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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

 

Pada beberapa tahun terakhir, pertumbuhan bisnis retail cukup fenomenal di 

Indonesia. Pada perkembangannya, kini bisnis retail di Indonesia mulai 

bertransformasi dari bisnis ritel tradisional menuju bisnis retail modern. Hal ini 

dapat dilihat dari banyaknya toko retailer modern yang membuka cabang di 

berbagai wilayah di Indonesia (Asosiasi Pengusaha Retail Indonesia, 2017).  

Retail merupakan kegiatan bisnis yang terlibat dalam penjualan barang dan jasa 

kepada konsumen untuk penggunaan pribadi, keluarga, atau rumah tangga 

(Berman dan Evans, 2010).  

 Minimarket merupakan salah satu jenis retail modern yang cukup 

populer di Indonesia.  Minimarket merupakan jenis ritel modern yang paling 

agresif memperbanyak jumlah gerai dan menerapkan sisterm franchise dalam 

memperbanyak jumlah gerai mereka (Sujana, 2012). Minimarket berdiri dengan 

luas sekitar 100-200 m² yang umumnya berlokasi di kawasan-kawasan 

pemukiman yang padat atau jalan raya. Umumnya minimarket menjual barang-

barang kebutuhan sehari-hari dalam jumlah terbatas dan jumlah item yang dijual 

kurang dari 5000 item (Sujana, 2012). 

 Sebagai contoh, di Indonesia sendiri terdapat dua minimarket yang 

cukup populer, yakni minimarket X dan minimarket Y. Pada 18 tahun terakhir 
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saja minimarket X sudah mengantongi 11.500 cabang minimarket di seluruh 

kawasan nusantara. Begitu pula dengan minimarket Y yang merupakan pesaing 

utama minimarket X. Pada tahun 2017 minimarket Y berhasil membuka 13.000 

cabang minimarket yang sudah tersebar merata dari Sumatera, Jawa, Madura, 

Bali, Kalimantan, dan Sulawesi (Ardela, 2018)  

 Agar dapat terus berdiri dan berkembang, minimarket harus memiliki 

target yang dicapai dan pengelolaan yang baik, hal ini tidak terlepas dari peran 

sumber daya manusia yang mau bekerja dan berdedikasi untuk perusahaan.  

Sumber daya manusia merupakan salah satu dimensi paling penting dalam 

perusahaan, dikarenakan keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada kinerja 

orang-orang yang terlibat didalamnya (Marliani dan Hambali, 2015).   

 Karyawan merupakan salah satu sumber daya manusia yang dapat 

menentukan berhasil atau tidaknya suatu perusahaan. Hal ini dikarenakan 

produktivitas seorang karyawan merupakan tingkat terkecil yang ada di 

perusahaan industri dan organisasi, nilai-nilai yang dibawa oleh karyawan serta  

kontribusi yang diberikan membawa angin segar kepada perusahaan menuju 

kesuksesan (Rok dan Zlatko, 2017). Disamping itu, suatu perusahaan juga harus 

memelihara pasokan karyawan-karyawan yang kompeten jika ingin berhasil, 

tumbuh, dan berkembang (Mondy, 2008). 

 Direktur Human Capital Minimarket X, Tri Warsono Sunu 

menyebutkan turnover di perusahaan minimarket saat ini mencapai 3% dari setiap 
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perekrutan. Padahal setiap tahun minimarket X merekrut 25 ribu orang untuk 32 

kantor di seluruh cabang Indonesia. Hal ini berarti setidaknya terdapat 750 orang 

karyawan lulusan SMA/SMK yang mengundurkan diri dari minimarket X setiap 

kali perekrutan. Salah satu faktor yang menyebabkan tingginya tingkat turnover 

yang terjadi dikarenakan karyawan belum memiliki mental yang siap untuk 

bekerja dengan masa waktu bekerja pada perusahaan relatif singkat yakni kurang 

dari 3 bulan (Widiarto, 2018).  

