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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 LatarBelakangMasalah 

Sekolah Menengah Atasadalah jenjang pendidikan menengah pada pendidikan 

formal di Indonesia setelah lulus dari Sekolah Menengah Pertama. Sekolah menengah 

atas ditempuh selama tiga tahun.Dalam unsur kegiatan pembelajaran di SMA dan 

sekolah lainnya terdapatpesertadidik, 

tenagapendidikdantenagakependidikan.Tidakhanyaguru sebagai tenaga pendidik dan 

peserta didik yang terkait,tetapi ada juga unsur dari 

tenagaadministrasiataudapatdisebutsebagaipegawaitatausaha sebagai tenaga 

kependidikan di SMA sebagai pendukung kegiatan pembelajaran di SMA.Di dalam 

SMA sendiri, sekurang-kurangnyaterdiriataskepalasekolah, tenagaadministrasi, 

tenagaperpustakaan, tenagalaboratorium, dantenagakebersihansekolah. 

Keberadaan tenaga administrasi di SMA yang sering disebut sebagai tata 

usaha SMA akan sangat mendukung dalam kegiatan pembelajaran di sekolah dan 

meningkatkan mutu serta pelayanan pendidikan di SMA. 

Tugasdanfungsidaripegawaitatausaha di SMA tidakdapatdilakukanoleh pendidik. Hal 

ini disebabkanpekerjaannya yang bersifar administratif yang taatpadaaturan yang 

sifatnyakhususataudengan kata lain merupakanpekerjaandanpelayananadministratif 

demi kelancaran proses pembelajaran yang lebihmemerlukanketerampilankhusus, 

sedikit yang memerlukan keahlian tertentu, sertamemerlukankompetensi 

yangberbedadengankompetensi yang dimilikioleh pendidik, dan terkadang tidak 

berhubungan secara langsung dengan peserta didik.  

Sesuai aturan kepegawaian, 

tugasdaripegawaitatausahasendiritidakdapatdirangkap tugasnyaolehtenagafungsional 

yang lain. Sebagai komponen dalam kegiatan pembelajaran di sekolah, keberadaan 

http://catatansimade.blogspot.com/2015/03/pengertian-sekolah-menengah-pertama.html
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tenaga tata usaha ini akan saling berkaitan dengan komponen yang lain agar tujuan 

pendidikan khususnya visi dan misi SMA dapat tercapai.  

Pegawai tata usaha terdiri dari Pegawai Negeri Sipil dan Pegawai 

Honorer.Banyaknya tugas dari tata usaha sekolah serta kurangnya tenaga tata usaha 

khususnya PNS membuat Pemda merekrut Pegawai Honorer untuk membantu dalam 

pelaksanaan tata usaha di sekolah. Hal tersebut terbukti dari hasil pengamatan dan 

wawancara yang di lakukan peneliti, yaitu berdasarkan hasil pengamatan dan 

wawancara  membuktikan bahwa rata-rata SMA di wilayah Jakarta Pusat sangat 

membutuhkan bantuan tenaga honorer baik itu guru ataupun pegawai TU, hal tersebut 

terjadi karena semakin bertambahnya kuota siswa yang terima oleh sekolah maka 

semakin banyak pula pegawai untuk mendata siswa yang masuk ke sekolah tersebut. 

Selain itu sedikitnya jumlah tenaga PNS di tata usaha sekolah membuat sekolah 

memiliki lebih banyaknya tenaga honorer pada bagian tata usaha. Ini merupakan 

salah satu cara dari Pemda untuk mengurangi beban tugas yang terlalu banyak di 

sekolah khususnya pada bagian tata usaha. Pegawai honorer di seleksi langsung oleh 

Pemda kemudian di tempatkan langsung oleh Pemda sesuai kebutuhan dan 

permintaan langsung sekolah. 

Dengan beban kerja sebagai pegawai tata usaha yang cukup banyak dapat 

mendorong komitmen yang kuat terhadap pekerjaan dan tempat kerja.Komitmen 

organisasional yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat absen, 

dan rendahnya tingkat keluar-masuk pegawai. Pegawai yang berkomitmen tinggi 

akan memiliki produktivitas tinggi (Luthans, 2002 dalam Yetta Tri, 2012). Komitmen 

organisasi mendorong karyawan untuk mempertahankan pekerjaannya dan 

menunjukkan hasil yang seharusnya (Greenberg, 1996 dalam Yetta Tri, 2012). 

Collquit (2011) berpendapat bahwa komitmen adalah sikap untuk melakukan 

yang terbaik untuk organisasi serta tetap menjadi bagian dari organisasi, karena 

dengan komitmen dapat mempengaruhi apakah pegawai dapat memberikan yang 

terbaik untuk organisasi dan bertahan atau tidak dalam organisasi. Selain itu, Collquit 

(2011) menyatakan bahwa komitmen terdiri komitmen afektif, rasional, dan  

normatif. 
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Berdasarkan wawancara peneliti dengan  pegawai honorer tata usaha,  

pegawai rata-rata mengalami komitmen rasional kepada tempat kerja. Pegawai 

merasa jika pegawai keluar dari tempat kerja saat ini maka pegawai sangat sulit untuk 

mencari pekerjaan lain dan biaya hidup yang dikeluarkan akan meningkat jika 

pegawai tidak cepat mendapatkan pekerjaan. Dengan kata lain pegawai tetap berada 

di pekerjaannya saat ini karena pegawai butuh untuk memenuhi kehidupan sehari-

hari, walaupun pekerjaan tersebut tidak sesuai dengan keahlian yang dimiliki oleh 

pegawai 

Komitmen yang tinggikepadasekolahharusdimilikiolehsetiappegawaitatausaha 

di SMA, demi terlaksananyakegiatanpembelajaran di 

sekolahdanterwujudnyatujuansekolah.Namunmasih banyak dari pegawai tata usaha di 

SMA Negerikhususnya di Jakarta Pusat, 

dapatditemukanbahwapegawaitatausahamemilikikomitmenorganisasi yang 

rendah.Rendahnyakomitmenpegawaitatausahadapatditandaidenganadanyaperilakusep

ertiterlambatmasukkerja, pulangterlebihdahulusebelumwaktupulang yang 

sudahditentukan, 

tidakmelaksanakanperintahdariatasansertatidakseriusdalammelaksanakantugasataupe

kerjaan yang telahdiberikan, sertamelakukanpekerjaan yang 

merugikansekolahwalaupunmenguntungkandirisendiri, sepertimelakukanpungutan 

liar terhadappesertadidikatau orang tua, sepertiberitaberikut : 

“….Sindimengikutitesseleksimasuk SMAN 31 danpadaRabu (10/7/2013) 

dinyatakan lulus. Sindikemudianmalahterancamgagalmasuk SMAN 31 

karenaKepala Tata Usaha SMAN 31, Z, 

memintauangsebagaibiayamasuk. Awalnya, Z memintaRikanmembayar 12 

juta.Rikankeberatandenganpermintaanitudanbernegosiasidengan Z. 

Setelahmerekabernegosiasi, jumlahuang yang dimintaturunmenjadiRp 5 

juta….” (sumber: http://megapoltan.kompas.com). 

Pelanggarantersebutmenunjukkanbetaparendahnyakomitmenorganisasi yang 

dimilikipegawaitatausaha di 

sekolah.Rendahnyakomitmenorganisasidaripegawaitatausaha SMA 
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jugadapatdisebabkanolehrendahnyapendapatan yang di terimanya, 

halinibisadimungkinkankarena status pegawai yang masih honor 

sehinggaberakibatkanrendahnyapendapatan yang merekaterima. Seperti berita 

berikut: 

“….Pria 35 tahun ini menuturkan gaji sebagai tenaga honorer itu sangat 

kurang untuk mencukupi kebutuhan sehari-hari. "Bayangkan kang, gaji 

pertama saya pada tahun 2000 hanya Rp 50.000 dan gaji sekarang hanya 

Rp300.000," ujar bapak dari satu anak ini….” (sumber: www. 

Monitorday.com). 

Komitmenterhadapsekolahpadasetiappegawaitatausaha di SMA 

sangatpenting, bukan hanya pegawai yang sudah menjadi PNS saja yang harus 

berkomitmen terhadap organisasi tetapi pegawai honorer juga harus memiliki 

komitmen yang kuat terhadap organisasi tempat merena bekerja 

karenadengansuatukomitmenorganisasiseseorangdapatmenjadilebihbertanggungjawa

bterhadappekerjaannyadibandingdenganmereka yang tidakmempunyaikomitmen. 

Setiap organisasi baik itu di perkantoran ataupun di sekolah pasti memiliki 

karyawan tidak tetap atau bisa disebut dengan Honorer. Akan tetapi masih banyak 

pegawai Honorer yang sudah lama mengabdi tetapi masih belum juga di angkat 

menjadi PNS, sehingga tidak jarang banyak pegawai honorer yang kurang 

berkomitmen terhadap organisasi khususnya sekolah, dikarenakan lamanya 

pengabdian tidak sesuai dengan gaji yang telah diberikan kepada pagawai honorer, 

seperti berita yang sudah di terangkan diatas. 

Kurangnya pendapatan yang diterima oleh pegawai honorer membuat 

pegawai menjadi tidak berkomitmen terhadap organisasinya khususnya sekolah, 

berikut adalah petikan berita yang berkaitan dengan tidak berkomitmennya pegawai 

honorer terhadap sekolah. 

Kepala Dinas Pendidikan DKI Jakarta Taufik Yudi Mulyanto mengatakan 

akan memberikan sanksi kepada staf tata usaha SMK Negeri 58 yang 

melakukan pungutan liar (pungli) sebesar Rp 50.000 untuk Kartu Jakarta 

Pintar (KJP). Menurut Taufik, oknum tata usaha itu merupakan pekerja 
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honorer, bukan pegawai negeri sipil (PNS)….” (sumber: 

http://ramadhan.kompas.com). 

Kurangnya komitmen pegawai bukan hanya disebabkan oleh kurangnya 

pendapatan yang diberikan  kepada pegawai, akan tetapi juga terdapat faktor lain 

yang membuat pegawai kurang berkomitmen terhadap organisasi tempatnya bekerja. 

Berdasarkan wawancara peneliti dengan pegawai honorer tata usaha SMA, secara 

garis besar permasalahan yang dapat menyebabkan kurangnya komitmen pegawai 

terhadap organisasi adalah: a) Gaji dari seorang pegawai honorer tidaklah terlalu 

besar atau hanya cukup untuk memenuhi kebutuhan dalam waktu sebulan saja. Gaji 

yang diperoleh tidak sesuai dengan pekerjaan yang cukup banyak sehingga membuat 

pegawai mengalami kurangnya komitmen terhadap tempat mereka bekerja; b) Beban 

pekerjaan yang diterima sangatlah banyak, seperti mereka harus menyelesaikan 

berkas berkas yang akan dikumpulkan kepada dinas pendidikan tetapi dengan waktu 

pengerjaan yang singkat tetapi data yang akan diberikan cukup banyak. Selain itu tak 

jarang pegawai PNS sering meminta pertolongan kepada pegawai honorer untuk 

membantu menyelesaikan pekerjaan yang lainnya diluar pekerjaan yang dibebankan 

kepada pegawai honorer; c) Pegawai dituntut untuk melaksanakan seluruh kewajiban 

yang sudah diberikan kepadanya, jika pegawai tidak melaksanakan atau melanggar 

maka pegawai tersebut akan mendapatkan punishment berupa pemberentian. 

Selain faktor-faktor diatas, menurunnya komitmen organisasi pegawai juga 

disebabkan oleh banyak faktor yang salah satunya adalah stres.Dengan tingkat stres 

yang cukup tinggi dapat memicu menurunnya komitmen organisasi pada 

pegawai.Salah satuusahauntukdapatmeningkatkankomitmenorganisasidari pegawai 

honorer tatausaha di SMA, yaitudenganmengurangitingkat stress di dalamdirinya. 

Asnawi (1999) berpendapatbahwa stres merupakan gejalapsikologis yang 

dirasakanmengganggudalampelaksanaantugassehinggadapatmengancameksistensidiri

dankesejahteraannya.Stress yang 

diakuiberpengaruhterhadapkomitmenorganisasiseseorang, 

tidakterkecualipegawaitatausaha di SMA.Khatibi (dalam I Gede Putro, 2009) 

menyatakan bahwaterdapathubungannegatif antara 
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streskerjadengankomitmenorganisasional, pegawai yang memiliki 

tingkatstrestinggiberimplikasiterhadaprendahnyakomitmenorganisasionalmereka, 

begitujugasebaliknya, sementara Firth (dalam Intan Yogi, 2004) 

membuktikanbahwaadahubungan yang 

kuatantarastreskerjadengankomitmenorganisasional, 

dimanasemakintinggitingkatstrespegawaimakakomitmenpegawaiakansemakinrendah. 

Stres diakui sebagai salah satu penyebab kurangnya komitmen pegawai terhadap 

organisasinya. Menurut penelitian yang di lakukan oleh 

Health(sumber:http://www.serupedia.com/2013/02/10-daftar-pekerjaan-dengan-

tingkat.html) 10 pekerjaan yang memiliki tingkatan stres paling tinggi di tahun 2013 

di Amerika Serikat antara lain: perawat lansia atau babysitter, pramusaji, pekerja 

sosial, pekerja di bidang kesehatan, seniman, guru, staf tata usaha, petugas reparasi, 

penasihat keuangan dan staf penjualan. Salah satu pekerjaan yang memiliki tingkat 

stres tinggi adalah staf tata usaha. Dengan kata lain semakin tinggi stres yang dialami 

oleh pegawai makan akan mengurangi komitmen pegawai kepada organisasi tempat 

mereka bekerja. 

Berdasarkandarihasiluraiantersebutmenyatakanbahwakomitmenorganisasipara

pegawai honorer tatausahasangatlahpentingbagisekolahkhususnya di SMA. Hal 

inidikarenakandenganadanyakomitmenorganisasipadapegawai honorer, 

makaakanmenghasilkansebuahkinerja yang baiksehinggatujuan yang 

sekolahinginkandapatterwujud. Akan tetapi, masihbanyakterdapat pegawai honorer 

tatausaha yang belummemiliki rasa 

komitmenorganisasiterhadapsekolahnya.Olehsebabitupenelitiinginmenelititentangpen

garuh stress terhadap komitmenorganisasipadapegawai honorer tatausaha di SMA 

Negeri di Jakarta Pusat. 

 

1.2 IdentifikasiMasalah 

1. Berdasarkan uraian di atas, identifikasi masalah yang terdapat adalah: 

http://www.serupedia.com/2013/02/10-daftar-pekerjaan-dengan-tingkat.html
http://www.serupedia.com/2013/02/10-daftar-pekerjaan-dengan-tingkat.html
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2. Bagaimana gambaran stress pegawai honorer tata usaha SMA Negeri se-

Jakarta Pusat? 

3. Bagaimana gambaran komitmen organisasi pegawai honorer tata usaha SMA 

Negeri se-Jakarta Pusat? 

4. Apakah terdapat hubungan antara stress dengan komitmen organisasi pegawai 

honorer tata usaha SMA Negeri se-Jakarta Pusat? 

5. Apakah terdapat pengaruh antara stress dengan komitmen organisasi pegawai 

honorer tata usaha SMA Negeri se-Jakarta Pusat? 

1.3 PembatasanMasalah 

Berdasarkanidentifikasimasalahtersebut, 

makapenelitianiniakandibatasipadamasalah :apakahterdapatpengaruh stress 

terhadapkomitmenorganisasipadapegawaitatausaha SMA Negeri di Jakarta Pusat. 

