organisasi.   

Dukungan organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan di sebutkan pula oleh Levy dengan mengutip 

Meyer, 2002 sebagai berikut, “organizational support has been found 

to be one of the strongest predictors of affective and normative 

commitment.”3 Dukungan organisasi telah ditemukan sebagai salah 

satu variabel pengaruh yang paling kuat terhadap komitmen normatif 

dan afektif. 

                                                           
2
   Linda Rhoades and Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A Review of 

the Literature”, Journal of Applied Psychology, 2002, Vol. 87, No. 4, h. 701. 
3
  Paul Levy, Industrial /Organizational Psychology: Understanding the Workplace (New 

York: Worth Publishers, 2010), h. 280.  
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Berdasarkan hasil temuan dan teori yang dikemukakan maka 

dapat disimpulkan bahwa besarnya komitmen organisasi dari individu 

terhadap organisasinya tidak lepas dari besarnya dukungan 

organisasi yang dirasakannya. Artinya tinggi atau besarnya komitmen 

individu dalam organisasi dapat dibangun dengan meningkatkan 

dukungan organisasi. 

 

2. Pengaruh Stres Kerja  terhadap Komitmen Organisasi 

Pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa stres kerja berpengaruh langsung negatif terhadap komitmen 

organisasi dengan nilai koefisien korelasi r23 = -0,718 dan nilai 

koefisien jalur (p32) = -0,340.  

Terdapatnya pengaruh langsung negatif menunjukkan bahwa 

menurunnya stres kerja akan memberikan dampak pada peningkatan 

komitmen organisasi guru. Demikian pula sebaliknya, jika stres kerja 

tinggi akan memberikan dampak yang pada penurunan komitmen 

organisasi pada guru. Dengan demikian, temuan dalam penelitian ini   

relevan dengan teori yang mendasarinya bahwa stres kerja  

berpengaruh  terhadap komitmen organisasi guru, diantaranya 

adalah: 

Colquitt mengatakan bahwa, “people who works at jobs that 

they know are causing them to feel constantly sick and exhausted will 
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likely dissatisfied with their jobs and feel less desire to stay with the 

organization  and more desire to consider alternatives.4 Karyawan 

yang bekerja di tempat dimana mereka merasa dapat sakit dan 

“habis” dapat tidak puas terhadap pekerjaannya dan kurang memiliki 

keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi tetapi lebih banyak 

memiliki niat untuk mencari alternatif di tempat lain. Karyawan yang 

merasakan stres memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah yang 

sangat berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan. Oleh 

karena itu stres kerja dapat mengurangi komitmen organisasi 

karyawan.  

Sedangkan Fairbrother dan Warn (2003) menyatakan sebagai 

berikut, “occupational stress is strongly associated with important 

organizational outcomes as reduced job satisfaction and 

organizational commitment or high employee withdrawal behavior”.5 

Stres kerja sangat terkait dengan hasil organisasi yang penting 

karena mengurangi kepuasan kerja dan komitmen organisasi atau 

perilaku penarikan diri karyawan yang tinggi.  

Walter C. Borman, dkk. dalam Handbook of Psychology 

mengatakan sebagai berikut: 
                                                           
4
  Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine, dan Michael J. Wesson, Organizational Behavior: 

Improving Performance and Commitment in the Workplace (New York: McGraw-Hill/Irwin, 
2011), h. 159 

5
  Cristiana Catalina Cicei, “Occupational Stress and Organizational Commitment in 

Romanian Public Organizations”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 33, 2012, h. 
1078. 
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In a meta-analysis on organizational commitment, Mathieu and 
Zajac (1990) reported mean weighted corrected correlations 
between role stressors (role overload, role conflict, role 
ambiguity) and various aspects of organizational commitment 
ranging between r = -0,206 and r = 0,271. Thus, individuals 
perceiving a more stressful work situation reported lower 
organizational commitment.6 
 

Dalam meta-analisis terhadap komitmen organisasi, Mathieu dan 

Zajac (1990) melaporkan besarnya rata-rata korelasi yang terkoreksi 

antara  stressor peran (kelebihan peran, konflik peran, ketidakjelasan 

peran) dan berbagai aspek komitmen organisasi berkisar antara r = -

0.206 dan r = -0.271. Dengan demikian, individu yang merasakan 

situasi kerja lebih stres dilaporkan memiliki komitmen organisasi yang 

lebih rendah. 

