JISITRA

Vol 1. 2018

PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI, STRES KERJA, DAN
KEPUASAN KERJA TERHADAP KOMITMEN AFEKTIF KARYAWAN
PERUSAHAAN PRODUSEN AIR KEMASAN CAM DI BANDUNG

Tieka Trikartika Gustyana?), Arif Partono Prasetio?, Alya Rysda Ramadhanty?), Nabila
Azahra")
Manajemen Bisnis Telekomunikasi dan Informatika, Universitas Telkom
2) Partono67@gmail.com

Abstract

Employees become an important factor in the success of the organization. They have impact on almost
every business activity. Therefore company needs to manage their human resources in order to get
highest performance. Many human resources practices implemented to achieve such result. One thing
that indicate a positive result is the level of employee commitment toward the organization. Committed
employees will contribute more. Affective commitment is the highest level of commitment because this
emerge from within the employee’s feelings. This study discusses the effect of perceived organizational
support (POS), stress, and job satisfaction on employee’s affective commitment. The research was
conducted in the drinking water company in Bandung using 85 participants. The analysis technique
used is partial correlation analysis to identify the relationship between variables and also identify control
variables that affect each relationship. Furthermore, mediation analysis is used to determine whether
stress and job satisfaction have a mediating role in the relationship of POS influence to affective
commitment. The results showed that POS had no significant effect on affective commitment.
Furthermore, stress does not have the role of mediation either partially or simultaneously with job
satisfaction. While job satisfaction has a partial mediation role in the relationship of influence between
POS and affective commitment.
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1. PENDAHULUAN

Peran sumberdaya manusia dalam mendukung keberhasilan suatu organisasi sudah diakui. Ferres
(2015) menyatakan bahwa setiap bagian dari aktivitas bisnis dilakukan oleh manusia. Oleh karena itu
perusahaan perlu memahami unsur penting ini karena diyakini dapat berdampak pada efektivitas dan
kinerja positif. Atau dengan kata lain, keberhasilan organisasi dalam mencapai sasaran sangat
dipengaruhi oleh bagaimana mereka mengelola sumberdaya manusianya. Pendapat lain dari Budihardjo
(2013) menyatakan bahwa kualitas sumberdaya manusia berperan penting dalam membawa organisasi
menuju kemenangan dalam persaingan bisnis yang keras. Salah satu unsur kualitas sumberdaya
manusia yang baik dapat dioptimalkan melalui pengembangan komitmen dalam diri karyawan
(Wulandari & Alamanda, 2012). Meyer & Allen (1991) mengenalkan konsep komitmen organisasi dan
membagi menjadi tiga dimensi; afektif, kontinuan, dan normatif. Komitmen afektif merupakan bentuk
komitmen paling kuat diantara ketiganya. Komitmen afektif ini juga dapat dikatakan sebagai penentu
yang penting atas dedikasi dan loyalitas seorang karyawan (Han dkk., 2012).

Komitmen afektif menunjukkan sejauhmana individu mengidentifikasikan dirinya dengan
oragnisasi dimana mereka bergabung (Eslami & Gharakhani, 2012). Komitmen afektif merupakan
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komitmen karyawan untuk tetap berada, bekerja, dan berkontribusi bagi organisasi yang muncul dari
kesadaran diri sendiri, tanpa campur tangan dari pihak lain serta tidak ada unsur paksaan. Secara jelas
sudah dikemukakan bahwa individu yang memiliki komitmen (afektif) sangat dibutuhkan organisasi.
Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi diyakini meningkatkan efektivitas organisasi. Karyawan
dengan komitmen yang tinggi cenderung untuk tetap berada dalam organisasi (Ivancevich dkk., 2013).
Akibat positif terkait komitmen dikemukan oleh Luthans (2011) diantaranya tingginya kinerja, tingkat
turnover yang rendah, dan tingkat kehadiran yang tinggi. Manfaat bagi perusahaan jika memiliki
karyawan yang berkomitmen sudah tentu memicu upaya pengelola sumberdaya manusia dalam
organisasi untuk meningkatkan komitmen organiasasi. Banyak faktor yang dapat menjadi fokus utama
dalam membangun komitmen organisasi. Beberapa diantaranyadalah kepuasan kerja (Azeem, 2010;
Tosun & Ulusoy, 2017), budaya belajar dalam organisasi (Xie, 2005; Tsai, 2014), rasa keadilan (Wong
& Wong, 2017), kompensasi (Paik dkk., 2007), dukungan organisasi (Bilgin & Demirer, 2012), stres
kerja (Anton, 2009), dan keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Azeem & Akhtar, 2014).