1.4 RumusanMasalah 

Rumusanmasalahpadapenelitianiniadalah“Apakahterdapatpengaruh stress 

terhadapkomitmenorganisasipadapegawaitatausahaSMA Negeri di Jakarta Pusat?” 

1.5 TujuanPenelitian 

Tujuanpenelitianiniadalahuntukmengetahuiapakahadapengaruh stress 

terhadapkomitmenorganisasipadapegawaitatausaha SMA Negeri di Jakarta Pusat. 

1.6 ManfaatPenelitian 

1.6.1 Manfaat Teoritis 

Manfaatteoritisdaripenelitianiniadalah : 

1.6.1.1 Menambahpengetahuandanwawasanbarubagimahasiswakhususnya di 

bidangPsikologi. 

1.6.1.2 Memberikansumbangan yang 

bermanfaatterhadappengembanganilmuPsikologi terutama psikologi industry 

dan organisasi dengan memberikan data empiris mengenai pengaruh stress 

terhadap komitmen organisasi pada pegawai honorer di sekolah. 

1.6.1.3 Menjadireferensimaupun data 

tambahanbagipenelitianterkaitdimasamendatang. 
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1.6.2 ManfaatPraktis 

1.6.2.1 SubjekPenelitian 

Untukmemberikanpemahamanbaru kedepannyakepada pegawai honorer agar 

dapatmeningkatkankomitmenorganisasinyauntukmencapaitujuan yang 

diinginkanolehsubjekmaupunoleh SMA yang bersangkutan. 

1.6.2.2 Pegawai Honorer 

Untukmemberikanpemahamanbarubagimasyarakatmengenaikomitmenorganis

asi, sehinggadiharapkanmasyarakatdapatmeningkatkan rasa 

komitmenorganisasidi tempat kerja untukdapatmencapaitujuan yang 

diinginkan.
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Komitmen Organisasi 

2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi merupakan sebuah unsur penting yang harus dimiliki 

oleh setiap anggota atau karyawan dalam setiap organisasi jika menginginkan 

organisasi tersebut maju. Tanpa adanya komitmen yang tumbuh dalam diri anggota 

maka dapat dipastikan bahwa organisasi tersebut tidak dapat berkembang dengan 

semestinya, serta cenderung mengalami kemunduran. 

 Menurut Robbins dan Judge (2009) komitmen organisasi adalah suatu 

keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan 

dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Sehingga, keterlibatan pekerjaan yang tinggi dapat memihak pada pekerjaan tertentu 

seorang inidividu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak 

organisasi yang merekrut individu tersebut.  

 Definisi komitmen yang hampir serupa juga dikemukakan oleh Luthans 

(2005)komitmen organisasi yang paling sering didefinisikan sebagai (1) keinginan 

yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu; (2) kemauan untuk 

mengerahkan tingkat tinggi usaha atas nama organisasi; dan (3) keyakinan yang pasti 

dalam penerimaan, nila-nilai dan tujuan organisasi.  

 Luthans (2005) juga menambahkan bahwa, komitmen organisasi adalah sikap 

yang mencerminkan loyalitas karyawan kepada organisasi mereka dan ada proses 

yang berkelanjutan dimana peserta organisasi mengungkapkan keprihatinan mereka 

terhadap organisasi demi kesuksesan dan kesejahteraan. 
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 Menurut Mathis dan Jackson (dalam Amelia, 2015) mendefinisikan bahwa, 

Komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima 

tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan 

organisasi.  

 Steve M, Jack dan Thomas W. Britt (2000) menyatakan bahwa, komitmen 

organisasi menunjukkan tingkat dedikasi seseorang untuk pencapaian tujuan 

organisasi serta keinginannya untuk menjadi anggota organisasi.Menurut Jackson 

(dalam Amelia, 2015) menyatakan bahwa unsur-unsur komitmen organisasional 

terdiri dari kepercayaan, kemauan, keinginan. 

 Collquitt, LePine dan Wesson (2011) berpendapat, komitmen organisasi 

adalah sikap untuk melakukan yang terbaik untuk organisasi serta keinginan 

karyawan untuk tetap menjadi bagian dari anggota organisasi. Komitmen organisasi 

mempengaruhi apakah karyawan dapat memberikan yang terbaik dan tetap menjadi 

anggota dari organisasi (dipertahankan) atau pergi untuk mengejar pekerjaann lain 

(mengundurkan diri). 

Kreitner dan Kinicki (2008) menyatakan bahwa, komitmen menunjukkan 

adanya sikap setuju untuk melakukan sesuatu yang berguna baik untuk dirinya 

sendiri, orang lain, kelompok maupun organisasi. Komitmen organisasi bukan hanya 

sekedar keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi namun juga persetujuan 

dari diri seseorang untuk melakukan sesuatu yang bermanfaat untuk dirinya, orang 

lain, kelompok dan untuk organisasi. 

Fred Luthans (2005) mengemukakan bahwa, sikap komitmen organisasi 

sangat kompleks dan dapat ditingkatkan seperti halnya kepuasan kerja, ia mengatakan 

bahwa: 

Komitmen organisasi memiliki hasil yang beragam, tetapi secara umum, itu 

diduga karena komitmen organisasi memiliki hubungan yang kuat dengan hasil 

organisasi seperti kinerja, absensi, dan omset. 
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Sementara Robbins dan Judge (2009) mengatakan bahwa, karyawan yang 

tidak berkomitmen, akan merasa kurang loyal kepada organisasi, cenderung 

menunjukkan tingkat kehadiran yang lebih rendah di tempat kerja. Mereka bersedia 

berkorban untuk organisasi jika mereka memiliki komitmen yang cukup tinggi. 

Berdasarkan beberapa teori diatas, maka komitmen organisasi dapat 

disimpulkan sebagai sebuah sikap yang terdapat dalam diri seorang pegawai untuk 

setia terhadap organisasi, menerima dan melaksanakan norma dan nilai yang telah 

diberikan organisasi, serta melaksanakan kewajiban organisasi. 

2.1.2 Dimensi 

 Collquitt, LePine dan Wesson (2011) membagi komitmen organisasi menjadi 

tiga, yaitu: 

1. Komitmen afektif (Affective commitment) yang didefinisikan sebagai 

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena keterikatan 

emosional dan keterlibatan dengan organisasi itu. 

2. Komitmen rasional (Continuance commitment) didefinisikan sebagai 

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena kesadaran biaya 

yang akan dikeluarkan jika ia meninggalkan organisasinya.  

3. Komitmen normatif (Normative commitment) didefinisikan sebagai 

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena perasaan 

kewajiban. 

Komitmen diperlukan untuk membangun dan mengembangkan suatu 

organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan lingkungan terutama dari para 

pelanggan dan pesaing. Apalagi dalam organisasi pendidikan seperti sekolah yang 

dituntut sangat dinamis terhadap perkembangan ilmu pengetahuan.Komitmen 

organisasi merupakan faktor internal yang sangat berpengaruh bagi kelangsungan 

hidup suatu organisasi. Komitmen organisasi tidak hanya penting dalam kemajuan 

organisasi profit, tetapi juga untuk kemajuan organisasi non-profit, seperti sekolah-
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sekolah negeri atau milik pemerintah. Komitmen dalam suatu organisasi merupakan 

salah satu faktor utama untuk mengikat para anggotanya agar tetap loyal kepada 

organisasinya. 

Berdasarkan beberapa uraian di atas, dapat disintesiskan bahwa komitmen 

organisasi adalah keinginan seseorang untuk tetap bertahan dan meneruskan 

keaktifannya atai partisipasinya dalam organisasinya dengan indikator: 1. Kesitiaan 

terhadap organisasi, 2. Melaksanakan kewajiban organisasi, dan 3. Menerima dan 

melaksanakan nilai-nilai organisasi. 

2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi  

Melihat perkembangan dalam organisasi yang semakin lama mendapat 

tantangan yang berat baik itu internal maupun ekternal, persoalan komitmen yang 

bagaimana yang dibutuhkan oleh perusahaan, untuk memilih komitmen yang 

didahulukan, yang penting adalah bagaimana membangun sebuah loyalitas 

berdasarkan komitmen. Menurut Stum (dalam Rahayu, 2012), ada lima faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi yaitu: a) Budaya keterbukaan; b) Kepuasan 

kerja; c) Kesempatan personal untuk berkembang; d) Arah organisasi atau 

perusahaan; e) Penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan . 

Selain itu Sopiah (dalam Rahayu, 2012) juga mengemukakan faktor-faktor 

lain yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi yaitu:  

a. Faktor personal, yaitu harapan terhadap pekerjaan, kontrak psikologis, 

faktorfaktor dalam diri individu yang mempengaruhi pilihan terhadap 

pekerjaan (seperti minat bergabung), dan karakteristik personal. Keseluruhan 

faktor ini akan membentuk komitmen awal.  

b. Faktor organisasi, meliputi kesempatan kerja, supervision, goal consistency 

organizational. Semua faktor ini akan membentuk dan memunculkan 

tanggungjawab.  
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c. Faktor yang bukan dari dalam organisasi, meliputi ada atau tidaknya 

alternatif pekerjaan lainatau bergabung dengan organisasi lain.  

Menurut Minner (dalam Wulan, 2012), faktor yang mempengaruhi terhadap 

komitmen organisasi adalah: a) Karakteristik individu; b) Harapan-harapan angggota 

pada organisasi; c) Karakteristik pekerjaan; d) Pengalaman bergabung yang ia 

rasakan pada awal ia bergabung; e) Bagaimana pekerjaannya; f) Bagaimana sistem 

penggajiannya; g) Bagaimana gaya supervisinya; h) Bagaimana hubungan dengan 

rekan seorganisasinya dan atasannya; i) Investasi; j) Mobilitas kerja atau bergabung; 

k) Hubungan sosial yang tercipta di organisasi; l) Pengalaman-pengalaman 

bergabung.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui mengapa karyawan mempunyai 

komitmen yang tinggi terhadap perusahaannya dan mengetahui gambaran komitmen 

organisasi yang tinggi pada karyawan.  

Sedangkan Steers dan Porter (dalam Ni Made, 2014) menyimpulkan ada tiga 

faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu :  

1) Faktor personal yang meliputi kepuasan kerja,kontrak psikologis, faktor 

pilihan pekerjaankarya pengalaman awal, karakteristik personal. Keseluruhan 

faktor ini akan membentuk komitmen awal.  

2) Faktor organisasi, meliputi karya pengalaman awal,ruang lingkup 

pekerjaan, pengawasan, tujuan konsistensi organisasi. Semua faktor ini akan 

membentuk atau memunculkan tanggung jawab.  

3) Faktor-faktor non-organisasi, yang meliputiketersediaan pekerjaan 

alternatif. Faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, misalnya ada 

tidaknya alternatif pekerjaan lain.  
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2.2 Stres 

2.2.1 Pengertian Stres 

 Stres saat ini sudah menjadi gejala umum yang dialami oleh semua orang, 

baik yang berkaitan dengan pekerjaan, kehidupan sehari-hari, pilihan hidup dan 

berbagai kondisi kehidupan sosial lainnya. Setiap orang tentu merasa tidak nyaman 

jika keinginannya tidak tercapai, hal ini justru menjadi penyebab terjadinya stres. 

Kondisi batin menjadi terganggu ketika hidupnya gagal.banyal hal lain yang juga 

disebabkan oleh stres, seperti seseorang bisa jatuh sakit, terjadi perselisihan baik 

dalam keluarga ataupun ditempat kerja dan lainnya. Oleh karena itu, stres tidak dapat 

didiamkan begitu saja. Keseriusan dan kompleksitas dari gejala stres tidak hanya 

menyebabkan bahaya bagi individu, organisasi pun juga. 

 Luthans (2005) mengatakan bahwa, stres terjadi karena memikirkan hal-hal 

negatif. Hal ini diduga disebabkan oleh sesuatu yang buruk.  

 Menurut Collquit, LePine dan Wesson (2011) menyatakan, stres didefinisikan 

sebagai respon psikologis seseorang terhadap sesuatu tuntutan orang-orang yang 

melebihi kapasitas dan kemampuannya. Inti dari pandangan Collquitt, LePine, dan 

Wesson adalah respon seseorang secara psikologis dalam menghadapi permasalahan 

yang terjadi baik yang berhubungan dengan sesamanyamaupun dengan lingkungan 

disekitarnya. 

Menurut Selye (dalam Munandar 2008) stres adalah suatu yang tidak jelas 

keberadaannya. Orang tidak dapat melihat pembangkit stres (stresor), yang dapat 

dilihat ialah akibat dari pembangkit stres tersebut. Penelitian sekarang tentang stres 

didasarkan pada asumsi bahwa stres yang disimpulkan dari gejala – gejala dan tanda 

– tanda faal, perilaku, psikologikal dan somatic, adalah hasil dari tidak/ kurang 

adanya kecocokan antara orang (dalam arti kepribadiannya, bakatnya, dan 

kecakapannya) dan lingkungannya yang mengakibatkan ketidakmampuannya untuk 
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menghadapi berbagai tuntutan terhadap dirinya secara efektif (Fincham & Rhodes 

dalam Munandar, 2008). 

Setiap individu memiliki reaksi fisik dan psikologis yang berbeda untuk suatu 

jenis stresor. Satu individu dapat menginterpretasi stresor dengan cara tertentu dan 

dalam waktu yang berbeda. Stresor secara umum terbagi menjadi dua, yaitu stresor 

dalam bentuk hambatan (hindrance stresor) dan stresor tantangan (chalenge stresor). 

Menurut Luthans (2005), stresor dalam bentuk hambatan adalah: 

Suatu stres yang disebabkan karena politik organisasi, birokrasi, ambiguitas 

peran, dan secara umum tuntutan yang tidak perlu sehingga menggagalkan 

pertumbuhan pribadi dan pencapaian tujuan serta memiliki efek negatif pada motivasi 

dan kinerja. Adapun stresor tantangan. Luthans (2005) mengatakan bahwa: 

Beban kerja yang tinggi, tekanan waktu, tanggung jawab yang tinggi, dan 

secara umum mereka dipandang sebagai hambatan yang harus diatasi dalam rangka 

untuk belajar dan mencapai tujuan.  

Secara sederhana “stres” sebenarnya merupakan suatu bentuk tanggapan 

seseorang, baik secara fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di 

lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. 

Seorang ahli menyebut tanggapan tersebut dengan istilah “fight or flight response”. 

Jadi stres merupakan sesuatu yang sangat alamiah (Anoraga, 2009). 

Individu pada dasarnya memiliki kebutuhan-kebutuhan yang ingin dicapai. 

Untuk mencapai kebutuhan tersebut, individu melakukan suatu kegiatan yang disebut 

kerja (Anoraga, 2009). Interaksi yang ditimbulkan antara individu dan pekerjaannya 

dapat memunculkan stres kerja. 

Menurut Bachroni & Asnawi (1999) stres kerja merupakan suatu transaksi 

antara sumber–sumber stres kerja dengan kapasitas diri, yang berpengaruh terhadap 

respon apakah bersifat positif atau negatif. Jika bersifat positif, maka sebenarnya 

sumber stres merupakan pemacu bagi semangat karyawan, sedangkan respon negatif 

merupakan indikator bahwa sumber stres merupakan penekan. 

Steve M Jex (2000) menyatakan bahwa definisi stres dapat dilihat dari tiga 

sudut pandang yang berbeda yaitu: 
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a. Stres sebagai stimulus yaitu segala sesuatu yang sceara aktif mendesak 

seseorang 

b. Stres sebagai respon yaitu reaksi seseorang terhadap kondisi kerja yang penuh 

tekanan 

c. Stres sebagai stimulus respon yaitu keseluruhan proses tekanan lingkungan 

kerja terhadap seseorang. 