Dari hasil temuan dan teori yang dikemukakan maka dapat 

disimpulkan stres kerja  merupakan salah satu faktor yang 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi guru di sekolah. Hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa meningkatnya stres kerja yang 

dialami oleh guru di sekolah dapat mendorong pada penurunan 

komitmen organisasi pada guru tersebut. 

 

 

 

                                                           
6
  Walter C. Borman, Daniel R. Ilgen, dan Richard J. Klimoski, Handbook of psychology 

Volume 12: Industrial and Organizational Psychology (New Jersey: John Wiley & Sons, 
Inc, 2003), h. 473. 
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3.  Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Stres Kerja  

  Pengujian hipotesis ketiga dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa dukungan organisasi berpengaruh langsung negatif terhadap 

stres kerja nilai koefisien korelasi r12 dan nilai koefisien jalur (p21) = -

0,761. Adanya pengaruh langsung negatif menunjukkan bahwa 

semakin tinggi atau besar dukungan organisasi memberikan dampak 

pada menurunnya stres kerja. Demikian pula sebaliknya, jika 

dukungan organisasi rendah memberikan dampak pada 

meningkatnya stres kerja .  

Dengan demikian, temuan dalam penelitian ini  mendukung 

teori yang mendasarinya bahwa dukungan organisasi berpengaruh 

langsung negatif terhadap stres kerja, diantaranya George dan Jones 

mengatakan sebagai berikut: 

Feeling and knowing that an organization cares about and is 
committed to its members are likely to help reduce employees’ 
stressful feelings and emotions. Research has found, for 
example, that nurses who perceive highlevels of organizational 
support are less likely to experience negative feelings and 
emotions when they take care of AIDS patients.7 
 

Karyawan yang merasa dan mengetahui bahwa organisasi peduli dan 

berkomitmen untuk anggotanya cenderung untuk membantu 

mengurangi perasaan stres dan emosi para karyawan. Diketahui 

bahwa perawat yang merasa tinggi tingkat dukungan organisasi 

                                                           
7
   Jennifer M. George dan Gareth R. Jones, Understanding  and Managing Organizational 

Behavior (New Jersey: Pearson Education, Inc., 2012), h. 88. 
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cenderung kurang mengalami perasaan negatif dan emosi ketika 

mereka mengurus pasien AIDS. Sedangkan Levy menyebutkan 

bahwa, “employees who worked in a “political” environment felt very 

little organizational support and tended to be stressed at work.”8 

Karyawan yang bekerja dalam suatu lingkungan “politik” yang 

merasakan sangat sedikitnya dukungan organisasi cenderung 

menjadi stress dalam bekerja.  

Berdasarkan hasil temuan dan teori yang dikemukakan maka 

dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan oleh 

individu dalam organisasi akan dirasakan sebagai bentuk kepedulian 

dari organisasi yang akan membuat kebutuhan emosionalnya 

terpenuhi. Individu tersebut akan mempunyai perasaan nyaman 

dalam bekerja, tidak tertekan oleh kondisi dan tuntutan kerja, dan 

memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan kerja. Dengan 

demikian dukungan organisasi merupakan salah satu faktor yang 

berpengaruh secara negatif terhadap stres kerja. Dukungan 

organisasi yang memadai dapat menurunkan stres kerja individu 

dalam organisasi tersebut. 

 

 

 

                                                           
8
  Paul Levy, Industrial/Organizational Psycholog: Understanding the Workplace (New York: 

Worth Publishers, 2010), h. 262. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

 
A. Kesimpulan 

Berdasarkan temuan penelitian yang sudah dibahas, dapat 

disimpulkan bahwa: 

1.   Dukungan organisasi berpengaruh langsung positif terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa dukungan organisasi yang 

tinggi menyebabkan peningkatan komitmen organisasi guru SMA 

Negeri di Kabupaten Pandeglang. 