 Adanya tingkat turnover yang relatif tinggi dapat mengacaukan 

kontinuitas perusahaan dan sangat merugikan, kerugian yang disebabkan oleh 

perputaran dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu kerugian pemisahan dan 

kerugian penggantian. Kerugian penggantian adalah pengeluaran yang pasti untuk 

perekrutan, termasuk biaya pencarian pegawai, biaya proses SDM untuk 

menyaring dan menilai calon pegawai, waktu yang dihabiskan oleh manajer 

perekrutan yang mewawancarai pelamar dan biaya untuk orientasi serta pelatihan 

(Kreitner dan Kinicki, 2014). 

 Komitmen sangat penting dimiliki oleh karyawan demi keberlangsungan 

perusahaan minimarket itu sendiri. Karyawan yang tidak memiliki komitmen saat 

bekerja cenderung terlibat dalam pengunduran diri, merasa kurang setia pada 

perusaahan, akan cenderung menunjukkan tingkat ketidakhadiran di tempat kerja 

yang lebih rendah, dan tidak bersedia berkorban untuk perusahaan (Robbins dan 

Judge, 2015).   
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 Selanjutnya, Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi cenderung 

akan bertahan di perusahaan (Allen dan Meyer, 1990) dan kecil kemungkinan 

untuk menerima tawaran pekerjaan lain (Ivancevich dkk, 2014) dibandingkan 

dengan karyawan yang memiliki komitmen yang rendah. Selanjutnya, semakin 

kuat komitmen organisasi yang dimiki oleh seorang karyawan maka semakin baik 

kualitas pekerjaannya, semakin tinggi motivasinya dan semakin tinggi pula upaya 

untuk bekerja dengan baik pada perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen 

yang tinggi akan setia dan berdedikasi kepada perusahaan (Daciulyte dan 

Aranauskaite, 2012). 

 Disamping itu, kontrak psikologis seorang karyawan dapat meningkat 

secara terus-menerus setelah enam bulan bekerja, supervisor dan rekan kerja 

mulai memberikan dukungan penuh kepada kolega sementara untuk 

mengintegrasikan mereka sebagai karyawan tetap (Lee dan Faller, 2005), hal 

tersebut dapat memungkinkan terjadinya peningkatan pada produktivitas, 

kepercayaan, dan komitmen organisasi pada karyawan (Rossenberg dkk, 2018). 

 Sumber daya organisasi merasakan bahwa organisasi dimana mereka 

bekerja adalah organisasi yang peduli kepada mereka dan menjadi tempat yang 

terbaik untuk bekerja. Karenanya mereka merasa terikat dengan organisasi dan 

tidak layak untuk meninggalkannya. Keadaan ini menunjukkan bahwa sumber 

daya manusia mempunyai komitmen pada organisasi (Wibowo, 2013).  
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 Komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang mencirikan 

hubungan karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi pada keputusan 

untuk melanjutkan atau menghentikan keanggotaan dalam organisasi (Allen dan 

Meyer, 1991). Lebih lanjut, konsep komitmen sering dikaitkan dengan sikap dan 

emosi. Komitmen terhadap hubungan, organisasi, tujuan, atau bahkan pekerjaan 

melibatkan keterikatan emosional, seperti halnya evaluasi apakah keadaan saat ini 

adalah apa yang diharapkan atau mungkin diharapkan di masa depan (Landy dan 

Conte, 2013).   

Allen dan Mayer (1991) membagi komitmen organisasi menjadi tiga 

dimensi yaitu komitmen afektif adalah ikatan emosional antara karyawan dengan 

organisasi, identifikasi karyawan dengan tempatnya bekerja, keterlibatan seorang 

karyawan didalam organisasi. Komitmen berkelanjutan yang berdasarkan 

kesadaran karyawan terhadap biaya yang akan hilang (merasa rugi) ketika 

meninggalkan organisasi. Komitmen normatif merupakan refleksi (cerminan) dari 

perasaan kewajiban seorang karyawan untuk melanjutkan pekerjaannya. 

Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi melanjutkan 

pekerjaannya dengan organisasi karena mereka ingin melakukannya. Karyawan 

yang memiliki perasaan komitmen berkelanjutan terhadap organisasi, mereka 

akan bertahan di dalam organisasi karena mereka perlu melakukannya. Karyawan 

yang memiliki komitmen normatif yang tinggi merasa sudah seharusnya mereka 

tetap berada di organisasi (Allen dan Meyer, 1991).   
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Peneliti melakukan wawancara dengan tiga orang karyawan X yaitu A, B 

dan C pada tanggal 5-6 Maret 2019. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan 

dengan kedua subjek bahwa mereka memiliki keinginan untuk bekerja ditempat 

yang lebih baik daripada yang sekarang. Menurut subjek A memang pendapatan 

yang didapatkan di X mencukupi untuk membeli kebutuhan sehari-hari namun 

kehidupan terus berjalan dan harus lebih baik dari sekarang. Subjek A memiliki 

target dalam hidupnya dan menurutnya pekerjaan yang sekarang belum sesuai 

dengan apa yang diharapkan, sehingga subjek A memiliki niat untuk berhenti dari 

pekerjaannya yang sekarang.   

Berdasarkan Hasil wawancara juga, subjek B menuturkan telah mendaftar 

di website lowongan kerja seperti CPNS Kementerian Hukum khusus penjaga 

tahanan pada bulan oktober 2018 dan FHCI BUMN pada bulan Maret 2019. Bagi 

subjek B ingin mendapatkan kesempatan di tempat kerja yang baru karena subjek 

B tidak ingin menutupi kemungkinan kesempatan untuk bekerja ditempat yang 

baru dengan suasananya yang baru pula. subjek B juga menyatakan tidak merasa 

rugi bila harus meninggalkan tempat kerjanya sekarang.  

Subjek C mengatakan pada saat hari libur nasional seperti hari raya idul 

fitri, tahun baru, dan hari natal mereka masih bekerja. Namun bagi mereka yang 

ingin pulang kampung saat lebaran idul fitri diperbolehkan tetapi tidak 

mendapatkan upah hari libur dan bisa mengambil pending off selama hari cuti 

dalam sebulan mereka belum digunakan. Subjek C mengatakan tidak mau bekerja 



7 

 

 

 

 

 

di saat hari libur nasional kecuali bila ada jatah upah bekerja di hari libur. Subjek 

C mengatakan bahwa selama bekerja belum sepenuhnya mentaati standar 

penampilan dalam pelayanan terhadap konsumen, seperti sepatu harus bersih dan 

tidak kotor, rambut harus tertata rapi tidak boleh panjang, dan bagi wanitanya 

harus memakai make-up saat bekerja. Hampir seluruh karyawan minimarket X 

akan memenuhi standar berpenampilan yang baik ketika dipanggil atasan untuk 

training atau kenaikan jabatan di Department Center (DC).  

Kemudian menurut pengakuan subjek A dalam 6 bulan terakhir,  informasi 

yang didapatkan grup whatsapp setidaknya terdapat 9 orang karyawan yang 

resign di seluruh area minimarket X di Kota Palembang. Kemudian dalam 6 bulan 

terakhir juga subjek B mengatakan ada 4 orang yang resign dikarenakan tempat 

kerja yang cukup jauh dari rumah dan memiliki konflik dengan supervisor, 

sedangkan di toko subjek C terdapat 4 orang yang resign karena kurang betah 

terhadap atasannya di toko, mendapatkan pekerjaan yang lebih menjanjikan, 

perselisihan yang tidak terselesaikan dengan karyawan lain dan salah satu anggota 

keluarga yang sakit jadi harus pulang dan merawatnya. 