Robbins dan Judge (2009) berpendapat bahwa stres kerja sebagai suatu 

kondisi dinamik yang didalamnya seorang individu dikonfrontasikan dengan suatu 

peluang, kendala (constraits), atau tuntutan (demands) yang dikaitkan dengan apa 

yang sangat diinginkan dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti dan 

penting.  

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, bisa disimpulkan bahwa stres  adalah 

suatu keadaan yang ditimbulkan dalam interaksi antara individu dengan 

pekerjaannya, memunculkan permasalahan dalam diri individu yang dapat 

mengganggu fungsi mental, fisik, dan kimiawi di dalam tubuh serta menghambat 

dalam melakukan pekerjaan. 

2.2.2 Dimensi Stres 

 Collquitt (2011) menyatakan bahwa stres dapat dilihat dari gejala-gejala fisiki, 

psikis, dan perilaku sebagai berikut: 

1. Penegangan fisik; penurunan efektifitas sistem imun sehingga mudah 

terserang penyakit, penurunan efektifitas sistem peredaran darah, seperti detak 

jantung meningkat, tekanan darah tinggi, dan serangan jantung, permasalahan 

sistem otot, sepertisakit kepala, penyempitan otot bahu, dan sakit punggung, 

dan gangguan sistem pencernaan dan sistem eksresi seperti diare, gangguan 

pencernaan dan sembelit. 
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2. Penegangan psikologi; depresi, gelisah, marah, permusuhan, penurunan 

kepercayaan diri, temperamental, tidak bisa berpikir tuntas, pelupa, kurang 

kreatif, hilang ingatan, dan hilang selera humor. 

3. Penegangan perilaku; menggetarkan gigi di malam hari, over kritis, 

berperilaku seperti bos, peningkatan konsumsi rokok dan alkohol, 

memaksakan diri mengunyah permen karet dan memaksakan diri untuk 

makan. 

Menurut Robbins dan Judge (2009), stres dapat timbul dengan gejala-gejala 

yang secara umum dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori berikut ini: 

1. Gejala Fisiologis; stres dapat menyebabkan perubahan metabolisme, detak 

jantung dan pernafsan meningkat, meningkatkan tekanan, darah, 

menyebabkan sakit kepala, dan serangan jantung. 

2. Gejala psikologis; stres dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja secara jelas 

dan nyata adalah efek psikologis dari stres. Selain ketidakpuasan kerja, stres 

dapat menyebabkan efek psikologis lain, misalnya ketegangan, kecemasan, 

iritabilitas, kebosanan, dan penundaan. 

3. Gejala perilaku; stres mengakibatkan perubahan perilaku produktifitas, 

kemangkiran, perputaran pegawai, perubahan kebiasaan makan, peningkatan 

konsumsi rokok, konsumsi alkohol, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. 

Menurut Luthans (2005), stres dapat diketahui dengan munculnya beberapa 

masalah berikut ini: 

1. Masalah-masalah fisik; penurunan efektivitas sistem imun sehingga mudah 

terserang penyakit, penurunan efektivitas sistem peredaran darah, seperti 

tekanan darah tinggi dan serangan jantung, permasalahan sistem otot, seperti 

sakit kepala dan sakit punggung, dan gangguan sistem pencernaan dan sistem 

eksresi seperti diare dan sembelit. 

2. Masalah-masalah peikologis; marah, gelisah, depresi, gugup, temperamental, 

tegang, bosan. Selain itu, salah satu penelitian menemukan bahwa stres sangat 
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berpengaruh terhadap aksi agresif seperti: sabotasi, agresi interpersonal, 

permusuhan, dan komplain. Masalah-masalah psikologis ini berkaitan erat 

dengan penurunan kinerja, penghargaan terhadap diri, tidak suka disupervisi, 

tidak bisa konsentrasi, tidak bisa mengambil keputusan, dan kepuasan kerja 

menurun. 

3. Masalah-masalah perilaku; seperti nafsu makan naik atau turun secara drastis, 

insomnia, peningkatan konsumsi rokok, minuman keras, dan penyalah gunaan 

obat-obat terlarang. 

Berdasarkan konsep dari penjelasan di atas dapat disintesiskan bahwa stres adalah 

respon psikologi, respon fisik dan respon perilaku dalam menghadapi tuntutan dan 

tantangan yang melebihi kapasitas dan kemampuan pegawai. 

2.2.3 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Stres 

Sumber stres (stresor) adalah suatu kondisi, situasi, atau peristiwa yang 

menyebabkan stres. Robbins dan Judge (2009) menyatakan bahwa stres muncul 

melalui beberapa cara misalnya, inidividu yang mengalami stres tingkat tinggi dapat 

menderita tekanan darah tinggi, gangguan lambung, sulit membuat keputusan, hilang 

selera makan, rawan kecelakaan, dan lainnya.  

Northcraft (1990) dalam Bachroni & Asnawi (1999) mengatakan bahwa ada 

beberapa sumber stres di tempat kerja yang lebih berkaitan dengan individu. Faktor 

penyebab stres yang berkaitan dengan individu yaitu kondisi organisasi, tuntutan 

sosial dan keluarga, dan karakteristik kepribadian. Dari sisi organisasi, sumber stres 

meliputi: 

a. Pekerjaan itu sendiri, yaitu beban pekerjaan yang terlalu sedikit atau terlalu 

berat, kondisi lingkungan fisik yang jelek, tekanan waktu dan lainnya. 

b. Peran dalam organisasi, yaitu apakah karyawan merasakan conflict role, role 

of ambiguity, besarnya tanggung jawab, partisipasi dalam organisasi, dan 

pengambilan keputusan. 

c. Perkembangan karir, yaitu apakah karyawan merasakan overpromotion, 

underpromotion, kurangnya rasa aman dalam pekerjaan, dan lainnya. 
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d. Hubungan dalam organisasi, yaitu sejauh mana hubungan yang kurang baik 

antara karyawan – pimpinan, karyawan – karyawan, atau antar pimpinan 

sendiri. 

e. Keberadaan organisasi, meliputi konsultasi yang kurang efektif, hambatan 

dalam perilaku, dan politik dalam organisasi. 

f. Hubungan organisasi dengan pihak luar, yaitu bagaimana kesesuaian antara 

tuntutan keluarga vs tuntutan organisasi dan anatara minat pribadi vs 

kebijakan organisasi. 

Hurrel, dkk (dalam Munandar, 2001) secara perinci menemukan bahwa ada 5 

macam faktor pekerjaan yang menyebabkan stres, yaitu: 

1. Faktor–faktor instrinsik dalam pekerjaan 

Termasuk dalam kategori ini adalah tuntutan fisik dan tuntutan tugas. 

a. Tuntutan Fisik 

Bising: bising selain dapat menggangu alat pendengaran juga dapat merupakan 

sumber stres yang menyebabkan peningkatan dari kesiagaan dan keseimbangan 

psikologis. Paparan terhadap bising berkaitan dengan rasa lelah, sakit kepala, mudah 

tersinggung, dan sulit berkonsentrasi. 

Vibrasi (getaran): vibrasi merupakan sumber stres yang kuat yang meningkatkan 

taraf catecholamine dan perubahan dari berfungsinya seseorang secara psikologikal 

dan neurological. Vibrasi atau getaran yang beralih dari benda-benda fisik ke badan 

dapat member pengaruh yang tidak baik pada unjuk kerja. 

HygieneLingkungan yang kotor dan tidak sehat merupakan pembangkit stres, 

diataranya kebersihan dari tempat kerja dan toilet di tempat kerja. 

b. Tuntutan Tugas 

Kerja shift/ kerja malam: penelitian menunjukkan bhwa kerja shift merupakan 

sumber utama dari stres bagi para pekerja pabrik. Para pekerja shift lebih sering 

mengeluh tentang kelelahan dan gangguan perut. Pengaruhnya adalah emosional dan 

biological karena gangguan ritme circadian dari tidur/ daur keadaan bangun (wake 

cycle), pola suhu, dan ritme pengeluaran adrenalin. 
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Beban kerja: beban kerja berlebihan dan beban kerja sedikit merupakan 

pembangkit stres. Beban kerja dapat dibedakan lebih lanjut ke dalam beban kerja 

berlebih/terlalu sedikit „kuantitatif‟, yang timbuk sebagai akibat dari tugas-tugas yang 

terlalu banyak/sedikit diberikan kepada tenaga kerja untuk diselesaikan dalam waktu 

tertentu, dan beban kerja berlebih/terlalu sedikit „kualitatif‟, yaitu jika orang merasa 

tidak mampu untuk melakukan suatu tugas, atau tugas tidak menggunakan 

keterampilan dan/atau potensi dari tenaga kerja. 

Paparan terhadap resiko dan bahaya: resiko dan bahaya digandengkan 

dengan jabatan tertentu merupakan sumber dari stres. Kelompok-kelompok jabatan 

yang dianggap memiliki resiko tinggi, dalam arti kata secara fisikal berbahaya, antara 

lain polisi, pekerja tambang, tentara, karyawan di lembaga permasyarakatan, 

pemadam kebakaran, pekerja pada eksplorasi minyak dan gas, dan pada instalasi 

produksi. 

2. Peran Individu dalam Organisasi 

a. Konflik peran 

Konflik peran dapat terjadi jika seorang tenaga kerja mengalami pertentangan 

antara tugas-tugas yang harus dilakukan dan antara tanggung jawab yang dimiliki; 

tugas-tugas yang harus dikerjakan bukan bagian dari pekerjaannya; tuntutan-tuntutan 

dari atasan, bawahan, atau rekanan yang penting bagi dirinya; dan pertentangan 

dengan nilai-nilai atau keyakinan psibadinya sewaktu melakukan tugas pekerjaan. 

Stres timbul karena ketidakcakapannya untuk memenuhi tuntutan-tuntutan dan 

berbagai harapan terhadap dirinya (Munandar, 2001). 

b. Ketaksaan peran 

Ketaksaan peran dirasakan jika seorang tenaga kerja tidak memiliki cukup 

informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau 

merealisasikan harapan-harapan yang berkaitan dengan peran tertentu. 

c. Pengembangan Karier (Career Development) 

Pengembangan karier mengacu pada job activities pursued over time, which can 

involve several jobs and various occupations over the course of time (Hall, dalam 

Munandar, 2001). 
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Pengembangan karier merupakan pembangkit stres potensial yang mencakup 

ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebih, dan promosi yang kurang. 

a. Job Insecurity 

Ketakutan akan kehilangan pekerjaan, ancaman bahwa pekerjaannya dianggap 

tidak diperlukan lagi merupakan hal-hal biasa yang dapat terjadi dalam kehidupan 

kerja. Perubahan-perubahan lingkungan menimbulkan masalah baru yang dapat 

mempunyai dampak pada perusahaan. 

b. Over dan Under-promotion 

Stres yang timbul karena over-promotion memberikan kondisi yang sama seperti 

beban kerja yang berlebihan, harga diri yang rendah dihayati oleh seorang tenaga 

kerja yang mendapatkan promosi terlalu dini, atau yang dipromosikan ke jabatan 

yang menuntut pengetahuan dan keterampilanyang tidak sesuai dengan bakatnya 

(Munandar, 2001). 

Peluang yang kecil untuk promosi merupakan pembangkit stres bagi tenaga kerja 

yang sudah merasa waktunya untuk promosi. Terbatasnya peluang karier tidak akan 

menimbulkan stres pada tenaga kerja yang tidak memiliki aspirasi karier. 

c. Hubungan dalam Pekerjaan 

Penelitian menunjukkan bahwa pekerjaan yang terisolasi, dimana tenaga kerja 

tidak dapat berbicara dengan tenaga kerja lain selama jam kerja, dan pekerjaannya 

yang „berdesakan‟, tempat sejumlah tenaga kerja harus bekerja dalam ruangan kerja 

yang sempit, dapat menjadi pembangkit stres. Unjuk kerjanya akan menurun, tekanan 

darah meningkat, dan tidak ada kepuasaan kerja. 

d. Struktur dan Iklim Organisasi 

Kepuasan dan ketidakpuasan kerja berkaitan dengan penilaian dari struktur dan 

iklim organisasi. Faktor stres pada kategori ini terpusat pada sejauh mana tenaga kerja 

dapat terlibat atau berperan serta dan pada dukungan sosial. 

Luthans (2005), menyebutkan bahwa penyebab stres (stresor) terdiri atas empat 

hal utama, yaitu: 
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a. Extra organizational stresor, yang terdiri atas perubahan sosial/ teknologi, 

keluarga, relokasi, keadaan ekonomi dan keuangan, ras dan kelas, serta 

keadaan/ komunikasi tempat tinggal. 

b. Organizational stresor, yang terdiri atas kebijakan organisasi, struktur 

organisasi, keadaan fisik dalam organisasi, dan proses yang terjadi dalam 

organisasi. 

c. Group stresor, yang terdiri atas kurangnya kebersamaan dalam group, 

kurangnya dukungan sosial, serta adanya konflik antar individu, interpersonal, 

dan intergroup. 

d. Individual stresor, yang terdiri atas terjadinya konflik, ketidakjelasan peran, 

serta disposisi individu, seperti pola kepribadian tipe A, control personal, 

learned helpness, self efficacy, dan daya tahan psikologis 

Robbins dan Judge (2009) membagi stres menjadi tiga kategori potensi pemicu 

stres, yaitu: 

1. Faktor Lingkungan 

Ketidakpastian lingkungan juga dapat mempengaruhi tingkat stres karyawan 

dalam organisasi. Hal-hal yang dapat mempengaruhi stres yaitu terdiri dari 

ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik, dan perubahan teknologi. 

2. Faktor Organisasional 

Tidak sedikit faktor di dalam organisasi yang dapat menyebabkan stres. Hal-

hal yang dapat mempengaruhi stres yaitu terdiri dari tuntutan tugas, tuntutan 

peran, dan tuntutan antarpribadi. 

3. Faktor Pribadi 

Faktor pribadi adalah faktor yang berhubungan dengan kehidupan pribadi 

karyawan, yaitu seperti masalah keluarga, masalah ekonomi serta kepribadian 

dan karakter yang melekat dalam diri seseorang. 
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2.2.4 Dampak Stres 

Everly dan Girdano (1980) dalam Munandar (2008) mengajukan daftar tanda–

tanda dari adanya distres. Menurut mereka, stres akan mempunyai dampak pada 

suasana hati (mood), otot kerangka (musculoskeletal) dan organ–organ dalam badan 

(visceral). 

1. Tanda–tanda adanya distres-nya adalah sebagai berikut: 

- Tanda–tanda suasana hati (mood) 

- Menjadi overexcited 

- Cemas 

- Merasa tidak pasti 

- Sulit tidur pada malam hari (somnabulisme) 

- Menjadi mudah bingung dan lupa 

- Menjadi sangat tidak enak (uncomfortable) dan gelisah (ill it ease) 

- Menjadi gugup (nervous) 

2. Tanda–tanda otot kerangka 

- Jari–jari dan tangan gemetar 

- Tidak dapat duduk diam atau berdiri tegak di tempat 

- Mengembangkan tic ( gerakan tidak disengaja) 

- Kepala mulai sakit 

- Merasa otot menjadi tegang dan kaku 

- Menggagap jika berbicara 

- Leher menjadi kaku 

3. Tanda–tanda oragan–organ dalam badan 

- Perut terganggu 

- Merasa jantung berdebar 

- Banyak berkeringat 

- Tangan berkeringat 

- Merasa kepala ringan atau akan pingsan 

- Mengalami kedinginan 
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- Wajah menjadi “panas” 

- Mulut menjadi kering 

- Mendengar bunyi meandering dalam kuping 

2.3 Hubungan Stres dengan Komitmen Organisasi 

 Collquitt, LePine dan Wesson (2011) berpendapat, komitmen organisasi 

adalah sikap untuk melakukan yang terbaik untuk organisasi serta keinginan 

karyawan untuk tetap menjadi bagian dari anggota organisasi. Komitmen organisasi 

mempengaruhi apakah karyawan dapat memberikan yang terbaik dan tetap menjadi 

anggota dari organisasi (dipertahankan) atau pergi untuk mengejar pekerjaann lain 

(mengundurkan diri). 