2.   Stres kerja berpengaruh langsung negatif terhadap komitmen 

organisasi. Hal ini berarti bahwa penurunan stres kerja menyebabkan 

peningkatan komitmen organisasi guru SMA Negeri di Kabupaten 

Pandeglang. 

3.   Dukungan organisasi berpengaruh langsung negatif terhadap stres 

kerja. Hal ini berarti bahwa dukungan organisasi yang tinggi dapat 

menyebabkan penurunan stres kerja guru SMA Negeri di Kabupaten 

Pandeglang. 

 
B. Implikasi 

Berdasarkan temuan dan kesimpulan hasil penelitian, implikasi 

hasil  penelitian ini diarahkan pada upaya peningkatan komitmen 

86 
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organisasi melalui variabel dukungan organisasi dan stres kerja sebagai 

berikut: 

1.   Upaya meningkatkan komitmen organisasi melalui peningkatan 

dukungan organisasi.  

Upaya yang dapat dilakukan di antaranya sekolah sebagai 

suatu organisasi pendidikan harus terus meningkatkan perannya 

sebagai organisasi yang peduli dan memperhatikan kebutuhan guru. 

Pihak yang paling merepresentasikan sekolah sesuai kewenangan 

yang dimilikinya harus berusaha maksimal dan tanpa dituntut oleh 

guru membantu dan peduli terhadap apa yang menjadi kebutuhan 

guru di sekolah di antaranya kebutuhan akan dukungan atasan, 

perlakuan yang adil, penghargaan, dan kondisi pekerjaan yang baik. 

Kepala sekolah sebagai atasan langsung guru harus membantu 

kesulitan yang dihadapi oleh guru terutama dalam pekerjaan sekolah 

dan memberikan perlakuan yang setara terhadap guru. Penghargaan 

kepada guru bukan hanya dalam berbentuk pujian, sejumlah uang 

atau penghargaan eksternal lain, tetapi juga dalam bentuk promosi 

sehingga guru dapat melakukan aktualisasi diri. Penghargaan juga 

dapat berupa kesempatan untuk mengikuti pengembangan diri 

seperti pelatihan, seminar-seminar pengembangan kepribadian, 

workshop metode mengajar, dan lomba guru berprestasi.   
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2.   Upaya meningkatkan komitmen organisasi melalui penurunan stres 

kerja.  

Upaya yang dapat dilakukan di antaranya sekolah diharuskan 

mampu memberikan manajemen stres yang baik dengan mengurangi 

perasaan tertekan para guru, kebingungan, cemas, ketegangan 

emosi serta perilaku pengabaian terhadap pekerjaannya. Dukungan 

dari atasan untuk menyediakan fasilitas sarana dan prasarana yang 

memadai sangat penting. Selain itu penciptaan suasana saling 

dukung antara sesama rekan kerja guru sangat diperlukan untuk 

menciptakan situasi kerja yang menyenangkan. Panduan dan 

pembagian tugas kerja yang jelas juga dibutuhkan untuk menghindari 

konflik. Sekolah juga harus menciptakan sistem penghargaan yang 

memadai yang dapat mengurangi kecemasan terhadap prospek 

pekerjaan para guru.  

 
C. Saran 

Berdasarkan uraian pada kesimpulan dan implikasi penelitian, 

maka berikut ini di kemukakan beberapa saran untuk meningkatkan 

komitmen organisasi guru SMA Negeri di Kabupaten Pandeglang 

Propinsi Banten antara lain: 

1. Bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Pandeglang hendaknya terus 

meningkatkan kapasitas sekolah untuk menjadi organisasi yang 
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efektif dalam mencapai visi pendidikan. Kemampuan sekolah dalam 

meningkatkan dukungan organisasi terhadap guru dan menurunkan 

tingkat stres kerja agar guru memiliki komitmen organisasi yang tinggi 

harus didukung pula oleh Dinas Pendidikan Kabupaten Pandeglang. 