Fenomena ini diperkuat dengan hasil survei yang peneliti lakukan pada 

tanggal 23-24 maret 2019 terhadap 18 orang karyawan di beberapa area 

minimarket X. Pada hasil survei menunjukkan  komitmen afektif sebagai berikut, 

80% percaya bahwa ada tempat kerja lain yang dapat membuat mereka betah 

selain di minimarket X, lalu komitmen berkelanjutan yaitu 86,7% yakin 
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mendapatkan gaji yang lebih baik daripada di minimarket X dengan alasan 

terdapat banyak perusahaan lain yang dapat memberikan gaji yang lebih baik 

seperti perusahaan BUMN dan perusahaan swasta lainnya, 93,3% mengatakan 

bahwa memiliki keinginan untuk pindah dari pekerjaan yang sekarang. Adapun 

usaha-usaha yang telah mereka lakukan seperti mencari-cari informasi lowongan 

kerja di sosial media, pernah melamar kerja di perusahaan lain, pernah dipanggil 

untuk wawancara di perusahaan lain, dan pernah mengikuti serangkaian tes kerja 

di perusahaan lain, 93,3% mengatakan tidak merasa rugi ketika mereka 

meninggalkan minimarket X yang merupakan tempat bekerja mereka sekarang. 

Selanjutnya hasil survei yang menyatakan komitmen normatif yaitu 60% 

karyawan mengatakan tidak setuju dengan aturan yang ada di minimarket X. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chen, dkk (2006) menemukan bahwa 

terdapat hubungan antara stress kerja dan komitmen organisasi. Ahmad dan 

Roslan (2016) mengatakan bahwa stress kerja dapat berdampak besar pada 

komitmen organisasi dan konsekuensinya. Stress kerja berkaitan dengan perasaan 

kehilangan kendali seorang karyawan atas peristiwa atau situasi tertentu.  

 Menurut Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan stress kerja sebagai 

suatu proses psikologis yang tidak menyenangkan yang terjadi sebagai tanggapan 

terhadap tekanan lingkungan. APA Dictionary of Psychology  (2015) 

menyebutkan stress kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti otonomi dan 

kemandirian, keleluasaan pengambilan keputusan, beban kerja, tingkat tanggung 



9 

 

 

 

 

 

jawab, keamanan pekerjaan, lingkungan fisik dan keselamatan, sifat dan 

kecepatan kerja, dan hubungan dengan rekan kerja dan penyelia.  

 Stres adalah reaksi ganjil dari tubuh terhadap tekanan yang diberikan 

padanya. Stres memengaruhi setiap individu dengan cara yang berbeda-beda 

sehingga kondisinya sangat bergantung pada Individu. Pengaruh stress tidaklah 

selalu negatif, stres ringan dalam kenyataannya meningkatkan produktivitas dan 

bisa sangat membantu dalam mengembangkan ide-ide kreatif. Namun, jika stres 

tersebut cukup parah dan berlangsung cukup lama, stress bisa membahayakan 

(Monday, 2008).  

Menurut Robbins & Judge (2015), tekanan untuk menghindari kesalahan 

atau menyelesaikan tugas dalam waktu yang terbatas, beban kerja yang berlebihan, 

dan para rekan kerja yang tidak menyenangkan dapat menjadi penyebab 

terjadinya stress kerja.  Landy & Conte (2013) menyebutkan salah satu stressor 

umum yang terjadi di tempat kerja adalah stressor psikologis seperti interpersonal 

konflik. Interaksi negatif dengan rekan kerja, penyelia, atau costumer dari 

argumen panas hingga menjadi perilaku yang tidak menyenangkan. 

Menurut Judge dan Robbins (2015) mengelompokkan tiga jenis stres kerja 

yaitu gejala fisik Stress dapat menciptakan perubahan di dalam metabolisme, 

meningkatkan fungsi jantung, tingkat pernapasan dan terkanan darah, membawa 

sakit kepala, serta menimbulkan serangan jantung, kemudian gejala psikologis 

Stres memperlihatkan dirinya sendiri dalam keadaan psikologis lainnya seperti 
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ketegangan, kecemasan, sifat lekas marah, kebosanan, penundaan, kelelahan, 

menurunkan kesejahteraan emosional, menurunkan kepuasaan, dan keterlibatan 

dalam pekerjaan dan gejala perilaku stres kerja yang terkait dengan perilaku 

meliputi penurunan dalam produktivitas, ketidakhadiran, dan tingkat perputaran. 