Tujuan penelitian ini untuk membahas pengaruh persepsi dukungan organisasi, stres, dan
kepuasan kerja terhadap tingkat komitmen afektif karyawan. Perusahaan air minum kemasan
menghadapi kondisi persaingan yang senantiasa meningkat. Air kemasan baik yang bermerek nasional
dan lokal banyak dijumpai dipasaran. Oleh karena itu perusahaan harus senantiasa mencari alternatif
cara untuk memasarkan. Salah satunya adalah dengan mengedepankan kualitas yang ditawarkan. CAM
berusaha menciptakan citra yang berbeda dari air kemasan kebanyakan. Agar senantiasa dapat
menawarkan inovasi perusahaan tentu tergantung pada karyawannya. Mereka perlu memahami dan
mengelola agar karyawan selalu memiliki komitmen yang tinggi. Melalui studi ini diharapkan
perusahaan dapat mengidentifikasi faktor penting yang dapat digunakan untuk meningkatkan
komitmen karyawan tersebut. Penelitian ini menggunakan model hubungan pengaruh langsung dari
variabel independen terhadap variabel dependen serta mengidentifikasi peran dari dua variabel mediasi
dalam hubungan tersebut. Hasil penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam menambah
kelengkapan kajian mengenai variabel yang digunakan serta menjadi bahan masukan bagi pengelola
sumberdaya manusia dalam organisasi.

2. STUDI PUSTAKA

2.1 POS dan Stres

Persepsi adanya dukugan dari organisasi dapat mempengaruhi sikap dan perilaku kerja
karyawan. Mereka yang merasakan adanya dukungan yang memadai akan menampilkan kinerja yang
baik. Sebaliknya karyawan yang merasakan bahwa organisasi tidak mendukung mereka akan merasa
tidak puas. Eisenberger dkk. (2001) mendefinisikan POS sebagai persepsi karyawan terkait
penghargaan dari organisasi terkait pekerjaan dan kesejahteraan mereka. Higazee dkk. (2016)
mengatakan bahwa untuk mengatasi stres yang dialami karyawan karena pekerjaan dibutuhkan adanya
dukungan organisasi. Seperti diketahui stres akibat kerja dapat terjadi setiap saat ketika karyawan
merasakan kesenjangan antara tuntutan dan kenyataan yang mereka terima. Penelitian terdahulu yang
membahas hubungan antara POS dan stres mayoritas membuktikan adanya hubungan negatif. Ketika
persepsi dukungan tinggi, tingkat stres berkurang dan sebaliknya. Penelitian di India yang dilakukan
oleh Jain dkk. (2015), Garg & Dhar (2014), dan Singh & Singh (2010) mendukung kesimpulan adanya
hubungan negatif antara POS dengan tingkat stres. Penelitian Lambert & Logan (2009) di Amerika
Serikat dengan menggunakan dua dimensi dukungan organisasi (dukungan atasan dan dukungan
manajemen) enemukan bahwa kedua dimensi tersebut memiliki pengaruh negatif terhadap stres kerja.
Sebagian besar penelitian yang mendukung pandangan tersebut diantaranya Wolff dkk. (2016),
Hamdan-Mansour dkk. (2011), Higazee dkk. (2016), Loi dkk. (2013) Bjornstad dkk. (2014), Kurshid &
Anjum (2012), Gok dkk. (2017), Arogundde dkk. (2015), Alirezaei (2016). Penelitian tersebut
menggunakan responden dari berbagai industri dan berbagai negara. Mengacu pada kondisi tersebut
dapat dikatakan bahwa hasil temuan adanya korelasi negatif POS dengan stres sudah dilakukan dengan
mempertimbangkan beragam latar belakang budaya dan pekerjaan/industri. Oleh karena itu, penelitian
ini menentukan hipotesis:

Hi: POS memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap stres kerja.

2.2 POS dan Kepuasan Kerja

Berlawanan dengan hasil korelasi antara POS dengan stres, penelitian mengenai hubungan dan
pengaruh POS terhadap kepuasan kerja mayoritas mendukung adanya hubungan positif. Kepuasan
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kerja adalah respon positif dari individu (karyawan) terkait pekerjaan yang dilakukan. Perasaan positif
ini dibangun melalui serangkaian evaluasi terhadap seluruh aspek pekerjaannya (Robbin & Judge,
2017). Kuatnya persepsi adanya dukungan organisasi dapat menyebabkan karyawan merasakan
kepuasan dalam menjalankan pekerjaannya. Penelitian di Indonesia dengan mengunakan responden
perusahaan keluarga (Saputra dkk., 2016) menemukan korelasi positif antara POS dan kepuasan kerja.
Penelitin lain di Amerika Serikat (Jawahar & Hemmasi, 2015) menemukan bahwa dukungan organisasi
terhadap pengembangan karier karyawan wanita akan meningkatkan kepuasan mereka dan berdampak
pada turunnya tingkat turnover. Literatur lain dari berbagai negara menegaskan temuan yang
mendukung hasil tersebut. Studi dari Colakoglu dkk. (2010) dan Gunay (2017) di Turki, Al-Hussami
(2008) di Yordania, Rai (2017) di India, Oliveira (2017) di Brazil, Gillet dkk. (2013) di Prancis, Alcover
dkk. (2018) di Spanyol, dan Zumrah & Boyle (2015) di Malaysia menegaskan bahwa POS memiliki
hubungan positif dengan kepuasan kerja. Berdasarkan kajian terhadap berbagai literatur, mengenai
POS dan kepuasan kerja, penelitian ini menentukan hipotesis
H2: POS memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja.

