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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kepuasan
kerja, untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, untuk
menganalisis pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasi untuk menganalisis
kepuasan kerja dalam medias pengaruh stres kerja terhadap komitmen. Penelitian ini
dilakukan pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Jumlah sampel yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu 49 pegawai, dengan menggunakan metode sampel jenuh (sensus),
dimana menggunakan keseluruhan populasi sebagai sampel. Data di analisis menggunakan
teknik analisis jalur (Path Analysis). Hasil pendlitian menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada UPT. Monumen
Perjuangan Rakyat Bali, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, stres kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, serta kepuasan kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap
Komitmen Organisasional pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali.

Kata Kunci: stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the effect of work stress on job satisfaction, to
analyze the effect of job satisfaction on organizational commitment, to analyze the effect of
work stress on organizational commitment to analyze job satisfaction in mediating the
effect of work stress on commitment. This research was conducted at the UPT. Monument
to the Sruggle of the People of Bali. The number of samples used in this study is 49
employees, using the saturated sample method (census), which uses the entire population
as a sample. Data analyzed using Path Analysis techniques. The results showed that work
stress had a negative and significant effect on job satisfaction at the UPT. Monumen
Perjuangan Rakyat Bali, job satisfaction has a positive and significant effect on
organizational commitment, work stress has a negative and significant effect on
organizational commitment, and job satisfaction Mediates the Effects of Job Stress on
Organizational Commitments on UPT. Monument to the Struggle of the People of Bali.
Keywords: work stress, job satisfaction, organizational commitment
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan sumber daya yang berguna dalam keberhasilan suatu
organisasi. Kegagalan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya akan memengaruhi proses pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
organisasi. Maka seorang atasan harus memperhatikan karyawannya yang
mengalami kegagalan dalam melaksakan tugas dan tanggung jawabnya (Hassan,
2002)

Komitmen organisasional adalah suatu keadaan seorang karyawan untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi dengan memihak organisas serta
tujuan dan keinginannya (Irawati & Liana, 2013). (Putri et al., 2014) menyatakan
semua organisasi wajib memiliki komitmen organisas yang tinggi dari para
karyawan sehingga mampu mencapal tujuan bersama organisasi dan tujuan
individu. (Murty & Hudiwinarsih, 2012), karyawan yang memiliki komitmen
organisasional adalah karyawan yang mampu mengidentifikasi keterlibatan
dirinya dalam organisasi.

(Karwati & Priansa, 2014) komitmen organisasional merupakan identifikasi
rasa, keterlibatan, dan loyadlitas yang ditampakkan oleh karyawan terhadap
organisas yang menjadi tempatnya untuk mengabdi dan bekerja. (Karim &
Rehman, 2012) mengatakan komitmen organisasi sebagai keyakinan teguh dalam
pengakuan dari karyawan mengena tujuan atau prinsip-prinsip organisasi, dan
memiliki keyakinan besar atas organisasi dan ingin tetep ada serta bertahan
didalam organisasi. Komitmen yang tinggi dari para seluruh anggota organisasi
sangat dibutuhkan agar tujuan-tujuan individu maupun tujuan organisasi dapat
terwujud (Putri et al., 2014).

Rendahnya tingkat komitmen organisasiona juga dapat di pengaruhi oleh
stres kerja yang dialami, stres yang dialami anggota organisasi perlu diperhatikan
untuk mengetahui pengaruhnya terhadap intensitas komitmen (Khatibi et al.,
2009). Sgalan dengan temuan (Harun et al., 2017) yang menunjukkan bahwa
komitmen organisasional juga dipengaruhi oleh stres kerja, karyawan yang
mendapatkan tingkat stres yang tinggi akan menyebabkan rendahnya komitmen
organisasional. Prediktor rendahnya komitmen organisasional berdasarkan kajian
terhadap pendlitian sebelumnya dipengaruhi oleh stres kerja yang tinggi
(Rismawan et al., 2014).

Stres kerja adalah sesuatu mengenai lingkungan kerja atau sifat pekerjaan
itu sendiri yang menyebabkan stres yang dirasakan oleh individu (Bokti & Talib,
2009). Stres didefinisikan sebagai”suatu situasi dimana akan memaksa seseorang
untuk melakukan penyimpangan dari fungsi normal” dikarenakan perubahan yang
mengganggu atau meningkatkan kondisi fisiologis dan psikologis, sehingga
seseorang tersebut dipaksa untuk menyimpang darifungs norma (Karim &
Rehman, 2012). (Luthans, 2008) mendefenisikan stres sebagai suatu tanggapan
dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa
yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang.

Stres merupakan isu utama yang menjadi perhatian karena telah menjadi
bagian dari kehidupan karyawan dan sulit untuk menghindari stres dari pekerjaan
(Parvaiz et al., 2015). Stres merupakan sebuah kondisi dimana seseorang
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dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan, atau permintaan akan
apa yang dia inginkan dan hasiinya dipersepsikan tidak pasti dan penting
(Noviansyah & Zunaidah, 2011). Menurut (Jamal, 2011), stres kerja merupakan
karakteristik lingkungan kerja yang dirasa mengancam secara emosi dan fisik oleh
karyawan.