Perubahan juga nampak dalam kebiasaan makan, meningkatnya merokok atau 

konsumsi alkohol, pidato yang cepat, gelisah, dan gangguan tidur. 

Semakin banyak hasil penelitian yang menunjukkan bahwa stress yang 

parah dan berkepanjangan berhubungan dengan penyakit-penyakit yang menjadi 

penyebab utama kematian, termasuk penyakit jantung, depresi, gangguan sistem 

kekebalan, alkoholisme, kecanduan obat, ditambah sakit kepala harian, nyeri 

punggung, makan berlebihan, dan penyakit-penyakit menganggu lain yang 

dimunculkan tubuh sebagai reaksinya (Monday, 2008).  

Hasil wawancara yang dilakukan pada tanggal 5-6 maret 2019 pada 

kepada tiga orang subjek yaitu A, B dan C yang bekerja di minimarket X. 

Menurut keterangan yang didapatkan dari subjek A sering mendapatkan tekanan 

selama bekerja. Subjek A pernah mendapatkan keluhan dari konsumen akibat ada 

makanan yang expired. Makanan tersebut telah dibeli dan dikonsumsi oleh 

konsumen. Konsumen pun melaporkan hal tersebut ke BPSK (Badan 

Penyelesaian Sengketa Konsumen). Subjek A dituntut karena telah menjual 

makanan yang expired dan bertanggung jawab karena konsumen merasa mual dan 

sakit perut akibat memakan makanan yang sudah kadaluarsa.  
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Kemudian Subjek A juga mengatakan kerap kali jengkel dengan perilaku 

karyawan lain yang sering datang terlambat masuk kerja dan ada karyawan yang 

memanipulasi jam di komputer, karyawan tersebut tidak tercatat datang telat di 

data komputer. Subjek A juga mengatakan hal yang tidak membuat karyawan 

betah bekerja karena ada atasan yang jahil dengan karyawan bawahan, misalnya 

pada saat giliran karyawan tersebut mengasir, uang yang ada dikasir sering hilang 

senilai Rp. 100.000,00-, sampai dengan Rp. 300.000,00-, pada istirahat jam 

makan siang. Subjek A mengatakan adanya kecemburuan antar anggota karyawan 

di toko seperti masalah penilaian. 

Subjek B menuturkan bahwa salah satu alasan yang menyebabkan rekan 

kerjanya mengundurkan diri dari minimarket adalah karena adanya tekanan yang 

berasal dari supervisior. Karyawan merasa telah mencapai target penjualan namun 

supervisior menginginkan agar pendapatan sales toko naik setiap harinya. 

Menurut subjek B peningkatan tersebut mustahil untuk terjadi karena terkadang 

dalam sehari karyawan yang bekerja itu cuma dua orang, belum lagi hari off  

karyawan. Padahal subjek B merasa sudah berusaha sebaik-baiknya menawarkan 

barang-barang yang ada ditoko.  

Selanjutnya subjek B mengaku pernah ditegur oleh kepala toko karena 

salah menginput harga belanja saat di kasir, karena nota barang hilang (NBH) 

karyawan juga seringkali bertengkar dengan rekan kerja yang lain . Resikonya 

bila ketahuan oleh kantor pusat harus ganti rugi. Beberapa hari yang lalu ada yang 
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mencuri alat kosmetik dan total kerugian mencapai Rp. 1000.000,00-, walaupun 

pencuri sudah di tangkap tetapi karyawan tetap disuruh mengganti.  