2.3 POS dan Komitmen Afektif

Eisenberger dkk. (2001) mengatakan bahwa perasaan adanya dukungan dari organisasi dalam diri
karyawan dapat memenuhi kebutuhan emosional dan sosial mereka. Dengan perasaan demikian tidak
heran jika karyawan merasa lebih erat terhubung dengan organisasi. Berdasarkan kondisi tersebut,
POS diyakini dapat meningkatkan komitmen afektif karyawan terhadap organisasi. Komitmen diyakini
memiliki dampak lebih positif karena perasaan ini akan bertahan lebih lama dalam diri karyawan. Oleh
karena itu penting bagi organisasi untuk membangun komitmen yang kuat. Ketika karyawan merasakan
dukungan yang baik dari organisasi, mereka akan memiliki keterikatan emosional lebih kuat (Islam
dkk., 2015). Pimpinan organisasi (hotel) yang mengembangkan kebijakan untuk memberikan dukungan
bagi karyawan dapat menikmati keuntungan dengan meningkatkan komitmen afektif karyawan (Bilgin
& Demirer, 2012). Selanjutnya, Islam dkk. (2018) yang melakukan penelitian di rumah sakit
menggunakan responden perawat menemukan bahwa menguatnya persepsi dukungan organisasi akan
menguatkan ikatan emosional perawat dengan rumah sakit dimana mereka bekerja. Penelitian oleh
Smeenk dkk. (2006) menemukan bahwa kebijakan organisasi terkait pengelolaan sumberdaya manusia
(misalnya terkait karier, kompensasi, partisipasi, penanganan keluhan) merupakan faktor penting yang
dapat membangun komitmen afektif. Hasil studi di China oleh Casimir dkk. (2014) menguatkan
hubungan positif antara POS dengan komitmen afektif. Penelitian terdahulu yang membahas hubungan
antara POS dan komitmen afektif serta menunjukkan korelasi positif antara lain; Jais & Mohamad
(2013), Donald dkk. (2016), Wong & Wong (2017), Rhoades dkk. (2001), Colakoglu dkk. (2010), Allen
& Shanock (2012), Han dkk. (2012), dan Newman dkk. (2012). Meski sebagian besar studi
menunjukkan hubungan positif, akan tetapi hasil yang dikemukakan oleh Kaur & Aneet (2017)
menemukan bahwa POS tidak memiliki korelasi signifikan dengan komitmen afektif. Penentuan
hipotesis dalam penelitian ini mengacu pada temua mayoritas. Oleh karenanya ditetapkan

Hsz: POS memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen afektif.

2.4 Stres dan Kepuasan Kerja

Stres kerja merupakan kondisi dinamis dimana individu dihadapkan pada suatu peluang,
tuntutan, atau sumberdaya yang berhubungan dengan kepentingan individu terkait dan hasilnya
nantinya diperoleh dinilai penting akan tetapi belum memiliki kepastian (Robbins & Judge, 2017).
Kondisi tersebut dapat menimbulkan ketidaknyamanan psikologis yang ditimbulkan dengan adanya
tekanan dari lingkungan. Stres dapat terjadi karena meningkatnya beban kerja, tenggat waktu yang
mendesak, atau faktor lain. Apabila tidak ditangani dengan baik, stres dapat menurunkan kepuasan
kerja. Studi oleh Khan dkk. (2014) menemukan bahwa stres berdampak negatif terhadap kepuasan
kerja. Penelitian dari Malaysia (Ahsan dkk., 2009) juga mengidentifikasi hubungan signifikan negatif
antara stres dengan kepuasan kerja. Temuan ini ditegaskan oleh literatur lain dari Love dkk. (2010) di
Amerika Serikat, Chen dkk. (2007) di Taiwan, Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs (2016) di Thailand,
Igbal & Waseem (2012) di Pakistan, Duraisingam dkk. (2009) di Australia, Khamisa dkk. (2017) di Afrika
Selatan, Anton (2009) di Spanyol, dan Kumar (2011) di India. Sejalan dengan hasil temuan dari
peneliitan terdahulu, maka hipotesis selanjutnya untuk penelitian ini adalah
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Ha: stress kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap kepuasan kerja
karyawan.