Steers dan Porter (dalam Ni Made, 2014) mengemukakan tiga faktor yang 

mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu : Faktor personal, Faktor 

organisasi, Faktor Non-organizational. 

Secara sederhana “stres” sebenarnya merupakan suatu bentuk tanggapan 

seseorang, baik secara fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di 

lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. 

Seorang ahli menyebut tanggapan tersebut dengan istilah “fight or flight response”. 

Jadi stres merupakan sesuatu yang sangat alamiah (Anoraga, 2009). 

Beberapa penelitian menemukan bahwa stres dapat mempengaruhi tingkat 

komitmen organisasional yang dimiliki seseorang. Fontana (dalam Amelia, Hamidah, 

dan Arik, 2015) berpendapat bahwa, “Stres dapat menyebabkanorganizational 

problem meliputi tingkat kepuasan kerja menurun, komitmen dan loyalitas terhadap 

organisasi menurun dan produktivitas kerja menurun, sehingga mengakibatkan 

tingkat absensi dan turnover meningkat”. Oleh karena itu stres dapat menyebabkan 

penurunan komitmen organisasional, dan sebaliknya. Semakin tinggi komitmen 

organisasional, karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja sehingga dapat 

menekan tingkat stres kerja. 
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Penelitian dari Capriconia (2013) mengemukakan bahwa stres yang terlalu 

besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 

lingkungan.Sebagai hasilnya, pada diri karyawan berkembang berbagai macam gejala 

stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka sehingga dapat menyebabkan 

turunnya komitmen karyawan pada tempat kerja.Dari penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa stres memiliki kontribusi yang negativf signifikan terhadap 

komitmen organisasi, dengan pengaruh cukup kuat. Hal tersbut berarti jika stres naik 

maka tingkat komitmen karyawan dalam berorganisasi akan menurun. 

Penelitian dari Idayanti Nursyamsi (2012) menemukan bahwa stres 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada dosen, yang berarti 

semakin tinggi stres dosen, maka semakin rendah komitmen dosen terhadap institusi. 

Syari Mulyati (2015) juga menemukan stres kerja mempunyai hubungan yang negatif 

yang kuat dengan komitmen organisasi. 

Berdasarkan penelitian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa stres 

mempunyai hubungan dengan komitmen organisasi. Hubungan yang di timbulkan 

adalah negatif, yaitu semakin tinggi stres seseorang, maka akan semakin rendah 

komitmen organisasinya. Begitupun sebaliknya, semakin rendah stres seseorang, 

maka akan semakin tinggi komitmen organisasinya. 

2.4 Kerangka Konseptual atau Kerangka Berpikir 

Kerangka berfikir merupakan sintesa tentang hubungan antar variabel yang 

disusun dari berbagai teori yang telah dideskripskan (Sugiyono,2014). Dari beberapa 

teori yang telah dideskripsikan diatas yang membahas stres dan komitmen organisasi 

berikut adalah gambaran kerangka berfikir penelitian ini.  

Pada dasarnya individu sangat memerlukan pekerjaan untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari. Setiap pekerjaan yang akan dilakukan memerlukan sebuah 

komitmen yang tinggi agar tercapainya semua tujuan yang di inginkan. Akan tetapi 

masih banyaknya pegawai yang kurang berkomitmen terhadap 
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pekerjaannya.Terkhususnya pegawai honorer tata usaha sekolah yang masih kurang 

berkomitmen terhadap sekolah.Hal ini disebabkan oleh stress, yang timbul akibat 

kurangnya gaji yang diberikan tidak sesuai dengan pekerjaan yang telah di kerjakan 

oleh pegawai. Selain itu stress di sebabkan oleh beban kerja yang cukup banyak sperti 

mereka harus menyelesaikan pekerjaan secara tepat dan cepat agar bisa di berikan 

kepada pimpinan. Tidak jarang juga masih banyak pegawai PNS yang sering 

meminta pertolongan kepada pegawai honorer untuk membantu menyelesaikan 

pekerjaan yang lainnya di luar pekerjaan dari pegawai honorer. Stress juga timbul 

akibat dari tuntutan pegawai honorer untuk loyal terhadap sekolah, dengan kata lain 

pegawai dituntut untuk melaksanakan seluruh kewajiban yang sudah di berikan 

kepada dirinya dan jika pegawai tidak dapat melaksanakan atau melanggar maka tak 

jarang pegawai tersebut akan mendapatkan punishment berupa pemberentian dari 

Pemda terkait. 

Pegawai yang memiliki stres yang tinggi akan mengalami situasi yang sulit 

karena mereka beranggapan bahwa kerja keras mereka tidak dihargai dengan sepadan 

dan beban kerja mereka sangatlah berat, serta loyalitas kepada tempat kerja akan 

kurang, sehingga dapat menimbulkan rasa cemas untuk tetap berada di dalam 

lingkungan kerja saat ini dan dengan kata lain jika stres tersebut sudah dialami oleh 

pegawai maka komitmen organisasi pegawai pun akan menurun. Berbeda dengan 

pegawai yang memiliki stres yang rendah, pegawai dapat menghadapi segala bentuk 

tekanan yang akan dijadikannya sebagai dorong untuk meraih prestasi kerja karena 

mereka memiliki keinginan yang kuat untuk tetap setia kepada tempat kerja atau 

dengan kata lain memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi. 

Komitmen yang tinggi sangat di butuhkan dalam dunia kerja karena saat ini 

banyak perusahaan dan terutama sekolah sangat menginginkan pegawai yang 

berkompeten dan memiliki komitmen terhadap tempat ia bekerja. Di zaman modern 

seperti sekarang ini, bukan hanya memiliki kemampuan, pengetahuan, serta 

pengalaman saja untuk dapat bertahan di suatu pekerjaan tetapi juga harus dibarengi 
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dengan komitmen yang tinggi agar dapat dipercaya oleh pemimpin tempat bekerja. 

Dengan begitu maka akan terciptalah individu yang berkualitas.  

Dengan demikian dapat disimpulakan bahwa stres secara langsung 

mempengaruhi kinerja dan komitmen organisasi. Dalam penjelasan diatas, diduga 

terdapat pengaruh negatif antara stres terhadap komitmen organisasi. Stres 

menyebabkan rendahnya komitmen organisasi seseorang.  

 

 

Gambar 2.1 Skema Kerangka Berfikir  

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka hipotesis yang diajukan pada 

penelitian ini adalah: 

Ha : Terdapat pengaruh stres terhadap komitmen organisasi pada pegawai honorer 

tata usaha SMA Negeri se-Jakarta Pusat.  

 

2.6 Hasil Penelitian yang Relevan 

Beberapa penelitian yang berkaitan dengan harga diri dan stres kerja yang 

peneliti jadikan referensi diantaranya: 

 

2.6.1 Judul : Pengaruh Konflik Kerjadan Stres Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasionaldan Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan PT. Telekomunikasi 

Indonesia, Tbk Witel Malang) 

Penulis : Amelia Rahma Iresa , Hamidah Nayati Utami , dan Arik Prasetya 

Tahun : 2015 

Kesimpulan : Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel stres kerja (X2) 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional (Y1) ini 

Stres Komitmen Organisasi 
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dibuktikan dengan nilai probabilitas < 0,05 yang berarti ada pengaruh yang 

signifikan. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan jenis penelitian penjelasan 

(explanatory research) dalam pengambilan data.Dan penggunaan analisis path untuk 

mengetahui hasil yang menunjukkan pengaruh negatif signifikan. 

2.6.2 Judul : Pengaruh Iklim Organisasi dan Stres Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasi dan Dampaknya Pada Kepuasan Kerja PT Perdana Jatiputra 

Penulis : Jeane Capricornia 

Tahun : 2013 

Kesimpulan : Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Iklim Organisasi dan stres 

kerja memiliki kontribusi yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Secara 

parsial Iklim Organisasi memiliki kontribusi positif dan pengaruh yang signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Sedangkat stress kerja memiliki kontribusi positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Pada penelitian ini peneliti 

menggunakan jenis penelitian asosiatif untuk mencari korelasi antar variabel.Tenik 

pengambilan data dilakukan dengan wawancara dengan menyebarkan kuesioner 

kepada karyawan dan di analisis dengan menggunakan skala likert.Time horizon yang 

digunakan adalah cross sectional, dimana pengumpulan data yang digunakan 

dilakukan sebanyak satu kali pada waktu tertentu.Dari data yang dikumpulkan 

kemudian diolah menggunakan pendekatan Path Analysis atau analisis jalur. 

2.6.3 Judul : Pengaruh Kepemimpinan, Pemberdayaan, dan Stres Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasional serta dampaknya terhadap Kinerja Dosen 

Penulis : Idayanti Nursyamsi 

Tahun : 2012 

Kesimpulan : Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan, 

pemberdayaan, dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional serta berdampak pada kinerja dosen. Pada penelitian ini, teknik yang 

digunakan untuk menentukan responden dengan teknik klaster sampling, stratified 

sampling dan teknik random sampling proporsional. Teknik ini adalah teknik untuk 

menyaring jumlah populasi yang awalnya 143 orang menjadi 100 orang untuk diteliti. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Tipe penelitian 

Penelitian ini menggunakan tipe penelitian kuantitatif, yaitu tipe penelitian 

yang merupakan metode ilmiah karena telah memebuhi kaidah-kaidah ilmiah, antara 

lain empiris, objektif, terukur, rasional, dan sistematis.Data dari penelitian kuantitatif 

berupa angka-angka dan tipe penelitian ini menggunakan statistic sebagai teknik 

analisisnya (Sugiyono, 2012). 

Dalam penelitian ini adalah survey.Pengertian penelitian survey adalah 

penelitian yang mengumpulkan data pada saat tertentu dan tidak melakukan 

perubahan (tidak terdapat perlakuan khusus) terhadap variable yang diteliti (Sangadji 

& Sopiah, 2010).Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan jawaban atas 

rumusan permasalahan yang telah diajukan oleh penulis sebelumnya, terkait dengan 

ada atau tidaknya pengaruh stres terhadap komitmen organisasi pada pegawai honorer 

tata usaha SMA se-Jakarta Pusat.Penelitian survey ini menggunakan angket yang 

disebar kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. 

3.2 Identifikasi Dan Operasionalisasi Variabel Penelitian  

3.2.1 Identifikasi Variabel Penelitian  

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek 

atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Variabel-variabel 

dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas atau independen dan variabel terikat 

atau dependen.  
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3.2.1.1. Variabel bebas  

Variabel bebas atau independen adalah merupakan variabel yang 

mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen/ terikat (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian yang termasuk variabel bebas 

adalah stress. 

3.2.1.2. Variabel terikat  

Variabel terikat atau dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 

menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2012). Adapun variabel 

terikat yang hendak diteliti dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi.  

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1. Skema Hubungan Antara Variabel 

 

3.2.2. Operasionalisasi Variabel Penelitian  

Variabel-variabel penelitian sebenarnya merupakan kumpulan konsep 

mengenai fenomena yang diteliti. Pada umumnya, karena rumusan variabel itu masih 

bersifat konseptual, maka maknanya masih sangat abstrak walaupun mungkin secara 

intuitif sudah dapat dipahami maksudnya (Azwar, 2010). Pada saat itulah kita 

memerlukan suatu definisi yang memiliki arti tunggal dan diterima secara objektif 

bilamana indikator variabel yang bersangkutan tersebut tampak, yang dinamakan 

definisi operasional. Definisi operasional adalah suatu definisi mengenai variabel 

yang dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat 

diamati (Azwar, 2010). 
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(Variabel Bebas) 

 

Komitmen Organisasi 

(Variabel Terikat) 
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3.3 Definisi Konseptual & Operasional 

3.3.1. Definisi Konseptual 

3.3.1.1 Definisi Konseptual Stres 

 Stresadalah suatu keadaan yang ditimbulkan dalam interaksi antara individu 

dengan pekerjaannya,  memunculkan permasalahan dalam diri individu yang dapat 

mengganggu fungsi mental, fisik, dan kimiawi di dalam tubuh serta menghambat 

dalam melakukan pekerjaan. 

3.3.1.2 Definisi Konseptual Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi adalah  sikap untuk menjaga dan  memberikan yang 

terbaik kepada organisasi, kemauan dan tingkat keterlibatan karyawan sesuai dengan 

perannya untuk berusaha dan mencapai tujuan-tujuan organisasi, serta keinginan 

individu untuk tetap menjadi anggota organisasi dan keterikatan individu terhadap 

organisasinya untuk berpartisipasi aktif dalam mencapai tujuan dan keinginan dari 

organisasi. 

3.3.2 Definisi Operasional 

3.3.2.1 Definisi Operasional Stres 

 Stres adalah suatu keadaan yang ditimbulkan dalam interaksi antara individu 

dengan pekerjaannya, memunculkan permasalahan dalam diri individu yang dapat 

mengganggu fungsi mental, fisik, dan kimiawi di dalam tubuh yang terlihat dari 

gejala-gejala stres pada aspek fisiologis, psikologis dan perilaku sehingga 

menghambat individu dalam melakukan pekerjaan. Ditinjau dari skor total hasil 

pengukuran pengisian instrumen skala stres kerja yang disusun berdasarkan gejala-

gejala stres kerja menurut Robbins (1996) yang mencakup aspek fisiologis, 

psikologis dan perilaku oleh M.Nasrullah (2010). 

3.3.2.2 Definisi Operasional Komitmen Organisasi 

 Komitmen Organisasi adalah keadaan psikologis yang mengkarakterisasi 

derajat hubungan karyawan dengan organisasi, yang dapat menentukan bagaimana 

identifikasi karyawan dengan organisasi, kemauan dan tingkat keterlibatan karyawan 

sesuai dengan perannya untuk berusaha dan mencapai tujuan-tujuan organisasi, serta 

keinginan yang kuat untuk loyal dan  terus mempertankan keanggotaannya didalam 
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organisasi.Tingkat komitmen organisasi diukur dengan dimensi afeksi, normatif, dan 

rasional. Ditinjau dari skor total hasil pengukuran pengisian instrumen skala 

komitmen organisasi yang disusun berdasarkan dimensi komitmen organisasi 

menurut Collquit 2011) yang mencakup dimensi afeksi, normatif, dan rasional oleh 

Rahman Adi Permana (2016). 

 

3.4. Populasi dan Sampel Penelitian  

3.4.1. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Subjek-subjek dalam populasi ini 

memiliki karakteristik atau sifat tertentu yang dijadikan pertimbangan dalam 

penentuan sampel penelitian. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pegawai dengan status honorer tata usaha SMA di wilayah Jakarta Pusat. 

3.4.2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Oleh karena itu, sampel yang diambil dari populasi harus betul-

betul representatif (Sugiyono, 2012). Roscoe (dalam Sugiyono 2012) menyatakan 

bahwa ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 

500.  

Pada penelitian ini, penulis telah menentukan karakteristik subjek yang 

menjadi sampel penelitian, yaitu:  

1. Pegawai tata usaha SMA berstatus honorer. 

2. Bekerja sebagai pegawai honorer di SMA dengan minimal lama kerja 1 tahun. 

Karena setelah 1 tahun bekerja maka pegawai dapat merasakan apa saja 

kekurangan dan kelebihan dari pekerjaannya saat ini. 