Upaya-upaya yang dapat dilakukan diantaranya pelatihan-pelatihan 

terhadap personel sekolah terkait peningkatan kapasitas manajemen 

sekolah. Dinas Pendidikan juga diharapkan dapat peduli terhadap 

kebutuhan para guru. Hal yang dapat dilakukan antara lain: 

mendukung peningkatan kesejahteraan guru, memberikan 

penghargaan-penghargaan terhadap guru yang memiliki dedikasi dan 

prestasi, melakukan pendampingan terhadap permasalah spesifik 

seperti guru yang mengalami stres kerja yang tinggi. 

2. Bagi pihak sekolah disarankan agar terus meningkatkan komitmen 

organisasi guru terhadap sekolah melalui variabel dukungan 

organisasi dan stres kerja. Hal yang hendaknya dilakukan 

diantaranya pihak sekolah hendaknya selalu perhatian dan peduli 

terhadap permasalahan para guru. Terutama sekali kepala sekolah 

sebagai atasan langsung yang bertanggungjawab penuh terhadap 

kondisi guru. Pendekatan hubungan atasan-bawahan hendaknya 

dilakukan dengan manusiawi dan dalam suasana kekeluargaan. 

Kesenjangan antarguru harus dihindarkan agar tercipta suasana 

kerja yang nyaman dan kondusif bagi tercapainya visi sekolah, 
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meningkatkan rasa memiliki dan kebanggaan terhadap sekolah, dan 

kemauan untuk bekerja maksimal di sekolah.  

3.   Bagi para guru hendaknya terus memberikan kinerja yang terbaik 

bagi sekolah dan meningkatkan komitmen terhadap sekolah. Karena 

dukungan organisasi bersifat timbal balik dengan apa yang dapat 

diberikan anggota terhadap organisasinya. Guru hendaknya terus 

memperbaiki hubungan dengan atasan dan antarguru untuk 

mendukung terciptanya suasana yang nyaman dalam bekerja. Selain 

itu hendaknya terus meningkatkan kepedulian terhadap rekan kerja  

terutama dalam saling membantu tugas-tugas di sekolah. 

4.   Karena penelitian ini sifatnya terbatas, maka disarankan bagi peneliti 

lainnya agar dilakukan penelitian lain dan mengembangkannya atau 

meneliti  dengan variabel-variabel lainnya yang berhubungan dengan 

komitmen organisasi guru.  
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Lampiran 1 

Kisi-Kisi Instrumen Penelitian 
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A.  Varibel Komitmen Organisasi (X3) 

Tabel Kisi-kisi Kuesioner Komitmen Organisasi 

No Indikator Nomor Butir  Jumlah Butir 

1 
Penerimaan visi dan misi 

sekolah 
1, 2, 3, 4, 5 5 

2 
Kebanggaan menjadi 

warga sekolah 
6, 7, 8, 9, 10 5 

3 
Perasaan memiliki 

terhadap sekolah 
11, 12, 13, 14,  4 

4 
Melakukan upaya terbaik 

bagi kemajuan sekolah 
15, 16, 17, 18, 19, 5 

5 
Keinginan untuk tetap 

berada dalam sekolah 

20, 21, 22, 23, 24, 

25, 26, 27, 28, 
9 

Jumlah  28 

 

 

B. Variabel Dukungan Organisasi (X1) 

Tabel Kisi-kisi Kuesioner Dukungan Organisasi 

No. Indikator Nomor Butir  Jumlah Butir 

1 
Perlakuan yang adil 

terhadap guru 
1, 2, 3, 4, 5, 6 6 

2 
Dukungan kepala 

sekolah 
7, 8, 9, 10, 11, 5 

3 Penghargaan 12, 13, 14, 15, 16, 5 

4 Kondisi pekerjaan 
17, 18, 19, 20, 21, 22, 

23, 24, 25, 26, 27, 
11 

 

Jumlah  27 
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C. Variabel Stres Kerja (X2) 