(Afrizal et al., 2014) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (Umar, 2014) menyatakan bahwa stres
mempunyai potensi untuk mengganggu kepuasan kerja karyawan, tergantung dari
berapa besar tingkat stress. Stres kerja pada karyawan sebagai salah satu akibat
dari bekerja yang perlu dikondisikan pada posisi yang tepat agar kepuasan kerja
karyawan juga pada posisi yang diharapkan karena stres kerja mempunyal potensi
yang sangat besar untuk menggangu kepuasan kerja karyawan (Umar, 2014).

Menurut (Ozer & Gunlik, 2010) kepuasan kerja adalah salah satu
komponen penting dari karyawan, dan sikap yang mungkin akan berpengaruh
terhadap apa yang karyawan tersebut rasakan. (Ali, 2009) menyatakan kepuasan
kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil
kerja yang optimal. (Sutrisno, 2016), kepuasan kerja adalah perasaan senang atau
bahagia seorang pekerja dalam menghormati dan melaksanakan pekerjaannya.

Kepuasan kerja merupaka n keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan ketika para karyawan memandang pekerjaan mereka
(Handoko, 2012). Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual karena tiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda
dengan sistem nila yang berlaku pada dirinya (Priyono, 2012). Penelitian yang
dilakukan oleh (Raharjo & Nafisah, 2006) menyatakan kepuasan kerja sangat
penting karena merupakan dampak atau hasil dari keefektifan performance dan
kesuksessan dalam bekerja.

(Pangat, 2013) melihat bahwa faktor lain yang mempengaruhi komitmen
organisas adalah menciptakan kepuasan kerja yang konsisten bagi karyawan,
dengan seladu memberi perhatian lebih terhadap lingkungan dimana karyawan
tersebut melaksanakan tugasnya yang berhubungan dengan rekan Kkerja,
pemimpin, suasana kerja dan hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan
seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. Individu yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan dan
keinginan untuk meninggalkan perusahaan akan semakin rendah (Igbal et al.,
2014). Kepuasan kerja merupakan aspek pertama yang dicapai sebelum seorang
karyawan memiliki komitmen organisasional (Taurisa, 2012).

Hasil penelitian dari (Christama, 2011) menunjukan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi peran stres kerja terhadap komitmen organisasi pada caddy
PT. Golf Graha Family Surabaya. Selain itu, menurut (Kasanah, 2007),
menunjukkan ada pengaruh positif secara tidak langsung yang signifikan antara
stres terkait tantangan dengan komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.

Museum Perjuangan Rakyat Bali (Bajra Sandhi) tercetus pada tahun 1980
yang berawal dari ide Prof. Dr. Ida Bagus Mantra yang saat itu adalah Gubernur
Bali, dan akhirnya pada tanggal 1 Agustus 2004 pelayanan kepada masyarakat
dibuka secara umum. Monumen ini terletak di kawasan Lapangan Renon,
tepatnya di jalan Niti Mandala Renon. Museum ini menjadi simbol masyarakat

61



Putu Rizky Maysa Wirawan, Peran Kepuasan Kerja...

Bali untuk menghormati para pahlawan serta merupakan lambang persemaian
pelestarian jiwa perjuangan rakyat Bali dari generasi ke generasi dan dari zaman
ke zaman, serta lambang semangat untuk mempertahankan keutuhan Negara
Kesatuan Republik Indonesia. Upaya meningkatkan mutu pelayanan Unit
Pelayanan Terpadu (UPT) Monumen Perjuangan Rakyat Bali di tuntut untuk lebih
professional dalam upaya pemberian pelayanan. Mutu pelayanan yang baik,
perusahaan harus didukung dengan memiliki karyawan dengan tingkat disiplin
yang tinggi agar dapat mencapai tujuan organisasi dengan adanya sumber daya
manusia yang berkualitas.

Jumlah pegawai yang dimiliki oleh UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali
dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabd 1.
Data Pegawai UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali 2018

Jumlah Karyawan

Z
o

Bagian

(Crang)

1 Kepala UPT. 1
2 KASUBAG. TU. 1
3 KASI. Informasi 1
4 KASI. Penelitian 1
5 Staf Bagian TU 15
6 Staf Bagian Informasi 12
7 Staf Bagian Penelitian 9
8 Tenaga Keamanan 9