3. Bekerja di wilayah Jakarta Pusat. 

4. Bersedia menjadi subyek. 
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Tabel 3.1 

Jumlah Sampel 

 

Sekolah Jumlah Responden 

SMAN A 8 

SMAN B 8 

SMAN C 9 

SMAN D 7 

SMAN E 7 

SMAN F 7 

SMAN G 9 

SMAN H 9 

JUMLAH 63 

 

3.4.3 Teknik Pengambilan Sampel 

 Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian adalah non 

probability sampling. Non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel 

yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi 

untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2012). Jenis teknik sampling yang 

digunakan adalahKuota Sampling, yaitu teknik untuk menentukan sampel dari 

populasi yang mempunyai ciri-ciri tertentu sampai jumlah (kuota) yang diinginkan 

(Sugiyono, 2012). Sedangkan menurut Rangkuti (2013), Kuota Sampling merupakan 

teknik sampling yang menentukan jumlah anggota sample berdasarkan jumlah kuota 

tertentu yang ditentukan oleh peneliti. 

 Sugiyono (2012) menyatakan bahwa semakin besar jumlah sampel mendekati 

populasi penelitian, maka peluang kesalahan generalisasi semakin kecil.Untuk 

perhitungan statistic subjek dikatakan besar bila terdiri dari 30 atau lebih.Jumlah 

tersebut menjadi jumlah minimal yang diharapkan dalam sebuah penelitian. 

 Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik kuota sampling, yaitu 

pertama menurut teori dari Sugiyono (2012) yang menyatakan bahwa minimal 
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responden sebanyak 30 orang dan maksimal responden sebanyak 500 orang, sehingga 

membuat peneliti mengambil 30 responden sesuai batas minimal dari Sugioyono 

untuk menjadi responden uji coba. Kemudian peneliti turun ke lapangan untuk survey 

responden yang ingin diteliti.Peniliti kemudian melakukan survey terkait jumlah 

pegawai honorer tata usaha yang dimiliki oleh sekolah. Kemudian jumlah responden 

yang  telah diketahui diseleksi dengan menggunakan karakteristik yang sudah 

ditetapkan oleh peneliti, yaitu 1) Responden adalah pegawai honorer tata usaha SMA 

negeri di Jakarta Pusat; 2) Responden bekerja sebagai pegawai honorer dengan 

minimal kerja 1 tahun; 3) Responden bersedia untuk diteliti. Kemudian peneliti 

melakukan uji coba kepada responden dengan memberikan kuisioner uji coba hasil 

dari expert judgement para ahli.Setelah melakukan uji coba kemudian peneliti 

melakukan uji final.Sebelum melakukan uji final, peneliti menentukan kembali 

jumlah responden final yang ingin diambil.Jumlah responden berdasarkan jumlah 

minimal responden menurut Sugioyono yang kemudian di lipat gandakan menjadi 60 

responden, hal tersebut dilakukan karena keterbatasan jumlah responden pegawai 

honorer tata usaha SMA Negeri di Jakarta Pusat.Kemudian peneliti melakukan survey 

terkait jumlah pegawai honorer tata usaha yang dimiliki oleh sekolah. Kemudian 

jumlah responden yang  telah diketahui diseleksi dengan menggunakan karakteristik 

yang sudah ditetapkan oleh peneliti yang sama dengan karakteristik untuk uji coba. 

Kemudian peneliti mengambil data final dengan menggunakan kuisioner. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian kuantitatif, peneliti menggunakan instrumen untuk 

mengumpulkan data. Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel 

yang akan diteliti. Karena instrumen penelitian akan digunakan untuk melakukan 

pengukuran dengan tujuan menghasilkan data kuantitatif yang akurat, maka setiap 

instrumen harus mempunyai skala (Sugiyono, 2012).  

Dalam penelitian ini jenis skala yang digunakan adalah skala Likert. Skala 

Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial dan akan mendapatkan data interval atau 

rasio. Dengan skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
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indikator variabel yang kemudian dijadikan titik tolak dalam menyusun item-item 

instrumen yang berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban setiap item yang 

digunakan dalam skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat 

negatif (Sugiyono, 2012).  

Penelitian ini menggunakan 4 alternatif  jawaban, pemilihan jumlah skala 

yang genap ini dimaksudkan untuk menghindari kecenderungan jawaban 

mengelompok di tengah (tendency central). Hal ini agar responden tidak diarahkan 

untuk mengisi jawaban yang dianggap ragu-ragu. Selain itu, peneliti membutuhkan 

respon yang diyakini oleh responden (Azwar, 2010).  

Dalam penelitian ini terdapat dua buah alat ukur yang digunakan, yaitu 

pertama skala stres dan kedua skala komitmen organisasi. 

Tabel 3.2 

Daftar Skor Instrumen  

Skala Favorable Unfavorable 

Sangat Sesuai 4 1 

Sesuai 3 2 

Tidak Setuju 2 3 

Sangat Tidak Sesuai 1 4 

 

3.5.1 Instrumen Stres 

3.5.1.1 Intrument Stres dibuat oleh Nasrullah (2010) untuk mengukur pengaruh 

kerpribadian dan stres terhadap komitmen organisasi guru SMK Swasta di Jakarta 

Selatan dan koleganya di Universitas Negeri Jakarta. 

3.5.1.2 Instrument tersebut bertujuan untuk mengukur tingkat stres Guru terhadap 

komitmen organisasi dan untuk mengukur pengaruh kepribadian terhadap stres Guru 

SMK Swasta di Jakarta Selatan. 

3.5.1.3 Instrumen yang dibuat oleh Nasrullah (2010) mengacu pada teori Robbins 

(1996) yang membahas tentang tiga gejala-gejala dari stres yaitu gejala Fisiologis, 

Psikologis, dan Perilaku.  
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3.5.1.4 Sampel yang digunakan dalam penelitian Nasrullah adalah guru SMK Swasta 

di Jakarta Selatan sebanyak 210 orang. Hasil perhitungan koefisien reliabilitas 

instrument sebesar 0,914 yang menunjukkan bahwa instrument tersebut reliable. Dan 

uji validitas membuktikan bahwa dari 32 item terdapat item yang tidak valid 

sebanyak 1 item. 

3.5.1.5 Peneliti memodifikasi instrument dengan menambahkan 6 butir item yang 

mendukung setiap aspek secara acak atas persetujuan expert judgment. 

3.5.1.6 Instrument menggunakan skala pengukuran item dengan 4 skala peringkat 

yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 

Tabel 3.3 

Kisi-kisi Skala/Blueprint Stres 

No Dimensi Indikator Favorabel Unfavorabel Jumlah 

1 Psikologis Perasaan cemas, 

takut, dan khawatir 

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

Perasaan tidak 

senang 

8,10,11,13,14 9,12 7 

Perasaan terganggu 15,16,17 18,19 5 

2 Fisik Rasa Lelah 20,22 21 3 

Rasa Sakit 23,25,27 24,26 5 

3 Perilaku Absensi meningkat 

dan mangkir 

28,29,30 31 4 

Kinerja menurun 36,37 32,33,34,35 6 

Jumlah 23 14 37 

 

3.5.2 Instrumen Komitmen Organisasi 

3.5.1.1 Intrument Komitmen Organisasi dibuat oleh Permana (2016) untuk mengukur 

pengaruh Pengaruh Efikasi Diri dan Stres terhadap Komitmen Organisasi Tenaga 

Administrasi SMK Negeri se-Jakarta Timur dan koleganya di Universitas Negeri 

Jakarta. 
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3.5.1.2 Instrument tersebut bertujuan untuk mengukur tingkat stres Tenaga 

Administrasi terhadap komitmen organisasi dan untuk mengukur pengaruh Efikasi 

Diri terhadap Komitmen Organisasi Tenaga Administrasi SMK Negeri se-Jakarta 

Timur. 

3.5.1.3 Instrumen yang dibuat oleh Permana (2016) mengacu pada teori Collquitt 

(2011) yang membahas tentang tiga dimensi dari komitemen yaitu dimensi Afeksi, 

Normatif, dan Rasional . 

3.5.1.4 Sampel yang digunakan dalam penelitian Permana adalah Tenaga 

Administrasi SMK Negeri se-Jakarta Timur sebanyak 63 orang. Hasil perhitungan 

koefisien reliabilitas instrument sebesar 0,978 yang menunjukkan bahwa instrument 

tersebut reliable. Dan uji validitas membuktikan bahwa dari 40 item terdapat item 

yang tidak valid sebanyak 8 item. 

3.5.1.5 Peneliti memodifikasi instrument dengan mengubah skala pengukuran dari 5 

skala menjadi 4 skala. Dikarenakan pemilihan jumlah skala yang genap ini 

dimaksudkan untuk menghindari kecenderungan jawaban mengelompok di tengah 

atas persetujuan expert judgment. 

3.5.1.6 Instrument menggunakan skala pengukuran item dengan 4 skala peringkat 

yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 

Tabel 3.4 

Kisi-kisi Skala/Blueprint Komitmen Organisasi 

No Dimensi Indikator Favorabel Unfavorabel Jumlah 

1 Afektif Kesetiaanterhadap 

organisasi 

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

2 Normatif Melaksanakan 

kewajiban organisasi 

9, 10, 12, 13, 14, 

15, 17, 18, 19, 21  

11, 16, 20 13 

3 Rasional Menerima dan 

mengamalkan nilai-

nilai organisasi 

22, 24, 25, 28, 29, 

31, 32 

23, 26, 27, 

30 

11 

Jumlah 22 10 32 
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3.6 Uji Coba Instrumen 

 Peneliti melakukan uji coba instrumen penelitian sebelum instrumen 

digunakan untuk penelitian, hal ini dimaksudkan karena instrumen merupakan 

komponen penting dalam sebuah penelitian. Kualitas instrumen yang digunakan 

dalam penelitian akan menentukan kualitas data yang diperoleh dalam penelitian 

tersebut. Uji coba ini bertujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas dari 

intrumen dan butir-butir di dalamnya. Uji validitas dan reliabilitas ini menggunakan 

SPSS versi 22.00for windows.Dalam penelitian ini uji coba instrumen diujikan 

kepada 33 orang pegawai honorer tata usaha SMA Negeri se-Jakarta Pusat. 

3.6.1 Validitas 

Menurut Azwar (2010), validitas adalah sejauhmana ketepatan dan 

kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu tes atau 

instrumen pengukur dapat dikatakan memiliki validitas tinggi apabila alat 

tersebutmenjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan 

maksud dilakukannya pengukuran tersebut.  

Pada saat melakukan uji validitas meliputi tahap sebagai berikut:  

Instrumen terlebih dahulu dikonsultasikan kepada dosen pembimbing terkait 

dengan validitas konstruk yaitu seberapa jauh butir-butir instrumen tersebut telah 

dapat mengukur indikator-indikator dari variabel stres dan komitmen organisasi 

sebagaimana yang telah tercantum di blueprint.  

Setelah disesuaikan oleh dosen pembimbing, selanjutnya instrumen 

dikonsultasikan kepada dosen ahli (expert judgment) terkait dengan validitas isi, yaitu 

sejauhmana setiap butir pernyataan dalam instrumen mencakup seluruh dimensi dan 

indikator dari variabel stres dan komitmen organisasi yang hendak di ukur.  

Instrumen yang telah diuji oleh ahli atau expert judgment, selanjutnya 

dilakukan ujicoba instrumen terhadap 33 orang pegawai honorer tata usaha SMA 

Negeri se-Jakarta Pusat. 

Kriteria yang digunakan untuk menentukan layak atau tidaknya suatu butir 

pernyataan dipertahankan sebagai bagian dari instrumen atau sebaiknya 



39 
 

 
 

digugurkanadalah dengan membandingkan korelasi item-total positif dengan r kriteria 

yang telah ditetapkan.Sebagian ahli berpendapat bahwa r kriteria adalah 0.3.Jika nilai 

koefisien korelasi positif dan lebih besar dari 0.3, maka item tersebut dikatakan 

memiliki daya diskriminasi tinggi dan layak dipertahankan sebagai bagian dari 

instrumen (Rangkuti, 2013). 

Tabel 3.5 

Blueprint Stres 

No Dimensi Indikator Favorabel Unfavorabe

l 

Jumlah 

1 Psikologis Perasaan cemas, 

takut, dan khawatir 

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

Perasaan tidak 

senang 

8,10,11,13,14

* 

9,12 7 

Perasaan terganggu 15,16,17 18*,19 5 

2 Fisik Rasa Lelah 20,22 21 3 

Rasa Sakit 23,25,27 24*,26 5 

3 Perilaku Absensi meningkat 

dan mangkir 

28,29,30* 31 4 

Kinerja menurun 36*,37 32,33,34,3

5 

6 

Jumlah 23 14 37 

Keterangan : (*) item gugur 

Berdasarkan perhitungan validitas instrumen stres dan memperhatikan tabel 

blue print di atas, diperoleh enam butir pernyataan yang gugur, yaitu butir nomor 7, 

14, 18, 24,  30 dan 36. Dari 37 butir pernyataan yang telah ada, terdapat 31 butir yang 

layak menjadi bagian dari instrument. 
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Tabel 3.6 

Blueprint Komitmen Organisasi 

No Dimensi Indikator Favorabel Unfavorabe

l 

Jumlah 

1 Afektif Kesetiaanterh

adap 

organisasi 

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

2 Normatif Melaksanakan 

kewajiban 

organisasi 

9, 10, 12, 13, 

14, 15, 17, 18, 

19, 21  

11*, 16, 20 13 

3 Rasional Menerima dan 

mengamalkan 

nilai-nilai 

organisasi 

22, 24, 25, 28*, 

29*, 31, 32 

23, 26, 27, 

30 

11 

Jumlah 22 10 32 

Keterangan : (*) item gugur 

Berdasarkan perhitungan validitas instrumen komitmen organisasi dan 

memperhatikan tabel blue print di atas, diperoleh 4 butir pernyataan yang gugur, 

yaitu butir nomor 6, 11, 28, dan 29. Dari 32 butir pernyataan yang telah ada, terdapat 

28 butir pernyataan yang layak menjadi bagian dari instrumen. 

3.6.2. Reliabilitas  

Menurut Azwar (2010) reliabilitas adalah keterpercayaan, keajegan, 

kestabilan, konsistensi dari suatu hasil pengukuran. Instrumen yang akan digunakan 

dalam penelitian ini terlebih dahulu diuji reliabilitasnya. Pengujian reliabilitas 

instrumen yang peneliti lakukan menggunakan teknik koefisien reliabilitas Alpha 

Cronbach’s dengan bantuan program SPSS22.00.  

Peneliti menentukan kategori reliabilitas instrumen dengan menggunakan 

kaidah karakteristik Guilford. Adapun tabel karateristik Guilford akan dijabarkan di 

bawah ini:  
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Tabel 3.7Tabel Karakteristik Reliabilitas oleh Guilford (Rangkuti, 2012) 

Koefisien Reliabilitas Kriteria 

>0.9 Sangat Reliabel 

0.7 – 0.9 Reliabel 

0.4 - 0.69 Cukup Reliabel 

0.2 – 0.39 Kurang Reliabel 

< 0.2 Tidak Reliabel 

 

Berdasarkan tabel karakteristik reliabilitas Guilford di atas dan hasil uji 

reliabilitas didapatkan nilai Alpha Cronbach’s skala stres sebesar 0.873. Setelah item 

gugur dihilangkan, reliabiltas yang diperoleh adalah 0.884. Nilai Alpha Cornbach’s 

tersebut menunjukan kategori reliabilitas skala stress termasuk kategori reliabel. 