Tabel Kisi-kisi Instrumen Stres Kerja 

No. Indikator Nomor Butir 
Jumlah 

Butir 

1 Perasaan tertekan 

tuntutan pekerjaan 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8  8 

2 Kebingungan 9, 10, 11,  3 

3 Konflik  12, 13, 14, 15   4 

4 Ketegangan emosi   16, 17, 18, 19    4 

5 Kecemasan 20, 21, 22, 23,  4 

6 Perilaku mengabaikan 

pekerjaan 

24, 25, 26, 27,  4 

 

Total butir soal  27 
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Instrumen Penelitian 
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PENGANTAR 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu Guru 

Di Tempat 

 

Saya mahasiswa Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta Program Studi 

Manajemen Pendidikan sedang mengadakan penelitian tentang “Pengaruh 

Dukungan Organisasi dan Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi Guru SMA 

Negeri di Kabupaten Pandeglang”. Bapak/Ibu terpilih sebagai salah satu 

responden dimohon kesediaannya untuk mengisi instrumen penelitian yang 

terlampir. 

Jawaban yang Bapak/Ibu berikan akan digunakan mutlak untuk 

kepentingan penelitian ini dan tidak akan berpengaruh dalam penilaian apapun. 

Oleh karena itu, mohon kepada Bapak/Ibu guru untuk memberikan jawaban 

yang sejujur-jujurnya dan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  

Besar harapan saya, Bapak/Ibu bersedia untuk mengisi kuesioner ini. 

Atas kesediaannya saya ucapkan terima kasih. 

 

Pandeglang,      Mei 2014 

Hormat saya, 

Engkos Kosasih 

Noreg. 7616120898 
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A. Petunjuk. 

 

1. Bacalah setiap pernyataan dengan sebaik-baiknya, kemudian tetapkan jawaban 

yang tepat dengan memberikan tanda silang (X) pada kolom yang telah 

tersedia. Hanya satu jawaban saja yang dimungkinkan untuk setiap 

pernyataan. 

2. Pilihlah salah satu jawaban untuk setiap pernyataan yang paling sesuai dengan 

keadaan sekolah tempat bapak/ibu bertugas dengan membubuhkan tanda 

silang (X) pada kolom pilihan jawaban yang tersedia, seperti contoh sebagai 

berikut: 

 
1. Saya meyakini dan berusaha mewujudkan visi sekolah. 

      Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju  Tidak setuju      Sangat tidak setuju 

 
3. Dengan memberikan jawaban (X), artinya bapak/ibu sangat setuju dengan 

pernyatan tersebut. Sesuai dengan kenyataan yang terjadi di sekolah.  

 

B. Data Responden.  

    1. Nama         : ................................ (boleh tidak diisi) 

    2. Jenis Kelamin*    : a. Laki-laki      b. Perempuan                           

    3. Usia                    : ........ tahun. 

    4. Masa Kerja          : ..........tahun. 

    5. Status bekerja* : a. PNS  b. TKK    c. Honorer 

    6. Sertifikasi guru*  : a. Ya  b. Tidak  

    (Keterangan: * pilih salah satu jawaban) 
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A. Komitmen Organisasi 

1. Saya meyakini dan berusaha mewujudkan visi sekolah.  

   Sangat setuju      Setuju       Cukup setuju     Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

2. Nilai-nilai yang saya anut sama dengan nilai-nilai sekolah.  

Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

3. Saya senang melaksanakan kegiatan sekolah untuk mencapai tujuan sekolah.  

           Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

4. Saya merasa terikat secara emosional dengan sekolah di tempat saya 

mengajar. 