Tota 49

Sumber: Tata Usaha UPT Monumen Perjuangan Rakyat Bali, 2019

Berdasarkan hasil prariset kepada 10 orang pegawai pada UPT. Monumen
Perjuangan Rakyat Bali, 2 orang pegawai dari bagian tata usaha dan informasi
menyatakan tidak setuju dengan pernyataan “saya merasa ikut memiliki
perusahaan” hal ini berkaitan dengan rendahnya komitmen organisasional dialami
oleh pegawai, seperti kurangnya tingkat ketidak disiplinan pegawai pada saat jam
kerja berlangsung, contohnya masih banyaknya pegawai yang berkomunikasi
diluar urusan pekerjan dengan rekan kerja ketika jam kerja sehingga banyak
pekerjaan yang belum terselesaikan, masih terdapat pegawal yang menyel esaikan
suatu pekerjaan jika atasan sudah meminta hasil pekerjaan tersebut sehingga
dikerjakan dalam keadaan mendesak yang menyebabkan hasilnya menjadi kurang
maksimal. Berdasarkan hasil prariset permasalahan ini terjadi karena masih
adanya pegawa yang kurang memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan
tugas, contohnya sebagian pegawal cenderung kurang bermotivasi dalam bekerja,
dan komunikasi yang tidak baik antara pegawai satu dengan yang lainnya yang
dapat menimbulkan perbedaan pendapatan diantara para pegawai.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan diatas menunjukkan adanya
pengaruh secara langsung maupun tidak langsung dari stress kerja terhadap
komitmen organisasional. Penelitian ini ingin mengetahui bagaimana pengaruh
stres kerja terhadap komitmen organisasional, baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui kepuasan kerja pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali
Penelitian ini dilakukan pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali karena
adanya masalah komitmen organisasional pada karyawan.
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Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi stress kerja yang dirasakan oleh karyawan,
maka kepuasan kerja karyawan akan menurun atau sebaliknya, semakin rendah
stress kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan (Fadhilah, 2010). Stres
kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
bermakna stres kerja yang didlami karyawan dapat mempengaruhi apa yang
mereka rasakan baik itu menyangkut pekerjaan maupun hasil yang mereka terima
(Wibowo et al., 2015). (Dewi & Netra, 2015) Stres kerja terhadap kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan sesuai dengan pendapat (Tukimin, 2014), (Li
et al., 2014) berpendapat bahwa pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja
berpengaruh negatif dikarenakan adanya pengembangan karir, stres upah dan
imbalan yang menjadi faktor. Di dukung dari penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Dhania, 2010), menyatakan bahwa stress kerja mempunyai
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (Chaudhry, 2012),
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara stress
kerja dengan kepuasan kerja
H1: Stres kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap kepuasan kerja

(Kartikarini, 2015) mengatakan bahwa kepuasan kerja memiliki keterkaitan
positif terhadap komitmen organisasi. Begitu juga dengan (Eslami & Gharakhani,
2012) yang menyatakan karyawan yang memiliki kepuasan kerja cenderung
berkomitmen untuk organisasi dan karyawan yang puas dan berkomitmen lebih
mungkin untuk menghadiri pekerjaan. (Lumley et al., 2011) menyimpulkan
kepuasan kerja mempengaruhi sikap masyarakat terhadap pekerjaan dan berbagal
aspek pekerjaan mereka, kepuasan kerja dipengaruhi oleh pribadi yang
menyebabkan reaksi emosional yang mempengaruhi komitmen organisasi.
Sebelum memiliki komitmen organisasional seorang karyawan haruslah merasa
puas dalam pekerjaannya dimana menurut (Gunlu et al., 2010) kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional. (Yani et
al., 2016), mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Ho: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional

(Khatibi et al., 2009) menyatakan ada hubungan negatif antara stres kerja
dengan komitmen organisasi, pegawai yang memiliki tingkat stres tinggi
berimplikasi terhadap rendahnya komitmen organisas mereka. Begitu juga
dengan (Velnampy & Aravinthan, 2013) yang menyatakan adanya hubungan
negatif antara stres kerja dan komitmen organisasi. Stres kerja berpengaruh
negatif pada komitmen organisasi karena semakin tinggi stres mengakibatkan
semakin menurunnya komitmen organisas (Iresa et al., 2015). Penelitian yang
dilakukan (Cha et al., 2016) daam penelitiannya mengungkapkan stres kerja
memiliki hubungan yang negatif dan signifikan dengan komitmen organisasional.
Penelitian (Harun et al., 2017) menunjukkan stres kerja memiliki hubungan
negatif yang signifikan dengan komitmen organisasi.

Ha: Stres kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap komitmen
organisasional
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Hasil penelitian dari (Christama, 2011), menunjukan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi peran stres kerja terhadap komitmen organisasi pada caddy
PT. Golf Graha Family Surabaya. Selain itu, menurut (Kasanah, 2007),
menunjukkan ada pengaruh positif secara tidak langsung yang signifikan antara
stres terkait tantangan dengan komitmen organisas melalui kepuasan kerja.
(Yousef, 2002), menyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang dapat memperkuat pengaruh
antara stress kerja terhadap komitmen organisasional. Menurut (Soejipto, 2008),
menyatakan kepuasan kerja pemediasi pengaruh stress kerja terhadap komitmen
organisasiona pada PT. Octa Mitranusa dengan hasil penelitian terdapat pengaruh
negative signifikan stress kerja terhadap komitmen organisasional dengan
kepuasan kerja sebagai variable mediasi. Kepuasan mampu memediasi pengaruh
antara stress kerja terhadap komitmen organisasional (Sepa, 2013).