  Subjek C mengatakan bahwa sejak satu tahun terakhir aturan yang di 

berlakukan di tempat kerjanya semakin ketat, dulu tidak ada peraturan maksimal 

jumlah kerugian nota barang hilang namun sekarang di berlakukan. Selain itu, 

subjek C mengaku bahwa saat baru bekerja pernah mengalami hal yang tidak 

menyenangkan yang berasal dari atasannya, disindir mengepelnya tidak bersih, 

dituduh melakukan kecurangan karena banyak barang yang minus di komputer, 

ada atasan yang tidak jujur dalam bekerja, diejek karna tidak teliti saat menjadi 

kasir, subjek C hanya bisa diam menanggapi hal tersebut.  

Hal ini didukung oleh survei yang dilakukan pada tanggal 23-24 maret 

2019 terhadap 15 orang karyawan. Berdasarkan hasil survei 100% karyawan 

mengatakan bahwa mengalami gejala fisik, seperti merasa pusing, flu, tangan dan 

kaki terasa dingin, tingkat pernapasan lebih cepat, perubahan metabolisme, 

mentruasi terganggu, mual, gangguan lambung dan pencernaan, denyut jantung 

meningkat, penurunan berat badan, dan wajah pucat .  

Selanjutnya, sebanyak 100% karyawan mengalami permasalahan 

psikologis, seperti merasa kelelahan, suasana hatinya mudah berubah, tegang, dan 

kecemasan. Lebih lanjut, keterangan yang diberikan oleh karyawan akhir-akhir ini 

sering merasa lelah karena pasokan barang yang datang mulai meningkat 

menjelang bulan ramadhan. Kemudian, gejala perilaku yang dialami oleh 
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karyawan saat bekerja yaitu 100% karyawan mengaku dalam sebulan pernah 

terlambat masuk kerja, 86,7% karyawan mengatakan melakukan kesalahan saat 

menghitung uang atau barang.  

 Hasil survei diatas bahwa menunjukkan indikasi gejala stres kerja pada 

karyawan di minimarket X. Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan 

diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Peran 

antara stress kerja dan komitmen organisasi pada karyawan di minimarket X”.  

 

B. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan uraian permasalahan diatas, maka rumusan masalah pada 

penelitian ini adalah : 

1. Apakah ada peran stress kerja terhadap komitmen afektif pada 

karyawan di minimarket X?  

2. Apakah ada peran stress kerja terhadap komitmen berkelanjutan pada 

karyawan di minimarket X? 

3. Apakah ada peran stress kerja terhadap komitmen normatif pada 

karyawan di minimarket X? 

 



14 

 

 

 

 

 

C. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan uraian diatas, dibawah ini merupakan tujuan penelitian, yaitu: 

1. Untuk mengetahui peran stress kerja terhadap komitmen afektif pada 

karyawan di minimarket X   

2. Untuk mengetahui peran stress kerja terhadap komitmen berkelanjutan 

pada karyawan di minimarket X  

3. Untuk mengetahui peran stress kerja terhadap komitmen normatif pada 

Karyawan di minimarket X  

 

D. Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat Teoritis  

 Memberikan pengetahuan mengenai Stress Kerja dan Komitmen 

Organisasi, diharapkan menjadi sumbangan pengetahuan yang berguna bagi ilmu 

psikologi khususnya di bidang Psikologi Industri dan Organisasi.  

2. Manfaat Praktis  

 Agar dapat melihat stres kerja berperan terhadap komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif pada karyawan diminimarket X. 
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  E. Keaslian Penelitian 

 

Peneliti telah menemukan beberapa penelitian yang membahas dan 

mengkaji hal yang mirip. Berikut beberapa penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya tentang stress kerja dengan komitmen organisasi. 

 Penelitian oleh I Gusti Agung Gede Krisna Divara dan Agoes Ganesha 

Rahyuda pada tahun 2016 membahas mengenai “Pengaruh Work Family Conflict 

Terhadap Stres Kerja dan Komitmen Organisasional Pegawai Kontrak Dinas 

Kebudayaan Provinsi Bali”. Penelitian ini melibatkan 53 orang pegawai kontrak 

dengan menggunakan metode sampling jenuh. Teknik analisis yang digunakan 

adalah path analysis. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa 

work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap stres kerja. Work 

family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Work family conflict memiliki pengaruh tidak langsung terhadap komitmen 

organisasional, melalui variabel stres kerja.  