2.5 Stres dan Komitmen Afektif

Disamping dapat menurunkan kepuasan kerja, stres juga dapat mempengaruhi tingkat komitmen
karyawan. stres yang dimaksud tentu adalah stres negatif yang muncul karena dampak dari pekerjaan.
Bhatti dkk. (2016) di Pakistan melakukan penelitian di perbankan dan hasilnya memperlihatkan
hubungan negatif antara stres dan komitmen organisasi. Semakin tinggi tingkat stress maka semakin
rendah komitmen organisasi. Studi di Rumania oleh Cicei (2012) mencoba menganalisis korelasi stres
dan komitmen afektif di kalangan karyawan pegawai pemerintah dan menemukan korelasi negatif
antara stres dan komitmen afektif. Selanjutnya Kafashpoor dkk. (2014) menyatakan bahwa individu
yang mengalami stres akan mengalami penurunan komitmen afektif. Pernyataan tersebut dikuatkan
oleh pandangan Ahmad & Roslan (2016) yang melakukan penelitian di Malaysia bahwa karyawan yang
mengalami stres kerja tinggi memiliki kecenderungan untuk memiliki komitmen yang rendah terhadap
pekerjaan dan organisasinya. Berdasarkan berbagai literatur yang menjadi bahan kajian terkait stres
dan komitmen afektif mengemukakan adanya korelasi negatif antara stres dan komitmen afektif
(Khatibi dkk., 2009; Alipour & Monfared, 2015; Tiwari & Mishra, 2008; Susilo & Gumanti, 2011; Anton,
2009), Yang dkk., 2017; Sanjeev & Rathore, 2014; dan Michael dkk., 2009). Penelitian tersebut
mewakili responden dari berbagai negara (Israel, India, Indonesia, Iran, China, dan Spanyol) serta
menggunakan responden dari beragam industri (pendidikan, kesehatan, lembaga pemerintah,
teknologi, dan sektor jasa). Dengan demikian bisa dikatakan temuan tersebut relatif mewakili beragam
aspek. Oleh karenanya, penelitian ini menentukan hipotesis

Hs: stres kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap komitmen afektif.

2.6 Kepuasan dan Komitmen Afektif

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara teori akan memperlihatkan korelasi positif (Lutfie
dkk., 2014). Hal ini terjadi karena kepuasan kerja akan mendorong karyawan lebih berkomitmen.
Seperti penjelasan sebelumnya, bahwa komitmen bisa terbentuk dari adanya rasa puas yang
berkesinambungan (tertanam). Azeem (2010) di Oman, Gunlu dkk. (2010) di Turki, dan Kwantes (2009)
yang menggunakan responden di Amerika Serikat dan India mendukung teori tersebut dan menemukan
hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Komitmen afektif sebagai bagian
dari komitmen organisasi secara konsep juga akan memiliki korelasi yang sama dengan kepuasan kerja.
Penelitian yang membahas secara khusus hubungan kepuasan kerja dan komitmen afektif dilakukan
oleh Boles dkk. (2007), Donald (2013), serta Han dkk. (2012). Mereka melakukan penelitian dalam
organisasi bisnis (hotel, penjualan, dan pendidikan). Penelitian Kuo (2015) di Taiwan menggunakan
polisi sebagai responden dan menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki peran mediasi dalam
hubungan antara stres dan komitmen afektif. Hubungan positif tersebut didukung oleh studi di
lingkungan perhotelan oleh Colakoglu dkk. (2010) dan Manuel & Rahyuda (2015),di industri
pertambangan oleh Hasmarini & Yuniawan (2008), di industri perbankan Mehmood dkk. (2016), dan
dari industri kesehatan oleh Tosun & Ulusoy (2017). Mengacu pada temuan tersebut, penelitian ini
menentukan hipotesis

Hs: kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen afektif.

Di samping menguji pengaruh dari setiap variabel, penelitian ini juga menganalisis peran mediasi
dari stres kerja dan kepuasan kerja dalam hubungan POS dan komitmen afektif. Terdapat tiga unsur
mediasi yang hendak diuji yang mengaruh pada

H7: stres memiliki peran mediasi dalam hubungan POS dan komitmen afektif;

Hs kepuasan kerja memiliki peran mediasi dalam hubungan POS dan komitmen afektif,
dan terakhir;

Hs: stres dan kepuasan kerja secara simultan memiliki peran mediasi dalam hubungan
POS dan komitmen afektif.
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Selanjutnya model penelitian disajikan pada Gambar 1.