Hs: Kepuasan kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen

Organisasiona

Rendahnya tingkat komitmen organisasiona juga dapat di pengaruhi oleh
stres kerja yang dialami, stres yang dialami anggota organisasi perlu diperhatikan
untuk mengetahui pengaruhnya terhadap intensitas komitmen (Khatibi et al.,
2009). Sgjalan dengan temuan (Harun et al., 2017) yang menunjukkan bahwa
komitmen organisasional juga dipengaruhi oleh stres kerja, karyawan yang
mendapatkan tingkat stres yang tinggi akan menyebabkan rendahnya komitmen
organisasional. Prediktor rendahnya komitmen organisasional berdasarkan kajian
terhadap pendlitian sebelumnya dipengaruhi oleh stres kerja yang tinggi
(Rismawan et al., 2014).

Stres kerja adalah sesuatu mengenai lingkungan kerja atau sifat pekerjaan
itu sendiri yang menyebabkan stres yang dirasakan oleh individu (Bokti & Talib,
2009). Stres didefinisikan sebagai”suatu situasi dimana akan memaksa seseorang
untuk melakukan penyimpangan dari fungsi normal” dikarenakan perubahan yang
mengganggu atau meningkatkan kondisi fisiologis dan psikologis, sehingga
seseorang tersebut dipaksa untuk menyimpang darifungss norma (Karim &
Rehman, 2012). (Luthans, 2008) mendefenisikan stres sebagai suatu tanggapan
dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologi, sebagai konsekuens dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa
yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang.

Stres merupakan isu utama yang menjadi perhatian karena telah menjadi
bagian dari kehidupan karyawan dan sulit untuk menghindari stres dari pekerjaan
(Parvaiz et al., 2015). Stres merupakan sebuah kondisi dimana seseorang
dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan, atau permintaan akan
apa yang dia inginkan dan hasiinya dipersepsikan tidak pasti dan penting
(Noviansyah & Zunaidah, 2011). Menurut (Jamal, 2011), stres kerja merupakan
karakteristik lingkungan kerja yang dirasa mengancam secara emosi dan fisik oleh
karyawan.

(Afrizal et al., 2014) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (Umar, 2014) menyatakan bahwa stres
mempunyai potensi untuk mengganggu kepuasan kerja karyawan, tergantung dari
berapa besar tingkat stress. Stres kerja pada karyawan sebagai salah satu akibat
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dari bekerja yang perlu dikondisikan pada posisi yang tepat agar kepuasan kerja
karyawan juga pada posisi yang diharapkan karena stres kerja mempunyai potensi
yang sangat besar untuk menggangu kepuasan kerja karyawan (Umar, 2014).

Komitmen organisasional adalah suatu keadaan seorang karyawan untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi dengan memihak organisas serta
tujuan dan keinginannya (Irawati & Liana, 2013). (Putri et al., 2014) menyatakan
semua organisas wajib memiliki komitmen organisas yang tinggi dari para
karyawan sehingga mampu mencapal tujuan bersama organisasi dan tujuan
individu. (Murty & Hudiwinarsih, 2012), karyawan yang memiliki komitmen
organisasional adalah karyawan yang mampu mengidentifikasi keterlibatan
dirinya dalam organisasi.

(Karwati & Priansa, 2014) komitmen organisasional merupakan identifikasi
rasa, keterlibatan, dan loydlitas yang ditampakkan oleh karyawan terhadap
organisas yang menjadi tempatnya untuk mengabdi dan bekerja. (Karim &
Rehman, 2012) mengatakan komitmen organisasi sebagai keyakinan teguh dalam
pengakuan dari karyawan mengena tujuan atau prinsip-prinsip organisasi, dan
memiliki keyakinan besar atas organisasi dan ingin tetep ada serta bertahan
didalam organisasi. Komitmen yang tinggi dari para seluruh anggota organisasi
sangat dibutuhkan agar tujuan-tujuan individu maupun tujuan organisasi dapat
terwujud (Putri et al., 2014).

Rendahnya tingkat komitmen organisasiona juga dapat di pengaruhi oleh
stres kerja yang dialami, stres yang dialami anggota organisasi perlu diperhatikan
untuk mengetahui pengaruhnya terhadap intensitas komitmen (Khatibi et al.,
2009). Sgalan dengan temuan (Harun et al., 2017) yang menunjukkan bahwa
komitmen organisasional juga dipengaruhi oleh stres kerja, karyawan yang
mendapatkan tingkat stres yang tinggi akan menyebabkan rendahnya komitmen
organisasional. Prediktor rendahnya komitmen organisasional berdasarkan kajian
terhadap pendlitian sebelumnya dipengaruhi oleh stres kerja yang tinggi
(Rismawan et al., 2014).

Stres kerja adalah sesuatu mengenai lingkungan kerja atau sifat pekerjaan
itu sendiri yang menyebabkan stres yang dirasakan oleh individu (Bokti & Talib,
2009). Stres didefinisikan sebagai”suatu situasi dimana akan memaksa seseorang
untuk melakukan penyimpangan dari fungsi normal” dikarenakan perubahan yang
mengganggu atau meningkatkan kondisi fisiologis dan psikologis, sehingga
seseorang tersebut dipaksa untuk menyimpang darifungs norma (Karim &
Rehman, 2012). (Luthans, 2008) mendefenisikan stres sebagai suatu tanggapan
dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa
yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang.