Nilai Alpha Cronbach’s skala komitmen organisasi adalah sebesar 0.906, 

setelah item gugur dihilangkan, reliabilitas yang diperoleh 0.916. Nilai Alpha 

Cornbach’s tersebut menunjukan kategori reliabilitas skala komitmen organisasi 

termasuk kategori sangat reliabel. 

3.7. Teknik Analisis Data  

Data dalam penelitian ini diperoleh dari hasil skala stres dan skala komitmen 

organisasi. Hasil skala ini kemudian dianalisis secara statistik. Teknik pengolahan 

data menggunakan teknik analisis data statistik parametrik. Tes statistik parametrik 

digunakan untuk menguji parameter populasi melalui statistik, atau menguji ukuran 

populasi melalui data sampel (Sugiyono, 2012).  

3.7.1. Uji Asumsi  

3.7.1.1 Statistika Deskriptif 

Digunakan untuk melihat gambaran umum  mengenai karakteristik sampel 

yang diambil berdasarkan mean, modus, median,  frekuensi, dan presentase dari skor 

yang didapatkan. 
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3.7.1.2. Uji Normalitas  

 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data skor tes kelompok 

kontrol dan kelompok eksperimen berdistribusi normal atau tidak (Sugiyono, 

2012).Sedangkan menurut Rangkuti (2013) menyatakan, uji normalitas bertujuan 

untuk menguji bahwa data sampel berasal dari populasi yang terdistribusi secara 

normal (Rangkuti, 2012). Uji normalitas yang digunakan peneliti dalam penelitian ini 

adalah Uji Kolmogorov Smirnov, yaitu dengan membandingkan distribusi data (yang 

akan diuji normalitasnya) dengan distribusi normal baku. Distribusi normal baku 

adalah data yang telah ditransformasikan ke dalam bentuk Z-Score dan diasumsikan 

normal.Pengujian normalitas data menggunakan program SPSS versi 22. Data 

dikatakan berdistribusi normal jika taraf signifikansi lebih besar dari 0,05. 

3.7.1.3 Uji Linearitas 

Uji Lineritas ini dimaksudkan untuk mengetahu garis hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat berbentuk linier atau tidak.Dari asumsi 

analisis regresi diantaranya linieritas, maksudnya apakah garis regresi antara X dan Y 

membentuk garis linier atau tidak.Kalau tidak linier maka analisis regresi tidak dapat 

dilanjutkan (Sugiyono, 2012). 

Sedangkan menurut Rangkuti (2013) Uji linieritas digunakan untuk melihat 

hubungan antara dua variabel tergolong linie atau tidak. Jika p lebih kecil daripada α 

maka kedua variabel tersebut bersifat linier satu sama lain. Uji linearitas biasa 

digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi liniear. Pengujian 

liniearitas dalam penelitian ini menggunakan SPSS versi 22 dengan taraf signifikansi 

0,05.  

3.7.1.4 Uji Korelasi 

Digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel serta bagaimana 

bentuk dan hubungan yang terjadi antar kedua variabel tersebut (Rangkuti, 2013). 

Sedangkan menurut Sugiyono (2012) Uji korelasi untuk mengetahui seberapa besar 

tingkat keeratan atau kekuatan hubungan antara Stres sebagai variabel  X dan 
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Komitmen Organisasi sebagai variabel Y dengan menggunakan Pearson Product 

Moment 

3.7.2. Penentuan Uji Statistik  

Uji statistik yang digunakan adalah analisis regresi linier dengan program 

komputer Statistical Package for Social Science (SPSS) for Windows Release versi 

22.00. Analisis regresi dipakai karena digunakan untuk menguji hipotesis pengaruh 

satu variabel independen terhadap satu variabel dependen. Rangkuti(2013) 

mengatakan bahwa analisis regresi linier merupakan salah satu analisis yang 

menjelaskan tentang sebab-akibat dan besarnya akibat yang ditimbulkan oleh salah 

satu atau lebih variabel terikat. Analisis digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dengan analisis regresi juga dapat 

dilakukan peramalan (prediksi) tentangbagaimana variasi skor variabel kriterium (Y) 

berdasarkan variasi skor variabel prediktor (X).  

Perhitungan regresi sederhana menggunakan rumus sebagai berikut:  

Y = a + b X  

Keterangan:  

Y = variabel yang diprediksi (variabel dependen)  

X = variabel prediktor (variabel independen)  

a = bilangan konstan  

b = koefisien prediktor  

Selanjutnya untuk mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel terikat, dilakukan pengujian koefisien regresi sederhana 

dan uji anova menggunakan program SPSS 22. 

3.7.3. Perumusan Hipotesis  

Rumusan hipotesis dua pihak yaitu:  

H0 : r = 0  

H0 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan stresterhadap komitmen organisasi 

pada pegawai honorer tata usaha. 

Ha : r ≠ 0  
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Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan stres terhadap komitmen organisasi pada 

pegawai honorer tata usaha. 

Keterangan :  

Ho = Hipotesis Nol  

Ha = Hipotesis Alternatif  

r = Koefisien pengaruh stres terhadap komitmen organisasi pada pegawai tata usaha 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Gambaran Subjek Penelitian 

4.1.1 Jenis Kelamin 

 Responden dalam penelitian ini adalah pegawai honorer tata usaha SMAN di 

Jakarta Pusat yang berjenis kelamin laki-laki dan perempuan.Data dibawah ini 

menggambarkan frekuensi sampel penelitiam berdasarkan jenis kelamin.Berikut table 

frekuensi data jenis kelamin. 

 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 53 84.1% 

Perempuan 10 15.8% 

Total 63 100% 

 

 Jumlah responden berdarkan jenis kelamin adalah 53 responden berjenis 

kelamin laki-laki (84.1%) dan 10 responden berjenis kelamin perempuan (15.8), 

maka dapat dilihat bahwa jumlah responden laki-laki lebih banyak dibandingkan 

dengan responden perempuan, seperti yang terlihat pada diagram dibawah ini: 
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Gambar 4.1 Diagram DIstribusi Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

4.1.2 Usia 

 Responden penelitian pada penelitian ini terdiri dari 63 orang pegawai 

honorer tata usaha SMAN di Jakarta Pusat.Usia respondem tersebut berada dalam 

rentang usia yaitu 20-58 tahun. Data dibawah ini menggambarkan frekuensi sampel 

penelitiam berdasarkan rentang usia pegawai honorer tata usaha. Berikut table 

frekuensi data usia: 

 

Table 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia  Jumlah Persentasi 

20-30 tahun 3 4.7% 

30-40 tahun 21 33.3% 

40-50 tahun 16 25.3% 

>50 tahun 23  36.5% 

Jumlah 63 100% 

 

 Jumlah responden berdasarkan kelompok usia yaitu: kelompok 20-30 tahun 

sebanyak 3 orang, kelompok usia 30-40 tahun sebanyak 21 orang, kelompok usia 40-
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40.00%

60.00%

80.00%
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50 tahun sebanyak 16 orang, dan di atas 50 tahun sebanyak 23 orang. Berikut ini 

diagram yang menggambarkan kelompok usia responden. 

 

 

Gambar 4.2 Diagram Data Responden Berdasarkan Usia 

 

4.1.3 Lama Bekerja 

 Responden pada penelitian ini lama bekerja sebagai pegawai honorer tata 

usaha SMA sangat bervariasi mulai dari 1 tahun sampai 56 tahun. Peneliti 

mengelompokkan lama bekerja responden ke dalam table berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

40.00%

20-30 tahun 30-40 tahun 40-50 tahun >50 tahun

Usia Responden 

20-30 tahun

30-40 tahun

40-50 tahun

>50 tahun



48 
 

 
 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1-10 tahun 16  25.3% 

10-20 tahun 17 26.9% 

20-30 tahun 18 28.5% 

30-40 tahun 10 15.8% 

>40 tahun 2 3.1% 

Jumlah 63 100% 

 

 Lama bekerja responden dikelompokkan kedalam lima kategori, pertama 

responden yang sudah bekerja antara 1-10 tahun sebanyak 16 orang, kedua responden 

yang sudah bekerja selama 10-20 tahun sebanyak 17 orang, ketiga responden yang 

bekerja selama 20-30 tahun sebanyak 18 orang, keempat responden yang sudah 

bekerja selama 30-40 tahun sebanyak 10 orang, dan terakhir responden yang bekerja 

di atas 40 tahun sebanyak 2 orang. Berikut ini diagram yang menggambarkan 

kelompok responden berdasarkan lama bekerja. 
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Gambar 4.3 Diagram Distribusi Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

4.2 Prosedur Penelitian 

4.2.1 Persiapan Penelitian 

  Dalam proses penelitian ini peneliti merencanakan bentuk penelitian yang 

mengangkat tema psikologi industri dan organisasi. Peneliti melakukan diskusi 

dengan dosen pembimbing.Dosen pembimbing memberikan beberapa pilihan 

variabel untuk diteliti agar peneliti bisa melakukan penelitian.Kemudian peneliti 

mengambil 2 variable yang telah di usulkan oleh dosen pembimbing dan kemudian 

peneliti mencari fenomena yang terjadi sesuai dengan variable yang diinginkan. 

 Selanjutnya, peneliti menemukan fenomena yang akan diangkat menjadi 

sebuah masalah dalam penelitian. Peneliti menemukan hasil survey dari beberapa 

artikel berita yang dimuat di beberapa media online yaitu Kompas.com dan 

Monitorday.comyang bersangkutan dengan fenomena yang berkaitan dengan 

variabel. 

Setelah menemukan fenomena berdasarkan literatur, lalu peneliti menentukan 

lokasi penelitian di SMA Negeri. Pemilihan SMA berdasarkan dari artikel berita pada 
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Kompas.com dan juga telah didiskusikan oleh dosen pembimbing.Selain itu peneliti 

juga melakukan wawancara tidak formal guna untuk memperkuat fenomena yang 

ingin di teliti.Pemilihan wilayah SMA Negeri berdasarkan wawancara peneliti 

dengan beberapa pihak sekolah yang menetapkan bahwa Jakarta Pusat merupakan 

wilayah dengan jumlah pegawai honorer yang cukup banyak guna untuk menunjang 

visi misi yang diinginkan oleh sekolah. Berdasarkan hasil wawancara dengan 

beberapa pihak sekolah, bahwa pihak sekolah menyatakan terdapat masalah yang 

timbul yang berkaitan dengan komitmen organisasi yaitu beberapa pegawai memiliki 

pekerjaan sampingan lain selain menjadi pegawai honorer tata usaha dan beberapa 

pegawai ingin mengajukan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan dengan berbagai 

alasan.  

Selanjutnya peneliti mencari literatur yang membahas tentang variabel yang 

akan diteliti sampai dengan alat ukur yang digunakan. Untuk variabel stress peneliti 

menggunakan literatur dariserupedia.com dengan pokok pembicaraan mengenai 

pekerjaan yang memilik tingkat stress tinggi yang salah satunya pegawai tata usaha 

pada peringkat ke tujuh dari sepuluh pekerjaan dengan tingkat stress yang tinggi. 

Kemudian peneliti mencari sumber-sumber teori untuk mendukung fenomena yang 

ingin diteliti oleh peneliti. Sumber buku yang digunakan oleh peneliti guna untuk 

mendukung fenomena yang ingin diteliti antara lain menggunakan buku dari Stephen 

Robbins (1996) dan Collquit (2011).  

Selanjutnya peneliti mempersiapkan alat ukur komitmen dengan 

memodifikasi skala yang telah dikembangkan oleh Permana (2016) berdasarkan teori 

dari Collquit. Dan untuk alat ukur stress, peneliti memodifikasi skala yang telah di 

kembangkan oleh Nasrullah (2010) yang mengacu dengan teori dari Robbins (1996). 

Peneliti kemudian melakukan uji expert judgement kepada dosen pembimbing dan 

dilanjutkan kepada 2 orang dosen.Setelah mendapatkan feedback dari uji expert 

judgement, peneliti memperbaiki skala lalu melakukan uji coba penelitian. 

Peneliti kemudian melakukan uji validitas dan reliabilitas kepada pegawai 

honorer tata usaha SMA Negeri di Jakarta Pusat sebanyak 30 orang berdasarkan teori 

Sugiyono (2012).Lalu peneliti memperoleh perhitungan hasil uji validitas dan 
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reliabilitas melalui program SPSS 22 diperoleh item valid dan gugur.Peneliti 

menyusun kembali alat ukur untuk seterusnya dilakukan penelitian kepada sampel 

penelitian. Peneliti menggandakan skala stress dan skala komitmen organisasi serta 

menyiapkan perlengkapan yang dibutuhkan saat penelitian. Selanjutnya kuesioner 

yang telah siap diberikan kepada 63 pegawai honorer tata usaha SMN Negeri untuk 

mengambil data final. 

4.2.2 Pelaksanaan Penelitian 

 Pelaksanaan penelitian dilakukan pada tanggal 9 Mei 2016 – 30 Mei 2016. 

Peneliti mendatangi langsung SMA Negeri di Jakarta Pusat, yaitu SMA Negeri 1, 

SMA Negeri 4, SMA Negeri 5, SMA Negeri 10, SMA Negeri 27, SMA Negeri 30, 

SMA Negeri 68, SMA Negeri 77. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

peneliti adalah metode Kuota Sampling.Peneliti melakukan penyebaran instrument 

sebanyak 63 instrumen mengacu pada teori Sugiyono (2012) yang mengatakan 

minimal responden yaitu 30 responden dan maksimal responden 50. Proses 

penyebaran instrument peneliti lakukan sendiri dengan mendatangi tempat-tempat 

yang telah disebutkan di atas. 

 Dari masing-masing skala yang terkumpul kemudian dilakukan skoring 

dengan ketentuan nilai antara satu sampai empat sesuai dengan jawaban yang telah 

diberikan.Setelah skoring pada skala, langkah selanjutnya adalah hasil tersebut 

ditabulasi untuk persiapan analisis data. 

4.3 Hasil Analisis Data Penelitian 

Deskripsi data merupakan pendeskripsian atau penjabaran variabel penelitian 

dalam ukuran statistik dasar antara lain nilai rata-rata, nilai tengah (median), modus, 

standar deviasi, distribusi frekuensi dan histogram. 
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4.3.1 Data Stres 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan SPSS 22.0 diperoleh data statistik 

sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Deskripsi Statistik Variabel Stres 

                Stres  

N                                                   63 

Mean                                            60.54 

Median                                         61.00 

Mode                     64 

Std. Deviasi        9.016 

Minimum                        33 

Maksimum                                  78 

Tabel di atas menunjukkan bahwa data penelitian stres memiliki nilai rata-rata 

(mean) sebesar 60,54; nilai tengah (median) sebesar 61,00; modus sebesar 64; standar 

deviasi sebesar 9,016; varians sebesar 81,285; rentang skor sebesar 45; nilai 

minimum sebesar 33; nilai maksimum sebesar 78, dan jumlah skor sebesar 3814. 

Grafik histogram dari sebaran data stres tersebut seperti tertera dalam gambar berikut. 
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Gambar 4.4 Histogram Variabel Stres 

 

4.3.1.1 Kategorisasi Stres 

 Kategorisasi skor dilakukan untuk menempatkan responden ke dalam 

kategori-kategori atau kelompok-kelompok.Kategorisasi stres dilakukan dengan 

asumsi data berdistribusi normal, asumsi ini berdasar bahwa skor subjek dalam 

kelompoknya merupakan estimasi terhadap skor subjek dalam populasi, dan bahwa 

skor-skor subjek dalam populasinya terdistribusi secara normal. Dengan demikian 

dapat diterapkan kaidah kurva normal . Suatu distribusi normal terbagi atas enam 

satuan standar deviasi, tiga di bawah mean dan tiga di atas mean (Rangkuti, 2013). 