H7

Stres Kerja

H1 H5
H4
Dukungan Organisasi Komitmen Afektif
H3
H9
H2 Heé

Kepuasan Kerja

H8

Gambar 1. Model Mediasi Stres dan Kepuasan Kerja

3. METODE PENELITIAN
3.1 Responden

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan yang memproduksi air minum dalam kemasan di Kota
Bandung. Perusahaan air minum dalam kemasan merupakan jenis usaha yang mengalami persaingan
yang ketat. Perusahaan ini fokus pada produksi air kemasan dengan osmosis. Skala produksinya
meliputi daerah Jawa Barat. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner pada bulan
Maret 2018 dan ditujukan pada karyawan di berbagai bagian dan jabatan. Sebanyak 120 kuesioner
didistribusikan dan 85 kuesioner kembali serta bisa digunakan. Tabel 1 memperlihatkan profil
responden secara detail. Karyawan pria relatif lebih banyak (66%) karena terkait sifat pekerjaan yang
lebih banyak memerlukan tenaga fisik. Karyawan yang berusia dibawah 25 tahun juga relatif banyak,
yang menandakan bahwa perusahaan cenderung membutuhkan pekerja yang baru untuk jenis
pekerjaan tertentu. Ditinjau dari lama kerja nampak bahwa rentang antara 3 — 5 tahun mendominasi.
Kondisi ini merupakan indikasi positif bahwa rata-rata karyawan cukup betah untuk berada dalam
organisasi. Pendidikan pekerja sebagian besar berlatar belakang sekolah menengah. Informasi ini dapat
ditelusuri dari jenis pekerjaan yang tidak membutuhkan tingkat pendidikan tinggi dan dapat dilakukan
dengan adanya pelatihan yang memadai serta pengalaman (misal; mengoperasikan alat produksi).

Tabel 1. Profil Responden
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Klasifikasi Jumlah Persentase  Total
Jenis Kelamin

Pria 56 66% 100%
Wanita 29 34%

Usia

< 25 tahun 32 38% 100%
25 - 30 tahun 18 21%

> 30 - 35 tahun 16 19%

> 35 - 40 tahun 5 6%

> 40 tahun 14 16%

Lama bekerja

<1 tahun 11 13% 100%
1 - 3 tahun 22 26%

>3- 5 tahun 43 51%

>5-10 tahun 7 8%

> 10 tahun 2 2%

Posisi dalam pekerjaan

Non jabatan (pelaksana, admin) 71 84% 100%
Supervisor 12 14%

Manajer 2 2%

Pendidikan

SMA/SMK 63 74% 100%
Diploma 12 14%

S1 9 11%

S2/S3 1 1%

3.2 Alat Ukur

Pengumpulan data dilakuan menggunakan kuesioner yang berisi 40 butir pertanyaan terkait POS,
stres kerja, kepuasan kerja, dan komitmen afektif. Pertanyaan mengenai POS disusun berdasarkan
kuesioner yang dikembangkan oleh POS, 20 item untuk kepuasan kerja, dan 6 item untuk komitmen
afektif. Enam pertanyaan terkait POS dikembangkan berdasarkan konsep Eisenberger et al. (2001).
Salah satu contoh pertanyaan adalah ‘Perusahaan bangga dengan prestasi saya’. Pertanyaan yang
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja mengacu pada kuesioner yang disusun oleh Prasetio dkk.
(2015). Contoh pertanyaan yang digunakan adalah ‘Atasan menghargai kontribusi karyawan'.
Instrumen yang digunakan untuk mengukur tingkat stres dikembangkan dari penelitian Elci dkk. (2012)
dan memiliki 8 item pertanyaan. Salah satu itam yang ditanyakan adalah ‘Tuntutan pekerjaan banyak
menyita waktu & tenaga’. Instrumen terakhir dalam penelitian ini mengukur tingkat komitmen afektif
karyawan. Enam item pertanyaan dalam kuesioner dirancang berdasarkan konsep yang disampaikan
oleh Allen & Meyer (1990). Contoh butir pertanyaan yang diajukan adalah ‘Memiliki ikatan emosional
dengan perusahaan'. Setiap pertanyaan memiliki 6 butir pilihan jawaban dengan rentang dari 1 (sangat
tidak setuju) hingga 6 (sangat setuju).