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju   

5. Sekolah tempat saya mengajar sangat berarti bagi saya.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

6. Saya merasa senang menceritakan sekolah saya dengan orang lain.  

 Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

7. Saya merasa masalah yang dihadapi sekolah adalah masalah saya juga.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

8. Saya tidak mudah merasa terikat mengajar di sekolah lain seperti di sekolah 

ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

9. Di manapun berada saya senantiasa menjaga nama baik sekolah.  

 Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

10. Saya merasa bangga menjadi bagian dari sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

11. Saya merasa menjadi bagian dari sekolah tempat saya mengajar.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

12. Saya merasa ikut memiliki sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  
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13. Saya tidak percaya bahwa seorang guru harus selalu loyal kepada sekolah 

tempatnya mengajar.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

14. Hidup saya akan terganggu saat saya memutuskan untuk pindah atau keluar 

dari  sekolah saya sekarang.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

15. Saya berusaha menomorsatukan kepentingan sekolah.   

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

16. Saya rela melakukan pekerjaan tambahan demi kepentingan sekolah. 

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

17. Saya pikir tidak menjadi masalah pulang terlambat setelah jam mengajar 

selesai untuk pekerjaan tambahan di sekolah.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

18. Saya selalu menghadiri rapat-rapat yang diadakan sekolah dengan tepat 

waktu.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

19. Saya berusaha dengan kemampuan maksimal saya untuk memajukan 

sekolah.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

20. Saya merasa tidak komitmen saat mutasi/pindah atas keinginan saya sendiri.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

21. Tetap mengajar di sekolah ini sesuai dengan keinginan saya.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

22. Saya tetap mengajar di sekolah karena komitmen terhadap sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

23. Saya akan sangat berbahagia bekerja sampai akhir karir saya di sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

24. Saya berupaya terus mengajar di sekolah ini sebagai bentuk loyalitas.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  
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25. Saya diajarkan untuk percaya pada nilai untuk tetap setia kepada satu 

organisasi.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

26. Saya merasakan kewajiban moral untuk tetap mengajar di sekolah ini. 

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

27. Saat saya mendapat tawaran untuk mengajar di sekolah lain, itulah saatnya 

saya berhak untuk keluar dari sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

28. Saya merasa bahwa rekan kerja di sekolah ini akan kecewa jika saya tidak lagi 

mengajar di sekolah ini.  

            Sangat setuju      Setuju        Cukup setuju   Tidak setuju       Sangat tidak setuju  

 

B. Dukungan Organisasi 

1. Sekolah menghargai kontribusi saya untuk kemajuan sekolah. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

2. Seperti kepada setiap guru lainnya, sekolah memberikan kesempatan yang 

sama kepada saya untuk menyampaikan pendapat.  

               Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

3. Saya dilibatkan dalam pengambilan keputusan sesuai kapasitas saya. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

4. Sekolah menghargai upaya ekstra yang telah saya berikan untuk sekolah. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

5. Sekolah memberikan penjelasan yang cukup pada semua kebijakan yang ada.  

               Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

6. Sekolah akan mengerti ketidakhadiran saya karena sakit.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

7. Sekolah tidak mempedulikan keluhan apa pun dari saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 
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8. Sekolah memberi bantuan saat saya mempunyai masalah. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

9. Sekolah benar-benar memperhatikan kesejahteraan saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

10. Sekolah mementingkan kemajuan untuk membantu saya melakukan proses 

KBM yang terbaik dari kemampuan saya.  

               Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

11. Sekolah dapat memahami ketidakhadiran saya yang disebabkan masalah 

pribadi.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

12. Sekolah bangga bahwa saya adalah bagian dari sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

13. Sekolah memperhatikan pendapat-pendapat saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

14. Sekolah akan mempertimbangkan untuk meningkatkan gaji saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

15. Sekolah tidak memikirkan berapa gaji yang layak saya dapatkan.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

16. Sekolah mengabulkan permintaan saya untuk perubahan kondisi kerja yang 

lebih baik di sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

17. Saat saya memiliki masalah pelik, sekolah akan lebih memilih untuk 

mempekerjakan guru baru daripada membantu saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

18. Sekolah bersedia membantu saya saat membutuhkan bantuan khusus.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

19. Sekolah memperhatikan kepuasan saya dalam bekerja.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 
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20. Saya merasa, saat sekolah mampu melakukan, sekolah akan menerima guru 

baru untuk menggantikan saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

21. Sekolah akan tetap mempertahankan saya untuk tetap mengajar di sini. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

22. Sekolah mempertimbangkan nilai-nilai kehidupan yang saya miliki.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