Berdasarkan pengkategorisasian skor stres menggunakan mean kelompok dapat 

disimpulkan bahwa responden memilik rata-rata skor total lebih besar dari 60.54 

dikategorisasikan tinggi sedangkan responden yang memilik rata-rata skor total lebih 

kecil dari 60.54 dikategorikan rendah. Berikut ini distribusi data skor stres 
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 Tabel 4.5 Kategorisasi Stres 

Kategori  Skor   F  Persentase (%) 

Tinggi   Y ≥ 60.54  32   50.7% 

Rendah  Y < 60.54  31   49.2% 

  Total     63   100% 

 Dari table di atas dapat dilihat responden yang memiliki stres tinggi sebanyak 

32 orang (50.7%), sedangkan responden dengan stres rendah sebanyak 31 orang 

(49.2). 

4.3.2 Data Komitmen 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan SPSS 22.0 diperoleh data statistik 

sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Deskripsi Statistik Variabel Komitmen 

                Komitmen 

N                                                   63 

Mean                                            89.38 

Median                                         88.00 

Mode                     83 

Std. Deviasi        7.830 

Minimum                        71 

Maksimum                                   112 

Tabel di atas menunjukkan bahwa data penelitian komitmen memiliki nilai 

rata-rata (mean) sebesar 89,38; nilai tengah (median) sebesar 88,00; modus sebesar 

83; standar deviasi sebesar 7,830; varians sebesar 61,304; rentang skor sebesar 41; 

nilai minimum sebesar 71; nilai maksimum sebesar 112; dan jumlah skor sebesar 
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5631. Grafik histogram dari sebaran data komitmen tersebut seperti tertera dalam 

gambar berikut. 

 

Gambar 4.5 Histogram Variabel Komitmen 

 

4.3.2.1 Kategorisasi Komitmen Organisasi 

 Kategorisasi skor dilakukan untuk menempatkan responden ke dalam 

kategori-kategori atau kelompok-kelompok.Kategorisasi komitmen organisasi 

dilakukan dengan asumsi data berdistribusi normal, asumsi ini berdasar bahwa skor 

subjek dalam kelompoknya merupakan estimasi terhadap skor subjek dalam populasi, 

dan bahwa skor-skor subjek dalam populasinya terdistribusi secara normal. Dengan 

demikian dapat diterapkan kaidah kurva normal . Suatu distribusi normal terbagi atas 

enam satuan standar deviasi, tiga di bawah mean dan tiga di atas mean (Rangkuti, 

2013). Dihitung menggunakan mean kelompok  dapat disimpulkan bahwa responden 

memilik rata-rata skor total lebih besar dari 89.38 dikategorisasikan tinggi. 
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Responden yang memilik rata-rata skor komitmen organisasi kurang dari 89.38 

dikategorikan rendah.Berikut ini distribusi data skor stres kerja. 

 Tabel 4.7 Kategorisasi Komitmen Organisasi 

Kategori  Skor   F  Persentase (%) 

Tinggi   X ≥ 89.38  28   44.4% 

Rendah  X < 89.38  35   55.5% 

  Total     63   100% 

 Dari table di atas dapat dilihat responden yang memiliki komitmen organisasi 

kategori tinggi sebanyak 28 orang (44.4%), sedangkan responden yang memiliki skor 

komitmen organisasi rendah sebanyak 35 orang (55.5%). 

4.3.3. Hasil Uji Asumsi 

4.3.3.1 Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 

berdistribusi normal atau tidak. Nomal atau tidaknya data ditentukan berdasarkan 

patokan distribusi normal dari data dengan mean dan standar deviasi yang sama. 

Pengujian normalitas data menggunakan program SPSS versi 22 dengan uji statistik 

chi kuadrat untuk memperkirakan keadaan populasi berdasarkan data dan kesimpulan 

yang diperoleh pada sampel (Rangkuti, 2015). 

Dalam penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% atau 0,05. 

Taraf signifikansi 5% artinya peneliti mengambil risiko salah dalam mengambil 

keputusan untuk menolak hipotesis yang benar sebanyak-banyaknya 5% dan benar 

dalam mengambil keputusan sekitar 95% (tingkat kepercayaan). Data dikatakan 

berdistribusi normal jika tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05. Hipotesis yang 

diuji adalah:  

Ho : sampel tidak berasal dari populasi berdistribusi normal  

Ha : sampel berasal dari populasi berdistribusi normal 
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Tabel 4.8 Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnor 

       N  Sig 

Skor Komitmen terhadap Stres  63  0.200 

Tabel di atas menunjukkan bahwa taraf signifikansi Y terhadap X sebesar 

0,200. Taraf signifikansi Y terhadap X lebih besar dari taraf signifikan (α) 0,05. 

Dengan kata lain data berasal dari populasi yang berdistribusi normal, maka dapat 

dikatakan bahwa normalitas penyebaran data terpenuhi. 

4.3.3.2 Uji Linearitas 

Uji linearitas dilakukan untuk menguji apakah kedua variabel memiliki 

hubungan yang bersifat linear atau tidak.Dalam penelitian ini, peneliti ingin menguji 

bagaimana Linearitas variabel stres terhadap komitmen organisasi.Pengujian 

Linearitas pada penelitian ini juga menggunakan SPSS 22.Kedua variabel dikatakan 

memiliki hubungan yang linier apabila p < 0.05. 

 

Tabel 4.9 Uji Linearitas 

Variabel    p (Sig.)  α    Interpretasi  

Stres terhadap Komitmen   0.000            0.05  Linear 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa taraf signikansi (p) sebesar 

0.000. Jika dibandingkan dengan α (taraf kesalahan) 0,05, maka p < α. Artinya bahwa 

kelinieran terpenuhi dari data penelitian variabel stress dan komitmen organisasi. 
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Gambar 4.6 

Scatter Plot Linearitas Stres dan Komitmen Organisasi 

4.3.3.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 

stres terhadap komitmen organisasi pegawai honorer tata usaha SMA 

Negeri.Berdasarkan data yang diperoleh dari analisis regresi mengenai pengaruh stres 

terhadap komitmen organisasi. Diketahui hasil sebagai berikut: 

Besarnya koefisiensi product moment antara variable stres dan komitmen 

organisasi adalah sebesar -0.673 dengan signifikansi 0.000 (p = 0.000 < 0.05). Hal ini 

menunjukkan stres memiliki arah yang berlawanan dan signifikan dengan stres kerja. 

 

 

 

 

Stres (X)

807060504030

120

110

100

90

80

70

Komitmen (Y)

Linear

Observed



59 
 

 
 

Tabel 4.10 Tabel Korelasi Product Moment 

        

        Uji Korelasi  

  Variabel     R  Sig. 

  Stres dengan Komitmen Organisasi  -0.673  0.000 

 

Nilai F pada hasil perhitungan uji linier sederhana sebesar 50.533 dengan nilai 

signifikansi pada variable stres terhadap komitmen organisasi sebesar 0.000. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05 (p = 0.000 < 0.05). 

Tabel 4.11 Tabel Anova 

 Variabel     F  Sig. 

  Stres dengan Komitmen Organisasi  50.533  0.000 

  

 Berdasarkan table di atas, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima, yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan stres terhadap komitmen 

organisasi pada pegawai honorer tata usaha SMA Negeri. 

 Besar pengaruh (R Square) variable stres terhadap komitmen organisasi dapat 

dilihat dari hasil perhitungan dengan program SPSS versi 22.0 dalam table Model 

Summary. 

Tabel 4.12 Model Summary 

  Variabel     R Square 

  Stres dengan Komitmen Organisasi  0.453 

 

Dari table tersebut diperoleh nilai R Square sebesar 0.453 = 45% artinya stres 

(X) mempengaruhi komitmen organisasi (Y) sebesar 45% dan 55% dipengaruhi oleh 

faktor lain. 

Berikut ini adalah data yang diperoleh dari perhitungan analisis regresi untuk 

menentukan persamaan regresi hasil penelitian: 
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Tabel 4.13 Perhitungan Hasil Regresi 

Variabel    Konstanta Koefisien Regresi Sig. 

 Stres dengan Komitmen  124.770 -0.585   0.000  

 Organisasi 

 

Berdasarkan data yang tersedia, maka dapat disusun persamaan regresi 

sebagai berikut: 

 

 

 

Interpretasi persamaan tersebut adalah stres (X) mengalami kenaikan satuan 

maka komitmen organisasi (Y) mengalami penurunan sebesar 0.585. Dengan artian 

variabel stres dapat dipergunakan untuk memprediksi variabel komitmen organisasi. 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

Dari hasil penelitian dengan analisis regresi linier juga didapatkan hasil bahwa 

terdapat pengaruh signifikan stres terhadap komitmen organisasi.Besarnya kontribusi 

dari stres terhadap komitmen organisasi dapat diketahui dengan melihat hasil R 

Square. Nilai R Square yang diperoleh pada penelitian ini sebesar 0.453 atau sebesar 

45%, secara statistik nilai ini memberikan penjelasan bahwa rendahnya komitmen 

organisasi pada pegawai honorer tata usaha SMA Negeri salah satunya dipengaruhi 

oleh stres. Hal ini menjelaskan bahwa jika pegawai honorer tata usaha SMA Negeri 

memiliki stres yang rendah maka komitmen organisasi yang mereka alami akan 

semakin tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Jeane Capriconia (2013) yang 

menemukan stres memiliki pengaruh yang signifikan terhadap terjadinya komitmen 

organisasi pada karyawan PT Perdana Jatiputra dengan arah korelasi negatif.Semakin 

rendah stres yang dimiliki karyawan PT Perdana Jatiputra, maka semakin tinggi 

komitmen organisasi yang mereka miliki.Sebaliknya semakin tinggi stres yang 

Y = a + bX 

Komitmen Organisasi = 124.770 + (-0.585) Stres 

Komitmen Organisasi = 124.770 – 0.585 Stres 
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dimiliki karyawan PT Perdana Jatiputra, maka semakin rendah komitmen organisasi 

yang mereka miliki. 

Hal ini dapat terjadi karena karyawan dengan tingkat stres yang tinggi 

berdampak pada organizational problem yang meliputi tingkat kepuasan kerja 

menurun, loyalitas terhadap organisasi menurun dan produktivitas kerja menurun, 

sehingga mengakibatkan tingkat absensi dan turnover meningkat. Dengan begitu 

akan menimbulkan rendahnya komitmen organisasi karyawan terhadap tempat kerja. 

(Fontana, dalam Amelia, Hamidah, & Arik, 2015). 

Stres pada setiap individu merupakan transaksi antara sumber-sumber stres 

dengan kapasitas diri, yang berpengaruh terhadap respon apakah bersifat positif atau 

negative.Jika bersifat positif, maka sebenarnya sumber stres merupakan pemacu bagi 

karyawan, sedangkan respon negatif merupakan indikator bahwa sumber stres 

merupakan penekan. Akibatnya tingkat komitmen organisasi akan menurun jika 

respon tersebut memicu stres. Sebaliknya jika respon tersebut berbentuk positif dan 

tidak menjadi pemicu stres maka tingkat komitmen pada karyawan tidak akan 

menurun. (Bachroni & Asnawi, 1999). 

Karyawan yang memiliki tingkat stres yang rendah mampu mengatasi 

kesulitan yang dihadapinya saat bekerja.Dengan rasa tanggung jawab terhadap 

perusahaan dapat membuat karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

perusahaan.Sedangkan karyawan yang memiliki tingkat stres yang tinggi selalu 

merasakan suasana hati yang tidak stabil (mood tidak stabil) dan tidak memiliki rasa 

tanggung jawab terhadap pekerjaan yang sedang dikerjakan.Sehingga membuat 

karyawan tidak memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan.(Everly & 

Girdano, dalam Munandar, 2008). 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, faktor yang mempengaruhi 

komitmen bukan hanya stress saja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien 

determinasi sebesar 0.453 yang berarti stress mempengaruhi komitmen organisasi 

pada pegawai honorer tata usaha SMA sebesar 45% dan sisanya 55% dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain diantaranya lingkungan kerja yang bersumber dari beban kerja, 

ambiguitas peran, dukungan sosial, pengembangan karier, struktur organisasi, serta 
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faktor individual seperti self efficacy,locus of control, kepribadian tipe A dan B, 

flexibilitas/kaku, kecerdasan emosi dan hal-hal lain yang tidak diteliti pada penelitian 

ini. 

4.5. Keterbatasan Penelitian  

Pada penelitian ini sudah diupayakan untuk meminimalisir faktor–faktor yang 

dapat mengurangi kesempurnaan dan makna dari hasil penelitian yang ingin 

dicapai.Peneliti menyadari dalam penelitian ini masih terdapat keterbatasan yaitu 

keterbatasan responden penelitian.Untuk populasi dengan jumlah yang besar, sampel 

penelitian sebanyak 63 orang menurut peneliti masih kurang dalam mengambarkan 

stres dan komitmen organisasi pada pegawai honorer tata usaha SMA Negeri di 

Jakarta Pusat.Selain itu terdapat beberapa pegawai honorer tata usaha SMA yang 

tidak bersedia untuk mengisi kuesioner penelitian, tidak masuknya pegawai saat 

bekerja dan waktu pengambilan data penelitian yang relatif singkat. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI dan SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan stres terhadap komitmen organisasi pada pegawai 

honorer tata usaha SMA Negeri se-Jakarta Pusat dengan arah korelasi negatif, yaitu 

semakin tinggi stres seorang pegawai honorer tata usaha, maka semakin rendah 

komitmen organisasi yang dialaminya. Begitupun sebaliknya, jika stres yang 

dialaminya rendah, maka komitmen organisasi akan tinggi .  

5.2. Implikasi  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan stres 

terhadap komitmen organisasi pada pegawai honorer tata usaha dengan arah korelasi 

negatif.Dapat diartikan bahwa semakin tinggi stres maka semakin rendah komitmen 

pegawai honorer dan sebaliknya jika semakin rendah stres maka semakin tinggi pula 

komitmen pegawai honorer kepada tempat bekerja.Karena semakin tingginya 

komitmen maka rasa tanggung jawab pegawai honorer terhadap pekerjaannya akan 

semakin tinggi sehingga dapat tercapainya visi misi tempat bekerja. Hal tersebut 

dapat dijadikan implikasi dalam dunia kerja bagian tata usaha sekolah khususnya 

SMA, yaitu apabila stres yang dimiliki oleh pegawai honorer tata usaha meningkat, 

maka komitmen organisasi yang dialami akan menurun. Dengan tingginya komitmen 

organisasi pada pegawai honorer tata usaha dapat meningkatkan motivasi, 

produktivitas, prestasi bekerja serta tercapainya tujuan-tujuan yang diinginkan tempat 

bekerja. 

Sedangkan untuk pegawai honorer yang memiliki stress yang tinggi, mereka 

akan lebih mudah untuk tidak berkomitmen terhadap tempat mereka bekerja. Mereka 

lebih cenderung tidak setia kepada tempat bekerja, tidak melaksanakan kewajiban 

tempat bekerja, serta produktivitas dan prestasi kerja akan menurun. 
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5.3. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, pembahasan dan kesimpulan 

maka penulis mengajukan beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi 

pihak lain diantaranya sebagai berikut:  

5.3.1. Bagi Pegawai Honorer  

Dengan pemahaman mengenai komitmen organisasi, maka disarankan 

pegawai honorer tata usaha dapat mengurangi tingkat stres, karena dengan stres yang 

tinggi dapat mengurangi komitmen pegawai kepada tempat bekerja.Pegawai yang 

memiliki stres yang rendah dapat memberikan kualitas kerja yang maksimal kepada 

tempat bekerja sehingga dapat mewujudkan tujuan-tujuan dari tempat bekerja.Selain 

itu secara pribadi pegawai honorer tata usaha SMA Negeri disarankan untuk yakin 

terhadap kemampuan dalam melaksanakan setiap pekerjaan yang diberikan dengan 

penuh tanggung jawab sehingga dapat mengurangi tingkat stres sehingga komitmen 

terhadap sekolah dapat meningkat. 