3.3 Teknik Analisis Data

Tujuan penelitian ini adalaj untuk menjelaskan hubungan pengaruh antar variabel yang diuji serta
menentukan ada atau tidaknya peran mediasi dari stres dan kepuasan kerja. Analisis mediasi dengan
menggunakan SPSS dengan PROCESS Macro digunakan untuk mengidentifikasi unsur mediasi. Teknik
tersebut dikenalkan oleh Hayes (2013) dan dikenal sebagai metode yang cocok untuk menganalisis
pengaruh antar variabel sekaligus mengidentifikasi unsur medias. Teknik tersebut menghindari
keharusan untuk memenuhi unsur normalitas dengan menerapkan bootstrapping confidence intervals
(Preacher dkk., 2007). Beberapa penelitian yang menggunakan teknik analisis ini adalah Oh & Oh
(2017), Prasetio dkk. (2017), Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs (2016), Tuan (2016), dan Goswami
dkk. (2016). Dalam penelitian ini, stres kerja dan kepuasan kerja dikatakan memiliki peran mediasi
apabila hasil perhitungan memperlihatkan nilai Upperlevel dan Lowerlevel Confidence Interval tidak
mengandung angka 0. Untuk memperdalam hasil kajian, dilakukan juga pengontrolan terhadap unsur
demografis (jenis kelamin, usia, masa kerja, posisi, dan pendidikan) dengan menggunakan analisis
korelasi parsial.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Korelasi antar variabel serta antara variabel dengan aspek demografis responden disajikan pada
Tabel 2. Tabel tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi dengan TI sebesar -
0.210 yang tergolong lemah. Terkait klasifikasi kuatnya korelasi, Wegner (2016) membagi menjadi dua
yaitu tergolong kuat jika nilai korelasi mendekati nilai 1 (-1) dan lemah apabila mendekati nilai 0.
Hubungan aspek usia dengan masa kerja cenderung kuat artinya, semakin bertambah usia (tua) maka
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masa kerja semakin lama. Nampak bahwa jenis kelamin tidak memiliki korelasi dengan aspek
demografis lain maupun dengan variabel penelitian. Sedangkan hubungan usia dengan posisi,
pendidikan, stres, dan komitmen afektif relatif positif akan tetapi cenderung lemah. Usia juga
menunjukkan korelasi dengan POS akan tetapi dengan arah negatif. Karyawan yang semakin tua
merasakan dukungan organisasi semakin berkurang. Selanjutnya hubungan masa kerja dengan
komitmen afektif tergolong kuat (.592, p<0.01). Ini berarti karyawan dengan masa kerja lebih lama
memiliki komitmen afektif lebih kuat. Korelasi masa kerja dengan posisi, pendidikan, stres, dan
kepuasan kerja juga menunjukkan arah positif akan tetapi berada pada klasifikasi lemah. Masa kerja
juga memperlihatkan korelasi dengan POS tapi pada arah negatif. Karyawan dengan masa kerja lebih
lama merasa bahwa dukungan organisasi semakin berkurang. Untuk aspek posisi dalam pekerjaan
hanya memiliki korelasi dengan tingkat pendidikan dan komitmen afektif dan keduanya berada pada
klasifikasi lemah. Tingkat pendidikan responden ternyata memiliki korelasi negatif dengan POS yang
mengindikasikan bahwa semakin tinggi jenjang pendidikan karyawan mereka merasakan dukungan
yang lebih rendah dari organisasi. Sebaliknya pendidikan memiliki korelasi positif dengan tingkat stres
kerja. Karyawan dengan pendidikan yang semakin tinggi mengalami stres yang lebih besar.

Pembahasan selanjutnya dikhususkan pada korelasi antar variabel dalam penelitian ini.
Berdasarkan Tabel 2, nampak bahwa POS dan tingkat stres memiliki hubungan negatif yang kuat (-
0.675, p<0.01). Karyawan yang memiliki persepsi positif terkait dukungan organisasi akan mengalami
tingkat stres yang lebih rendah. Sedangkan antara POS dengan komitmen afektif meski berhubungan
positif akan tetapi berada pada kategori leah (0.366, p<0.01). Sementara itu hubungan antara
kepuasan kerja dan komitmen afektif juga memperlihatkan arah positif dengan klasifikasi kuat (0.703,
p<0.01). Stres kerja tidak memiliki korelasi dengan kepuasan kerja dan komitmen afektif.

Tabel 2. Mean, Standar Deviasi, & Korelasi
Mean StdDev Gender Usia Masa Kerja  Posisi Pendidikan POS Stres Kepuasan Afektif

Gender 1.3469 47844 1
Usia 26837 156374 -045 1

Masa Kerja 27755 95821 -.053 544” 1

Posisi 1.2143 48162 -102 206” = 217 1

Pendidikan 15408 .81441 .069 338" 448" 385" 1

POS 44077 107802 -122 -441"  -284" -.032 -373” 1

Stres 33323 .94661 .036 .399" 236" 133 3217 -5 1

Kepuasan 45152 46511 .019  .162 4057 170 145 187 -.083 1
Afektif 45784 51948 -062 282" 592" 302" 176 3667 -198 703" 1

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

Analisis regresi dengan menggunakan SPSS dan program PROCESS digunakan untuk menguiji
hipotesis penelitian. Tingkat confidence interval ditetapkan sebesar 95% dan jumlah sampel bootstrap
sebanyak 5.000. Tabel 3 memperlihatkan rangkuman hasil dari SPSS dan PROCESS terkait hipotesis Hi
hingga He. Hipotesis Hi, POS memprediksi tingkat stres diterima. Uji signifikansi terkait keterhubungan
antara kedua variabel memperlihatkan signifikan dan arah yang positif (-0.448, p<0.00). Selanjutnya
hipotesis yang juga diterima di dalam penelitian ini adalah hipotesis H2, POS berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja (0.358, p<0.00) dan He, kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif
terhadap komitmen afektif (0.792, p<0.00). Hipotesis Hs, H4, dan Hsditolak(p>0.05). Dengan demikian
POS tidak berpengaruh terhadap komitmen afektif, tingkat stres tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, dan juga tidak mempengaruhi komitmen afektif. Gambar 2 memperlihatkan hasil analisis regresi
didalam model penelitian yang digunakan.