Stres merupakan isu utama yang menjadi perhatian karena telah menjadi
bagian dari kehidupan karyawan dan sulit untuk menghindari stres dari pekerjaan
(Parvaiz et al., 2015). Stres merupakan sebuah kondisi dimana seseorang
dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan, atau permintaan akan
apa yang dia inginkan dan hasiinya dipersepsikan tidak pasti dan penting
(Noviansyah & Zunaidah, 2011). Menurut (Jamal, 2011), stres kerja merupakan
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karakteristik lingkungan kerja yang dirasa mengancam secara emos dan fisik oleh
karyawan.

METODE PENELITIAN

Lokas penelitian ini adalah pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali
yang beralamat jalan Raya Puputan Renon. Alasan peneliti melakukan penelitian
di UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali karena terdapat masalah yang
berkaitan dengan komitmen organisasional, stress kerja, dan kepuasan kerja.

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
bekerja pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali yang berjumlah 49
pegawai (pegawai tetap dan pegawai kontrak), sebagai berikut:

Tabel 2.
Data Pegawai UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali 2018

Jumlah Karyawan

=z
o

Bagian

(Orang)

1 Kepala UPT. 1
2 KASUBAG. TU. 1
3 KASI. Informasi 1
4 KASI. Penelitian 1
5 Staf Bagian TU 15
6 Staf Bagian Informasi 12
7 Staf Bagian Penelitian 9
8 Tenaga Keamanan 9

Total 49

~ Sumber: Tata Usaha UPT Monumen Perjuangan Rakyat Bali, 2019

Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sampel jenuh karena keseluruhan anggota populasi dijadikan sebagai sampel.
Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila jumlah populasi relatif
kecil atau kurang dari 100 orang. Berdasarkan uraian diatas besarnya sampel yang
diteliti berjumlah 49 orang.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis

jalur (Path Analysis).
Persamaan Sub-struktural 1
Y1i=BoX + 8 e Q)
Persamaan Sub-struktural 2
Y=BX+BM+E e, (2
Keterangan :
Y = Komitmen organisasi
X = Streskerja
M = Kepuasan kerja
B, B2, B3 = koefisien regresi variabel
e = error
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji vadiditas bertujuan untuk memeriksa apakah kuesioner sebagai
instrumen penelitian sudah tepat untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
Suatu instrumen dikatakan valid apabila memiliki koefisien korelasi antara butir
dengan skor total dalam instrumen tersebut lebih besar dari 0,30 dengan tingkat
kesalahan Alpha 0,05. Tabel 3 berikut menyajikan hasil uji validitas instrumen
penelitian.

Tabd 3.
Rekapitulas Hasil Uji Validitas Instrumen Penélitian
Variabel Indikator KK%erfélsa? Sig. (2-tailed)  Keterangan
Y1l 0,704 0,000 Vvalid
Y2 0,726 0,000 Vvalid
Y3 0,852 0,000 Vvalid
. o Y4 0,721 0,000 Vvalid
Komitmen Organisasional (Y) V5 0.758 0,000 valid
Y6 0,840 0,000 Vvalid
Y7 0,691 0,000 Vvalid
Y8 0,775 0,000 Valid
X1 0,805 0,000 valid
X2 0,875 0,000 valid
. X3 0,852 0,000 valid
Stres Kerja (X) X4 0,786 0,000 vaid
X5 0,898 0,000 valid
X6 0,000 valid
X1 0,784 0,000 Vvalid
X2 0,736 0,000 Vvalid
Kepuasan Kerja (M) X3 0,803 0,000 Valid
X4 0,731 0,000 Vvalid
X5 0,814 0,000 Valid

Sumber: Datadiolah, 2019

Hasil uji validitas pada Tabel 3. menunjukkan bahwa seluruh instrumen
penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel komitmen organisasional,
stress kerja dan kepuasan kerja memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total
seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,30 dengan signifikansi kurang dari
0,05. Ha ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen
penelitian tersebut valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabd 4.
Rekapitulas Hasil Uji Réliabilitas I nstrumen Penelitian
No Variabel Cr%‘gﬁ;h S Keterangan
1 Komitmen Organisasional (Y) 0,907 Reliabel
2. StresKerja(X) 0,920 Reliabel
3. Kepuasan Kerja (M) 0,831 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2019

Tabel 4. menunjukan bahwa masing-masing nilai cronbach’s alpha pada
tiap instrumen penelitian lebih besar dari 0,6 (cronbach’s alpha > 0,6). Dengan ini
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demikian hasil tersebut menunjukan bahwa semua instrumen terbukti reliabel,
sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model
regresi yang dibuat berdistribus normal atau tidak. Untuk menguji apakah data
yang digunakan normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal.