5.3.2. Bagi Tata Usaha SMA Negeri 

Tata usaha SMA Negeri lebih proaktif memperhatikan dan memberikan 

dukungan terhadap program-program pengendalian stres dan peningkatan komitmen 

organisasi agar pegawai lebih siap di lapangan dalam bekerja. Tata usaha sekolah 

lebih memperhatikan kinerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan serta menanamkan kerja sama yang baik kepada pegawai.Serta 

diharapkan mampu memotivasi, membimbing, dan mengarahkan keyakinan pada 

pegawai agar pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan.Sehingga 

keyakinan itu tidak hanya timbul dalam diri pegawai saja tetapi juga ada dorongan 

positif dari pimpinan.Selain itu, pimpinan tata usaha juga diharapkan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pegawai guna menunjang kerja 

dari pegawai.Agar dengan ini, diharapkan mampu mengurangi tingkat stres yang 

dialami oleh pegawai khususnya pegawai honorer. 

5.3.3 Bagi Peneliti Selanjutnya  

Berkenaan dengan kepentingan ilmiah, diharapkan penelitian ini dapat 

memberikan referensi bagi peneliti selanjutnya yang tertarik dengan permasalahan 
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yang sama. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengkaji masalah ini dengan 

jangkauan yang lebih luas dengan menggunakan variabel lain yang belum terungkap 

dalam penelitian ini. 
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Lampiran 1 

IDENTITAS 

Nama (Inisial)   :  ………………. 

Jenis Kelamin   :       L / P  

Usia    :  ………………. 

Lama Bekerja   : ….. tahun ….. bulan 

Asal Sekolah   : ……………….. 

PETUNJUK PENGISIAN: 

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan, saudara/i diminta untuk memberikan 

tanggapan atas pernyataan tersebut dengan memberi tanda ceklis (√) pada kolom 

yang tersedia, yaitu : 

SS    = Jika saudara/i Sangat Setuju dengan pernyataan tersebut 

S      =  Jika saudara/i Setuju dengan pernyataan tersebut 

TS   =  Jika saudara/i Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut 

STS =  Jika saudara/i Sangat Tidak Setuju dengan pernyataan 

tersebut. Contoh: 

No. Pernyataan SS S TS STS 

1. Saya orang yang baik √    

Jika saudara/i menjawab SS (Sangat Setuju), menandakan saudara/i sangat setuju 

dengan pernyataan tersebut. 

Pada pernyataan ini tidak ada jawaban benar atau salah. Saudara/i hanya diminta 

untuk menjawab secara jujur sesuai dengan keadaan pada diri saudara/i dan bukan 

berdasarkan apa yang dianggap baik. 

Hasil jawaban ini akandirahasiakan. Penelitian ini bertujuan untuk pengembangan 

ilmu pengetahuan dan tidak berpengaruh terhadap penilaian pihak sekolah kepada 

saudara/i. 

Jika telah selesai, periksalah kembali jawaban saudara/i, pastikan semua pernyataan 

telah terjawab.Atas bantuan dan kerjasamanya, kami ucapkan terima kasih. Semoga 

saudara/i meraih  kesuksesan dalam bekerja. 
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PERNYATAAN I 

Pada bagian pertama, saudara/i diminta untuk menjawab dengan memberikan tanda 

ceklis (√) pada kolom sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS), atau sangat 

tidak setuju (STS) sesuai dengan keadaan saudara/i. 

No Pertanyaan  SS S TS STS 

1 Saya mencemaskan kinerja saya di sekolah     

2 Saya khawatir tidak mampu melaksanakan 

tugas yang di berikan  

    

3 Saya kesulitan menyelesaikan tugas yang di 

berikan  

    

4 Saya terbebani terhadap setiap tugas yang di 

berikan   

    

5 Saya sanggup menyelesaikan tugas sesuai 

waktu yang di berikan 

    

6 Saya gugup untuk menyampaikan hasil kerja 

saya kepada pimpinan 

    

7 Saya menghadapi situasi yang tidak nyaman 

di sekolah 

    

8 Saya tetap tenang di buru oleh tugas yang 

harus diberikan kepada pimpinan 

    

9 Saya sulit mengontrol emosi saya     

10 Pikiran saya tidak menentu setiap 

menghadapi pekerjaan yang diberikan 

kepada saya 

    

PERNYATAAN II 

Pada bagian kedua ini saudara/i diminta untuk menjawab dengan memberikan tanda 

ceklis (√) apabila pernyataan berikut sangat sesuai (SS), Sesuai (S), tidak sesuai (TS), 

atau sangat tidak sesuai (STS) dengan diri saudara/i pada kolom yang tersedia. 

No Pertanyaan SS S TS STS 

1 Saya tetap bekerja di sekolah ini sekalipun 

mendapatkan tawaran kerja dengan 

kepercayaan yang besar 

    

2 Kelemahan yang ada di sekolah ini 

menurunkan dedikasi kerja saya 

    

3 Saya harus keluar dari sekolah ini 

secepatnya 

    

4 Saya tetap menjadi bagian dari sekolah ini 

sampai kapanpun 
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5 Saya tetap bekerja di sekolah ini siapapun 

pimpinannya 

    

6 Bekerja di sekolah ini membuat saya tidak 

bahagia 

    

7 Saya bangga bekerja di sekolah ini     

8 Saya tidak menggunakan fasilitas sekolah 

untuk tujuan pribadi 

    

9 Saya melaksanakan setiap perintah dari 

pimpinan sekolah 

    

10 Saya menjaga nama baik sekolah     
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Lampiran 2 

Validitas & Reliabilitas 

 

Correlations Variabel X 
 
  Total X1 

Butir 1 Pearson Correlation ,568(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 2 Pearson Correlation ,386(*) 

 Sig. (2-tailed) ,027 

 N 33 

Butir 3 Pearson Correlation ,528(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

 N 33 

Butir 4 Pearson Correlation ,589(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 5 Pearson Correlation ,367(*) 

 Sig. (2-tailed) ,036 

 N 33 

Butir 6 Pearson Correlation ,504(**) 

 Sig. (2-tailed) ,003 

 N 33 

Butir 7 Pearson Correlation -,279 

 Sig. (2-tailed) ,116 

 N 33 

Butir 8 Pearson Correlation ,404(*) 

 Sig. (2-tailed) ,020 

 N 33 

Butir 9 Pearson Correlation ,403(*) 

 Sig. (2-tailed) ,020 

 N 33 

Butir 10 Pearson Correlation ,671(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 11 Pearson Correlation ,602(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 12 Pearson Correlation ,416(*) 

 Sig. (2-tailed) ,016 

 N 33 

Butir 13 Pearson Correlation ,525(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

  Total X1 

 N 33 

Butir 14 Pearson Correlation ,056 

 Sig. (2-tailed) ,757 

 N 33 

Butir 15 Pearson Correlation ,486(**) 

 Sig. (2-tailed) ,004 

 N 33 

Butir 16 Pearson Correlation ,544(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 17 Pearson Correlation ,647(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 18 Pearson Correlation ,158 

 Sig. (2-tailed) ,380 

 N 33 

Butir 19 Pearson Correlation ,433(*) 

 Sig. (2-tailed) ,012 

 N 33 

Butir 20 Pearson Correlation ,726(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 21 Pearson Correlation ,348(*) 

 Sig. (2-tailed) ,047 

 N 33 

Butir 22 Pearson Correlation ,411(*) 

 Sig. (2-tailed) ,018 

 N 33 

Butir 23 Pearson Correlation ,397(*) 

 Sig. (2-tailed) ,022 

 N 33 

Butir 24 Pearson Correlation ,044 

 Sig. (2-tailed) ,807 

 N 33 

Butir 25 Pearson Correlation ,373(*) 

 Sig. (2-tailed) ,032 

 N 33 

Butir 26 Pearson Correlation ,413(*) 
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  Total X1 

 Sig. (2-tailed) ,017 

 N 33 

Butir 27 Pearson Correlation ,357(*) 

 Sig. (2-tailed) ,041 

 N 33 

Butir 28 Pearson Correlation ,535(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 29 Pearson Correlation ,351(*) 

 Sig. (2-tailed) ,045 

 N 33 

Butir 30 Pearson Correlation ,085 

 Sig. (2-tailed) ,639 

 N 33 

Butir 31 Pearson Correlation ,356(*) 

 Sig. (2-tailed) ,042 

 N 33 

Butir 32 Pearson Correlation ,407(*) 

 Sig. (2-tailed) ,019 

 N 33 

Butir 33 Pearson Correlation ,451(**) 

 Sig. (2-tailed) ,008 

 N 33 

Butir 34 Pearson Correlation ,509(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

 N 33 

Butir 35 Pearson Correlation ,395(*) 

 Sig. (2-tailed) ,023 

 N 33 

Butir 36 Pearson Correlation -,139 

 Sig. (2-tailed) ,440 

 N 33 

Butir 37 Pearson Correlation ,364(*) 

 Sig. (2-tailed) ,037 

 N 33 
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**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 

Reliability Varibel X 
 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items N of Items 

,873 ,884 31 

 
 

 
Correlations Variabel Y 
 
  Total Y 

Butir 1 Pearson Correlation ,477(**) 

 Sig. (2-tailed) ,005 

 N 33 

Butir 2 Pearson Correlation ,350(*) 

 Sig. (2-tailed) ,046 

 N 33 

Butir 3 Pearson Correlation ,496(**) 

 Sig. (2-tailed) ,003 

 N 33 

Butir 4 Pearson Correlation ,529(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

 N 33 

Butir 5 Pearson Correlation ,571(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 6 Pearson Correlation ,086 

 Sig. (2-tailed) ,635 

 N 33 

Butir 7 Pearson Correlation ,524(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

 N 33 

Butir 8 Pearson Correlation ,568(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

  Total Y 

Butir 9 Pearson Correlation ,611(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 10 Pearson Correlation ,687(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 11 Pearson Correlation ,049 

 Sig. (2-tailed) ,785 

 N 33 

Butir 12 Pearson Correlation ,597(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 13 Pearson Correlation ,733(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 14 Pearson Correlation ,524(**) 

 Sig. (2-tailed) ,002 

 N 33 

Butir 15 Pearson Correlation ,689(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 16 Pearson Correlation ,578(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 
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  Total Y 

Butir 17 Pearson Correlation ,493(**) 

 Sig. (2-tailed) ,004 

 N 33 

Butir 18 Pearson Correlation ,715(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 19 Pearson Correlation ,765(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 20 Pearson Correlation ,414(*) 

 Sig. (2-tailed) ,017 

 N 33 

Butir 21 Pearson Correlation ,645(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 22 Pearson Correlation ,718(**) 

 Sig. (2-tailed) ,000 

 N 33 

Butir 23 Pearson Correlation ,469(**) 

 Sig. (2-tailed) ,006 

 N 33 

Butir 24 Pearson Correlation ,373(*) 

 Sig. (2-tailed) ,032 

 N 33 

Butir 25 Pearson Correlation ,536(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 26 Pearson Correlation ,533(**) 

 Sig. (2-tailed) ,001 

 N 33 

Butir 27 Pearson Correlation ,355(*) 

 Sig. (2-tailed) ,043 

 N 33 

Butir 28 Pearson Correlation ,189 

 Sig. (2-tailed) ,291 

 N 33 

Butir 29 Pearson Correlation ,202 

 Sig. (2-tailed) ,260 

 N 33 

Butir 30 Pearson Correlation ,360(*) 

 Sig. (2-tailed) ,040 

 N 33 

  Total Y 

Butir 31 Pearson Correlation ,410(*) 

 Sig. (2-tailed) ,018 

 N 33 

Butir 32 Pearson Correlation ,482(**) 

 Sig. (2-tailed) ,004 

 N 33 

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed). 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
 
 

Reliability Variabel Y 
 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items N of Items 

,909 ,916 28 
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 Lampiran 3 

Frekuensi Variabel & Kategorisasi 

 

Frequencies X (Stres) 

 
 Statistics 
 

Stres (X)  

N Valid 63 

Missing 0 

Mean 60,54 

Std. Error of Mean 1,136 

Median 61,00 

Mode 64 

Std. Deviation 9,016 

Variance 81,285 

Range 45 

Minimum 33 

Maximum 78 

Sum 3814 
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Frequencies Y (Komitmen Organisasi) 

 Statistics 
 

Komitmen (Y)  

N Valid 63 

Missing 0 

Mean 89,38 

Std. Error of Mean ,986 

Median 88,00 

Mode 83 

Std. Deviation 7,830 

Variance 61,304 

Range 41 

Minimum 71 

Maximum 112 

Sum 5631 
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Lampiran 4 

 

Uji Normalitas 

 
Tests of Normality 
 

 

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

Y Atas X ,089 63 ,200(*) ,960 63 ,037 

*  This is a lower bound of the true significance. 
a  Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 63 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 5.79040690 

Most Extreme Differences 

Absolute .089 

Positive .087 

Negative -.089 

Kolmogorov-Smirnov Z .708 

Asymp. Sig. (2-tailed) .698 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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Lampiran 5 

Uji Hubungan 

 

 

Correlation 

 

Correlations 

 Komitmen Stres 

Pearson Correlation 
Komitmen 1.000 -.673 

Stres -.673 1.000 

Sig. (1-tailed) 
Komitmen . .000 

Stres .000 . 

N 
Komitmen 63 63 

Stres 63 63 

 

Curve Fit 

 

Model Description 

Model Name MOD_1 

Dependent Variable 1 Komitmen 

Equation 1 Linear 

Independent Variable Stres 

Constant Included 

Variable Whose Values Label Observations in Plots Unspecified 

 

 

Case Processing Summary 

 

Case Processing Summary 

 N 

Total Cases 63 

Excluded Cases
a
 0 

Forecasted Cases 0 

Newly Created Cases 0 

a. Cases with a missing value in any 

variable are excluded from the 

analysis. 
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Variable Processing Summary 

 Variables 

Dependent Independent 

Komitmen Stres 

Number of Positive Values 63 63 

Number of Zeros 0 0 

Number of Negative Values 0 0 

Number of Missing Values 
User-Missing 0 0 

System-Missing 0 0 

 

 

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable: Komitmen 

Equation Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear .453 50.533 1 61 .000 124.770 -.585 

The independent variable is Stres. 
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Lampiran 6 

Uji Regresi 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 Stres
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: Komitmen 

b. All requested variables entered. 

 
 

 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 ,673(a) ,453 ,444 5,838 

a  Predictors: (Constant), Stres (X) 
 

 
 ANOVA(b) 
 

Model  
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1722,071 1 1722,071 50,533 ,000(a) 

Residual 2078,786 61 34,078   

Total 3800,857 62    

a  Predictors: (Constant), Stres (X) 
b  Dependent Variable: Komitmen (Y) 
 

 
 Coefficients(a) 
 

Model  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta B Std. Error 

1 (Constant) 124,770 5,032  24,794 ,000 

Stres (X) -,585 ,082 -,673 -7,109 ,000 

a  Dependent Variable: Komitmen (Y) 
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