Table 3. Koefisien Regresi, Standard error, & Model Summary
Stres Kepuasan Kerja Komitmen Afektif
Coeff SE p-value Coeff SE p-value  Coeff SE p-value
Dukungan Organisasi -0.448 0.132 0.001 0.358 0.076 0.000 0.005 0.081 0.952

Stres - - -0.030 0.059 0.615 -0.030 0.056  0.599
Kepuasan Kerja - - - - - - 0.792 0.105 0.000
Constant 5.227 0.630 0.000 2.894 0.460 0.000 1.084 0531 0.044

R Square 0.123 R Square 0.252 R Square 0.496

F= 11.602 F= 13782 F= 26.544

p= 0.001 p= 0000 p= 0.000
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Stres

-0.030
-0.448 p>0.05

Dukungan Organisasi Komitmen Afektif
0.005
-0.030 p>0.05
p>0.05
0.358 0.792

Kepuasan Kerja

Gambar 2. Model Penelitian dan Hasil Uji Hipotesis

Pembahasan berikutnya mencoba menjawab pertanyaan penelitian H7 — H9. Tabel 4 menyajikan
rangkuman hasil SPSS dan PROCESS mengenai peran mediasi dari stres dan kepuasan kerja. Untuk
menentukan adanya unsur mediasi dilakukan dengan melihat apakah terkandung angka 0 pada nilai
Lower Level Confidence Interval (LLCI) dan Upper Level Confidence Interval (ULCI). Jika terkandung
nilai 0, maka variabel yang dianalisis dikatakan tidak berperan sebagai mediator. Mengacu pada Tabel
4, nampak bahwa hanya kepuasan kerja saja yang memiliki peran mediator. Sedangkan stres secara
parsial dan simultan bersama dengan kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediasi dalam hubungan
antara POS dan komitmen afektif. Selanjutnya,

Tabel 4. Pengaruh Tidak Langsung POS Terhadap Komitmen Afektif
Effect Boot SE  BootLLCI BootULCI

Melalui Stres 0.013 0.117 -0.033 0.080
Melalui Stres & Kepuasan Kerja 0.011 0.025 -0.027 0.081
Melalui Kepuasan Kerja 0.283 0.111 0.090 0.519

Penelitian ini ditujukan untuk menjelaskan keterhubungan antara POS, stres, kepuasan kerja,
dan komitmen afektif. POS ternyata tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif, akan tetapi
POS melalui kepuasan kerja sebagai mediasi dapat meningkatkan komitmen afektif karyawan. Hasil
penelitian ini juga memperlihatkan bahwa tingkat stres ternyata tidak mempengaruhi kepuasan kerja
dan komitmen afektif. Kondisi ini dapat saja terjadi karena karyawan menilai bahwa tekanan dalam
pekerjaan merupakan hal yang normal. Sehingga besar atau kecilnya tekanan tidak memiliki pengaruh
ke sikap dan perilaku kerja mereka. Penelitian ini berkontribusi dalam kajian terkait POS, stres,
kepuasan kerja, dan komitmen afektif. Dalam kaitannya dengan pembahasan mengenai POS dan stres
hasil penelitian menemukan adanya korelasi signifikan negatif. Hasil tersebut sesuai dan mendukung
penelitian sebelumnya dari Jain dkk. (2015), Garg & Dhar (2014), Singh & Singh (2010), Lambert &
Logan (2009), Wolff dkk. (2016), Hamdan-Mansour dkk. (2011), Higazee dkk. (2016), Loi dkk. (2013)
Bjornstad dkk. (2014), Kurshid & Anjum (2012), Gok dkk. (2017), serta Arogundde dkk. Organisasi
bisnis sebaiknya memperhatikan kebijakan pengelolaan sumberdaya manusianya agar mampu
membangun persepsi positif terkait dukungan organisasi terhadap karyawan. Adanya dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan dapat membantu mereka menekan potensi stres terkait pekerjaan.
Selanjutnya, hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian sebelumnya yang menemukan adanya
hubungan signifikan dan positif antara POS dan kepuasan kerja (Saputra dkk., 2016; Jawahar &
Hemmasi, 2015; Colakoglu dkk., 2010; Glinay, 2017; Al-Hussami, 2008; Rai, 2017; Oliveira, 2017, Gillet
dkk., 2013, Alcover dkk., 2018, dan Zumrah & Boyle, 2015). Di samping dapat menekan potensi
munculnya stres, persepsi karyawan terkait adanya dukungan organisasi dapat meningkatkan kepuasan
kerja mereka. Karyawan yang merasakan bahwa organisasi memperhatikan, peduli, dan menghargai
pekerjaan mereka akan merasa lebih puas. Kajian terhadap hasil penelitian terdahulu terkait hubungan
POS dan komitmen afektif menemukan hubungan yang positif (Jais & Mohamad, 2013; Donald dkk.,
2016; Wong & Wong, 2017; Rhoades dkk., 2001; Allen & Shanock, 2012; Han dkk., 2012). Akan tetapi
hasil penelitian ini menyatakan bahwa kedua variabel tersebut tidak memiliki hubungan yang signifikan.
Hasil ini selaras dengan penelitian Kaur & Aneet (2017) di India.