Tabel 5.
Uji Normalitas Struktur 1

Unstandardized Residual

N 49
Kolmogorov-Smirnov Z 0,835
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,488

Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 5. dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov
(K-S) sebesar 0,835, sedangkan nilai Asymp. Sg. (2-tailed) sebesar 0,488. Hasll
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi
normal karenanilai Asymp. Sg. (2-tailed) lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Tabel 6.
Uji Normalitas Struktur 2
Unstandardized Residual
N 49
Kolmogorov-Smirnov Z 0,835
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,489

Sumber: Datadiolah, 2019

Berdasarkan Tabel 6. dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 0,835, sedangkan nilai Asymp. Sg. (2-tailed) sebesar 0,489. Hasll
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi
normal karenanilai Asymp. Sg. (2-tailed) lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinearitas dapat
dilihat dari nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jikanilai tolerance
lebih dari 10 persen atau VIF Kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada
multikolinearitas.

Tabd 7.
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Tolerance VIF
StressKerja 0,661 1,513
Kepuasan Kerja 0,661 1,513

Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 7. dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari
variabel stress kerja dan kepuasan kerja menunjukkan nilai tolerance untuk setiap
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variabel lebih besar dari 10 persen dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti
model persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regres terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain dan pengujian ini dilakukan dengan uji Glejser. Jika nilai
signifikansinya di atas 0,05 maka tidak mengandung geja a heteroskedastisitas.

Tabd 8.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 1

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Std.
M odéel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,129 0,179 0,718 0.476
Stress kerja 0,63 0.047 0,194 1359 0.81

Sumber: Datadiolah, 2019

Pada Tabel 8. dapat dilihat bahwa nilal signifikans dari variabel stress kerja
tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 9.
Hasil Uji Heter oskedastisitas Struktur 2

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Std.
M odéel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,042 0,490 0,085 0.933
Stress kerja 0.025 0.056 0.082 0.453 0.653
Kepuasan kerja 0,031 0.082 0,068 0,377 0.708

Sumber: Datadiolah, 2019

Pada Tabel 9. dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel stress
kerja, dan kepuasan kerja masing-masing sebesar 0,025 dan 0,031. Nilai tersebut
lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas
terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 10.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1
M odel Unstandar dized Standar dized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 5,597 0,312 17,917 0,000
StressKerja -0,399 0,081 -0,582 -4,909 0,000
R2 0,325 F Statistik: SigF:

24,101 0,000

Sumber: Datadiolah, 2019
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Persamaan Sub-struktural 1

Yi=BX+er
Y1=-0,582X+ e
Tabel 11.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2
M odel Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,670 0,712 3,750 0,000
StressKerja -0,291 0,082 -0,379 -3,576 0,001
Kepuasan 0,595 0,119 0,530 5,005 0,000
RZ 0,644 F Statistik: SigF:
44,380 0,000

Sumber: Data diolah, 2019

Persamaan Sub-struktural 2
Y =-0,379X+0,530M+e2

Keterangan :
Y = Komitmen organisasi
X = Stres kerja
M = Kepuasan kerja
B1, B2, B3 = koefisien regresi variabel
e = error

(1) Pengaruh langsung (direct effect)
Pengaruh variabel stress kerja (X) terhadap komitmen organisasi (Y) :
B2>=-0,379
Pengaruh variabel stress kerja (X) terhadap kepuasan kerja (M) :
B1=-0,382
Pengaruh variabel kepuasan kerja (M) terhadap komitmen organisasi (Y) :
Bs= 0,350
Pengaruh variabel stress kerjs (X) terhadap komitmen organisasi (Y) dengan
kepuasan kerja (M) sebagai variabel perantara:
Y=-0,382 x 0,350
Y=-0,1337
Tota pengaruh variabel X terhadap Y melaui M dirumuskan sebagal berikut :
Y= -0,379 + (-0,1337)
Y=-0,5127
Menguji nilai koefisien determinasi (R?) dan standard error (€)
e=v1-0,325
=0,821
e2=v1— 0,644
= 0,596
Standard error telah dihitung, maka didapatkan hasil pengaruh error; sebesar
0,821 dan pengaruh errorz sebesar 0,596. Perhitungan nilai koefisien determinasi
total adalah sebagai berikut:
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R2m = 1 - (0,821)2(0,596)2
=1- (0,674)(0,355)
=1-0,239
=0,761

Nilai koefisien determinasi total sebesar 0,761 yang berarti bahwa sebesar
76,1 persen varias komitmen organisasional dipengaruhi oleh stress kerja dan
kepuasan kerja sedangkan sisanya sebesar 23,9 persen dijelaskan oleh faktor lain
yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Hasil pengujian pada Tabel 11. diperoleh nilai koefisien signifikan 0,000 <
0,05. Hasll tersebut menunjukan bahwa stress kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

Hasil analisis pengaruh likuiditas terhadap profitabilitas pada Tabel 10.
diperoleh nilai koefisien beta sebesar -0,582 dengan nilai signifikan t 0,000 <
0,05, sehingga Ho ditolak dan H; diterima. Hasil tersebut menunjukan bahwa
stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

Hasil analisis pengaruh likuiditas terhadap profitabilitas pada Tabel 11
iperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,530 dengan nilai signifikan t 0,000 < 0,05,
sehingga Ho ditolak dan H> diterima. Hasil tersebut menunjukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional,

Hasil analisis pengaruh likuiditas terhadap profitabilitas pada Tabel 11.
diperoleh nilai koefisien beta sebesar -0,379 dengan nilai signifikan t 0,001 <
0,05, sehingga Ho ditolak dan Hs diterima. Hasil tersebut menunjukan bahwa
stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional .

Tabd 12.
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total Stress
Kerja (X1), Kepuasan Kerja (M) dan Komitmen Organisasional (Y2)

Pengar uh Pengaruh Pengaruh tidak langsung melalui Pengaruh
Variabel Langsung kepuasan kerja Total

X M -0,382 - -0,382
X-oY -0,379 -0,1337 -0,5127
MoY 0,350 - 0,350

Sumber: Data diolah, 2019

Hasil pada Tabel 12. menunjukkan pengaruh langsung stress kerja
terhadap komitmen organisasional sebesar -0,379, sedangkan pengaruh tidak
langsung yang dimediasi oleh kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien beta
sebesar -0,1337. Hasil tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu
memedias pengaruh stress kerja terhadap komitmen organisasional dengan
pengaruh total yang diperoleh sebesar -0,5127.

Uji sobel dilakukan untuk menguji pengaruh tidak langsung variabel stress
kerja (X1) dan terhadap komitmen organisasional (Y) melalui kepuasan kerja (M).
Uji sobel dihitung dengan menggunakan aplikasi Microsoft Excel 2010. Tahapan
dalam pengujian pengaruh tidak langsung dengan uji sobel yaitu sebagai berikut.
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L= (—0,399)(0,595)
~ J(=0,399)2(0,119)% + (0,595)2(0,081)° + (0,081)%(0,119)?

0,237405
_z =
J/0,002226 + 0,002124 + 00000084
_ ~0,237405
2= 00043584
7=5447

Berdasarkan hasil uji sobel dalam penelitian ini menunjukkan bahwa hasil
tabulasi Z=54,47 > 1,96. Hasil tersebut memiliki arti bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi pengaruh stress kerja terhadap komitmen organisasional.

Berdasarkan hasil analisis nilai koefisien beta sebesar -0,582 dengan nilai
signifikan t 0,000 < 0,05, sehingga Ho ditolak dan Hi diterima. Hasil tersebut
menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, dimana semakin rendah stress kerja pada pegawai UPT.
Monumen Perjuangan Rakyat Bali maka akan semakin tinggi kepuasan kerja
pegawai.

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Fadhilah, 2010) menunjukkan bahwa semakin tinggi stress kerja
yang dirasakan oleh karyawan, maka kepuasan kerja karyawan akan menurun atau
sebaliknya, semakin rendah stress kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja
karyawan. Stres kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja, hal ini bermakna stres kerja yang diadlami karyawan dapat
mempengaruhi apa yang mereka rasakan baik itu menyangkut pekerjaan maupun
hasil yang mereka terima (Wibowo et al., 2015).

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,530 dengan nilai signifikan t
0,000 < 0,05, sehingga Ho ditolak dan H2 diterima. Hasil tersebut menunjukan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional pada UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Hal ini memiliki
makna bahwa pegawal yang merasa puas dengan pekerjaannya biasanya memiliki
komitmen organisasiona yang tinggi.

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Kartikarini, 2015) mengatakan bahwa kepuasan kerja memiliki
keterkaitan positif terhadap komitmen organisasi. Begitu juga dengan (Eslami &
Gharakhani, 2012) yang menyatakan karyawan yang memiliki kepuasan kerja
cenderung berkomitmen untuk organisass dan karyawan yang puas dan
berkomitmen Iebih mungkin untuk menghadiri pekerjaan. (Lumley et al., 2011)
menyimpulkan kepuasan kerja mempengaruhi sikap masyarakat terhadap
pekerjaan dan berbagal aspek pekerjaan mereka, kepuasan kerja dipengaruhi oleh
pribadi yang menyebabkan reaksi emosional yang mempengaruhi komitmen
organisasi.

Hasil pengujian hipotesis pengaruh stress kerja terhadap komitmen
organisasional diperoleh nilai signifikansi sebesar -0,379 dengan nilai signifikan t
0,001 < 0,05, sehingga Ho ditolak dan Hs diterima. Hasil tersebut menunjukan
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bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali Hal ini memiliki makna
bahwa seorang pegawai yang merasakan stres kerja yang tinggi tidak memiliki
komitmen terhadap perusahaan .

Hasil penelitian ini mendukung temuan dari (Velnampy & Aravinthan,
2013) yang menyatakan adanya hubungan negatif antara stres kerja dan komitmen
organisasi. Stres kerja berpengaruh negatif pada komitmen organisasi karena
semakin tinggi stres mengakibatkan semakin menurunnya komitmen organisasi
(Iresa et al., 2015). Penelitian yang dilakukan (Cha et al., 2016) dalam
penelitiannya mengungkapkan stres kerja memiliki hubungan yang negatif dan
signifikan dengan komitmen organisasional .

Hasil uji menunjukan bahwa nilai Z hitung sebesar uji sobel dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa hasil tabulas Z=54,47 > 1,96. Hasil tersebut
memiliki arti bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh stress kerja
terhadap komitmen organisasional UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Hal
ini memiliki makna bahwa stres kerja mampu mempengaruhi komitmen
organisasional secara langsung maupun tidak langsung, pengaruh tidak langsung
stres kerjaterhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja.