23. Sekolah memberikan saya kesempatan untuk lebih berprestasi.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

24. Sekolah bangga dengan prestasi-prestasi saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

25. Sekolah lebih peduli mendapatkan keuntungan daripada memikirkan saya 

sebagai guru.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

26. Sekolah memberikan fasilitas yang lengkap untuk mendukung pekerjaan saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

27. Sekolah ingin memberikan posisi pekerjaan terbaik yang saya penuhi 

kualifikasinya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

 

 

C. Stres Kerja 

1. Lingkungan sekolah ini bising mengganggu konsentrasi mengajar saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

2. Saya merasa kurang cukup waktu untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

3. Saat bangun tidur terpikir beban pekerjaan saya di sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 
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4. Saya merasa tertekan oleh tuntutan pengetahuan dan keahlian yang tinggi 

dalam pekerjaan.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

5. Perilaku siswa di kelas membuat saya tertekan.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

6. Saya merasa mengulang pekerjaan sama yang membosankan di sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

7. Saya tidak mempunyai cukup pilihan bagaimana cara saya mengajar di 

sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

8. Saya menolak pekerjaan tambahan karena terlalu banyak beban kerja saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

9. Saya tidak mendapatkan arahan yang jelas dari kepala sekolah tentang tugas  

saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

10. Saya bingung apa yang sebenarnya diharapkan sekolah dari diri saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

11. Pembagian tugas guru di sekolah ini kurang jelas.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

12. Saya merasa kesal rekan kerja saya suka mencampuri urusan pekerjaan.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

13. Saya harus melanggar nilai yang saya yakini dalam melaksanakan tugas dari 

sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

14. Saya kecewa saat rekan kerja mengambil tanggungjawab pekerjaan saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

15. Perilaku saya di sekolah dipermasalahkan rekan guru yang lain.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

16. Saya merasa ada ketidakharmonisan antar guru di sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 
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17. Saya tidak mendapat bantuan dan dukungan dari rekan kerja saya di sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

18. Dukungan kepala sekolah terkait pekerjaan mengurangi beban kerja saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

19. Susah untuk dapat mengadukan masalah pekerjaan  kepada kepala sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

20. Saya cemas terhadap prospek pekerjaan yang lebih baik di sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

21. Saya merasa gaji beserta tunjangan saya tidak cukup.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

22. Tuntutan dalam pengajaran berubah cepat walaupun saya merasa belum siap.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

23. Saya khawatir keahlian saya tidak berkembang di sekolah ini.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

24. Saya merasa gagal melakukan pekerjaan saya.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

25. Saya suka duduk dikantor saat jam mengajar sementara siswa diberikan 

tugas. 

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

26. Saya merasa masa bodoh dengan kesulitan belajar siswa.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 

27. Saya suka marah-marah karena beban kerja saya di sekolah.  

    Sangat sering      Sering       Jarang        Pernah             Tidak pernah 
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Lampiran 3  

Uji Validitas dan Reliabilitas 
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Lampiran 4  

Data Hasil Penelitian 
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A. Variabel komitmen organisasi 
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B. Variabel dukungan organisasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

121 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

122 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

123 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

124 

 

C. Variabel stres kerja 
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Lampiran 5  

Distribusi Frekuensi dan Histogram 
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1. Variabel Komitmen Organisasi (X3) 

A. Proses perhitungan untuk menggambar histogram 

1. Menentukan Rentang       

 Rentang  = Data terbesar – data terkecil    

  = 132 - 84      

  = 48         

2. Menentukan banyak kelas      

 K = 1 + 3,3 log n       

  = 1 + 3,3 log 87  

  = 1 +    6.40 

  = 7.40  dibulatkan  menjadi   7  

3. Menentukan panjang kelas interval (KI)    

         Kelas Interval   = Rentang  = 48 = 6.49 

                                         Banyak Kelas               6    (dibulatkan 6)

    4.  Membuat tabel distribusi frekuensi    

No Kelas Interval 
Batas 

Kelas 

f. 

Absolut 

f. 