Hasil yang berbeda dari sebagian besar penelitian terdahulu juga diperoleh terkait hubungan
antara stres dan kepuasan kerja serta stres dan komitmen afektif. Studi yang dilakukan Khan dkk.
(2014), Ahsan dkk. (2009), Love dkk. (2010), Chen dkk. (2007), Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs
(2016), dan Igbal & Waseem (2012) menemukan korelasi negatif antara stres dan kepuasan kerja.
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Hasil penelitian mendukung studi oleh Kafashpoor dkk. Di Iran (2014) yang menemukan bahwa stres
dan kepuasan kerja tidak berhubungan. Hasil tidak signifikan juga didapat terkait hubungan stres dan
komitmen afektit. Hasil ini juga berbeda dari kebanyakan penelitian yang membahas hubunan kedua
variabel tersebut (Khatibi dkk., 2009; Alipour & Monfared, 2015; Tiwari & Mishra, 2008; Susilo &
Gumanti, 2011; Anton (2009), Yang dkk., 2017). Karyawan di perusahaan produsen air kemasan tidak
menganggap stres sebagai aspek yang bisa mempengaruhi kepuasan dan komitmen mereka.
Pembahasan terakhir pada bagian ini adalah terkait hubungan kepuasan kerja dan komitmen afektif.
Hasil penelitian menguatkan penelitian terdahulu yang menyatakan adanya hubunan signifikan positif.
Dengan demikian hasil penelitian ini selaras dengan karya Boles dkk. (2007), Donald (2013), Han dkk.
(2012), Kuo (2015), Manuel & Rahyuda (2015), Hasmarini & Yuniawan (2008), Mehmood dkk. (2016),
dan Tosun & Ulusoy (2017). Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih
berkomitmen. Terkait dengan prinsip timbal balik. Karyawan yang merasa puas akan memberikan
kontribusi lebih baik dengan harapan organisasi akan memberikan penghargaan (perhatian) yang lebih
baik lagi. Meningkatnya perhatian yang notabene meningkatkan kepuasan kerja karyawan akan
semakin menguatkan komitmen afektif mereka.

Berdasarkan hasil penelitian manajemen dapat menerapkan kebijakan yang mendukung
karyawan dalam menjalankan pekerjaan. Pengadaan peralatan yang sesuai, pemberian pelatihan,
menyediakan sarana konseling, merancang jadwal kerja bagi karyawan yang memiliki kepentingan
khusus (mengurus anak, orang tua), memberikan peluang karier yang jelas, dan memberikan otonomi
yang lebih luas). Meski secara langsung tidak berdampak terhadap peningkatan komitmen, akan tetapi
melalui penerapan kebijakan tersebut karyawan dapat merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi.
Kepuasan terhadap pekerjaan yang mereka jalankan inilah yang akhirnya dapat membuat mereka
memiliki ikatan emosional yang positif terhadap perusahaan. Di samping itu, kebijakan manajemen
yang dipersepsikan sebagai tindakan nyata dalam mendukung pekerjaan karyawan dapat bermanfaat
pula untuk meredam potensi munculnya stres akibat pekerjaan.

5.KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menguatkan membuktikan adanya hubungan signifikan negatif antara POS dengan
stres. Sedangkan hasil signifikan positif ditemukan dalam hubungan antara POS dengan kepuasan kerja
dan kepuasankerja dengan komitmen afektif. Ketiga hasil ini sesuai dengan hasil penelitian terdahulu.
Hasil kajian mengenai hubungan POS dan komitmen afektif ternyat menemukan bahwa keduanya tidak
memiliki hubungan signifikan. Hasil yang sama diperoleh pula terkait hubungan antara stres dengan
kepuasan kerja dan stres dengan komitmen afektif. Selanjutnya ditemukan pula bahwa stres secara
parsial maupun simultan dengan kepuasan kerja tidak memiliki peran mediasi dalam hubungan POS
dan komitmen afektif. Kepuasan kerja disatu sisi memiliki peran mediasi dalam hubungan POS dan
komitmen afektif. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalamhal pemilihan sampel yang hanya dari satu
organisasi saja. Hal ini berdmpak hasil studi tidak bisa digunakan sebagai dasar generalisasi. Kelemahan
lain adalah digunakannya hasil penilaian mandiri (self-report) yang bisa saja tidak mencerminkan
kondisi sebenarnya yang dirasakan karyawan. Oleh karena itu penelitian berikutnya bisa mencoba
menggunakan sampel yang lebih besar dan beragam (dari berbagai industri) agar hasilnya dapat lebih
optimal dan bermanfaat bagi penguatan teori di kalangan akademisi sekaligus memberikan
berkontribusi bagi para praktisi. Sedangkan untuk meningkatkan keakuratan data yang diperoleh,
peneliti bisa menggunakan metode wawancara dengan supervisor sebagai bentuk konfirmasi terkait
jawaban dari responden.
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