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Christama, 2011), menunjukan bahwa kepuasan kerja mampu
memediasi peran stres kerja terhadap komitmen organisasi pada caddy PT. Golf
Graha Family Surabaya. Selain itu, menurut (Kasanah, 2007), menunjukkan ada
pengaruh positif secara tidak langsung yang signifikan antara stres terkait
tantangan dengan komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. (Yousef, 2002),
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasional yang dapat memperkuat pengaruh antara stress kerja
terhadap komitmen organisasional.

Implikasi hasil penelitian ini memfokuskan pada kegunaan dan manfaat dari
hasil penelitian untuk meningkatkan komitmen organisasiona pada pegawai UPT.
Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Implikasi pertama yaitu diperoleh hasil bahwa
pegawai UPT. Monumen Perjuangan Rakyat memiliki tingkat stres kerja yang
cukup rendah, hal ini disebabkan karena pegawal dapat menghabiskan lebih
banyak waktu dengan kel uarga dibandingkan waktu bekerja.

Implikasi yang kedua yaitu diperoleh hasil bahwa tingginya kepuasan kerja
pada pegawai UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali karena pegawa merasa
puas atas promosi yang didapatkan atas pekerjaan yang dilakukan, promosi sangat
penting bagi pegawai karena mampu membuat pegawal lebih semangat dalam
bekerja

Implikasi yang ketiga yaitu diperoleh hasil bahwa tingginy(Karwati &
Priansa, 2014) komitmen organisasional pada pegawai UPT. Monumen
Perjuangan Rakyat Bali, hal ini dapat dilihat dari banyaknya pegawai yang merasa
sedikit memiliki pilihan jika meninggalkan perusahaan.

Implikasi teoritis yang diperoleh dari penelitian ini adalah stres kerja dan
kepuasan kerja secara positif dan signifikan mempengaruhi  komitmen
organisasional. Kepuasan kerja merupakan variabel mediasi karena mampu
menunjukkan bahwa stress kerja dan kepuasan kerja sebagai faktor — faktor yang
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mempengaruhi komitmen organisasional. Hasil penelitian ini memberi dukungan
empiris dan dinyatakan dapat memperkuat hasil-hasil studi terdahulu. Bagi pihak
perusahaan penelitian ini dapat digunakan untuk pengambilan keputusan dan
tindakan perbaikan saat perusahaan mengalami masalah.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa keterbatasan
dalam penelitian ini, yaitu: penelitian ini dilakukan hanya sebatas pada ruang
lingkup perusahaan UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali sehingga hasil
penelitian ini tidak dapat digunakan pada perusahaan lain dalam sektor lainnya.
Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional dalam penelitian ini
adalah stress kerja dan kepuasan kerja, sedangkan masih banyak faktor lain yang
dapat mempengaruhi. Mengingat penelitian ini dilakukan dalam titik waktu
tertantu sedangkan lingkungan setiap saat bisa berubah, yang menyebabkan
penelitian ini penting untuk dilakukan kembali. Masih kurangnya kejujuran
responden dalam menjawab kuesioner. Pengembalian kueisioner memerlukan
waktu yang cukup lama.

SIMPULAN

Stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dimana semakin rendah stress kerja pada pegawai UPT. Monumen Perjuangan
Rakyat Bali maka akan semakin tinggi kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada UPT.
Monumen Perjuangan Rakyat Bali. Hal ini memiliki makna bahwa pegawai yang
merasa puas dengan pekerjaannya biasanya memiliki komitmen organisasional
yang tinggi. Stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali Hal ini memiliki makna
bahwa seorang pegawai yang merasakan stres kerja yang tinggi tidak memiliki
komitmen terhadap perusahaan. Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
stress kerja terhadap komitmen organisasional UPT. Monumen Perjuangan
Rakyat Bali. Hal ini memiliki makna bahwa stres kerja mampu mempengaruhi
komitmen organisasional secara langsung maupun tidak langsung, pengaruh tidak
langsung stres kerja terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja.
Untuk meningkatkan komitmen organisasional pada pegawai, perusahaan harus
mampu membuat pegawainya merasa kehidupannya akan terganggu apabila
meninggalkan perusahaan, dan harus mampu membuat pegawainya bersedia
dilibatkan dalam kegiatan kerja demi kepentingan perusahaan dengan cara
memberikan gaji yang cukup, tujangan-tunjangan, dan hubungan yang baik antar
pegawai sehingga pegawal merasa ingin bertahan dalam perusahaan. Upaya
mengurangi stres kerja pada pegawai UPT. Monumen Perjuangan Rakyat Bali
hendaknya mampu membuat pegawainya melakukan pekerjaan yang sesuai
dengan keterampilan yang dimiliki dengan cara mengetahui kemampuan yang
dimiliki oleh pegawainya sehingga tugas-tugas yang diberikan sesuai.
Meningkatkan kepuasan kerja seharusnya atasan mampu memperlakukan
pegawainya secara adil dengan cara memberikan tugas-tugas yang sesuai, dan
memberikan timbal balik yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan.
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