Kumulatif 
f. Relatif 

1 84 - 89 83,5 - 89,5 6 6 6,9% 

2 90 - 95 89,5 – 95,5 2 8 2,29% 

3 96 - 101 95,5- 101,5 7 15 8,04% 

4 102 - 107 101,5-107,5 19 34 21,84% 

5 108 - 113 107,5-113,5 30 64 34,48% 

6 114 - 119 113,5-119,5 6 70 6,9% 

7 120 - 125 119,5-125,5 12 82 13,8% 

8 126 - 131 125,5-131,5 4 86 4,6% 

9 132 - 137 131,5-137,5 1 87 1,15% 

 Jumlah 87  100% 
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B. Grafik Histogram Variabel Komitmen Organisasi (X3) 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Batas Nyata X1 

F
re

k
u

e
n

s
i 
A

b
s
o

lu
t 

6

2

7

19

30

6

12

4

1

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

           83,5     89,5      95,5     101,5    107,5   113,5    119,5  125,5    131,5    137,5    



 

131 

 

2. Variabel Dukungan Organisasi (X1) 

A.   Proses perhitungan untuk menggambar histogram 

1. Menentukan Rentang       

 Rentang  = Data terbesar – data terkecil    

  = 105 - 62      

  = 43         

2. Menentukan banyak kelas      

 K = 1 + 3,3 log n       

  = 1 + 3,3 log 87  

  = 1 +    6.40 

  = 7.40  dibulatkan  menjadi   7  

4. Menentukan panjang kelas interval (KI)    

         Kelas Interval   = Rentang  = 43 = 5,81 

                                         Banyak Kelas               6    (dibulatkan 6) 

 

    4.  Membuat tabel distribusi frekuensi    

No Kelas Interval 
Batas 

Kelas 

F. 

Absolut 

F. 

Kumulatif 
F. Relatif 

1 58 - 65 57,5 – 66,5 9 9 10,34% 

2 66 - 73 66,5-73,5 6 15 6,9% 

3 74 - 81 73,5-81,5 14 29 16,09% 

4 82 - 89 81,5-89,5 34 63 39,08% 

5 90 - 97 89,5-97,5 8 71 9,2% 

6 98 - 105 97,5-105,5 13 84 14,94% 

7 106 - 113 105,5-113,5 2 86 2,3% 

8 114 - 121 113,5-121,5 1 87 1,15% 

 Jumlah 87  100% 
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C. Grafik Histogram Variabel Dukungan Organisasi (X1) 
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3. Variabel Stres Kerja (X3) 

A.   Proses perhitungan untuk menggambar histogram 

1. Menentukan Rentang       

 Rentang  = Data terbesar – data terkecil    

  = 130 - 90      

  = 40         

2. Menentukan banyak kelas      

 K = 1 + 3,3 log n       

  = 1 + 3,3 log 87  

  = 1 +    6.40 

  = 7.40  dibulatkan  menjadi   7  

3. Menentukan panjang kelas interval (KI)    

         Kelas Interval   = Rentang  = 40 = 5,41 

                                         Banyak Kelas               6    (dibulatkan 5) 

 

    4.  Membuat tabel distribusi frekuensi    

No Kelas Interval 
Batas 

Kelas 

F. 

Absolut 

F. 

Kumulatif 
F. Relatif 

1 90 - 95 89,5-95,5 3 3 3,45% 

2 96 - 101 95,5-101,5 11 14 12,64% 

3 102 - 107 101,5-107,5 10 24 11,49% 

4 108 - 113 107,5-113,5 20 44 22,99% 

5 114 - 119 113,5-119,5 27 71 31,03% 

6 120 - 125 119,5-125,5 5 76 5,75% 

7 126 - 131 125,5-131,5 11 87 12,64% 

 Jumlah 87  100% 
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A. Grafik Histogram Variabel Stres Kerja (X2) 
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Lampiran 6  

Uji Normalitas Galat Taksiran 
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Lampiran 7  

Analisis Regresi 
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Lampiran 8  

Pengujian Koefisien Jalur 
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