 Penelitian dari Bima Prasetya dan Niko Sudibjo pada tahun 2016 dengan 

judul “Peran Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasi Editor di Penerbit ABC Jakarta”. Penelitian ini dilakukan 

terhadap sampel sebanyak 45 karyawan editor yang bekerja di Penerbit ABC 

Jakarta. Metode yang digunakan adalah analisis jalur. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

dan komitmen organisasi. motivasi kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. Namun, stres kerja memiliki efek negatif pada motivasi kerja dan 

komitmen organisasi.   

 Penelitian yang dilakukan oleh Zulkarnain dan Sherry Hadiyani pada 

tahun 2014 mengenai “Peranan Komitmen Organisasi dan Employee 

Eangagement  terhadap kesiapan untuk berubah”. Penelitian ini menggunakan 

teknik analisis data korelasi Pearson. Sebanyak 206 karyawan perkebunan yang 

terlibat dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi dan keterlibatan karyawan berkontribusi terhadap kesiapan karyawan 

untuk berubah. 

Penelitian selanjutnya oleh Amelia Rahma Iresa dkk tahun 2015 yang 

berjudul “Pengaruh Konflik Kerja dan Stres Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasional dan Kinerja Karyawan. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 64 

orang yang merupakan karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel 

Malang. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian penjelasan 

(explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif dan menggunakan metode 

analisis data yaitu analisis jalur (Path Analysis).  

Berdasarkan hasil analisis path, diketahui bahwa variabel konflik kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Stres kerja 
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Konflik 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Yosua Melky (2015) dengan judul “Hubungan Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi terhadap Intensi Pindah Kerja (Turnover Intention) 

Karyawan PT. Rejeki Abadi Sakti Samarinda. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT. Rejeki Abadi Sakti Samarinda yang berusia 20-50 

tahun dan bekerja di bagian tekhnisi dan marine dengan sampel sebnyak 75 

karyawan. Analisis data yang dilakukan untuk pengolahan data penelitian adalah 

dengan menggunakan Two ways Analysis of variance. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi antara 

kepuasan kerja dan intensi pindah kerja memiliki koefisien yang negatif akan 

tetapi nirsignifikan yang menunjukkan tidak ada hubungan. kemudian hubungan 

antara komitmen organisasi dengan intensi pindah kerja menunjukkan koefisien 

yang negatif cukup dan signifikan yang menunjukan ada hubungan. 

Studi berikutnya yang dilakukan oleh Haque Adnan ul dan Aston John 

pada tahun 2016 yang berjudul “A Relationship between Occupational Stress and 

Organisational Commitment of I.T Sector’s Employees in Contrasting 

Economies”. Penelitian ini menggunakan analisis data T-Test dan alpha cronbach. 
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Sampel pada penelitian ini melibatkan sebanyak 825 orang responden, 422 orang 

karyawan yang bekerja di Pakistan sedangkan 403 orang karyawan lainnya 

bekerja di Inggris.  

Hasil penelitian menemukan bahwa rendahnya stress yang dialami 

karyawan wanita yang bekerja di sektor IT dibandingkan dengan karyawan pria. 

Hal itu dikarenakan dukungan sosial, karyawan non-manajerial rentan terkena 

stress dibandingkan dengan karyawan yang berada di posisi manjerial. Tenaga 

kerja Pakistan mengalami tekanan yang lebih besar dibandingkan dengan tenaga 

kerja Inggris, namun perbedaan ini tidak berbeda secara signifikan. Manajer pria 

memiliki komitmen afektif yang lebih tinggi, sedangkan manajer wanita tingkat 

komitmen normatif dan komitmen kelanjutan yang lebih tinggi daripada pria.   

Penelitian yang dilakukan oleh Cristiana Catalina Cicei pada tahun 2011 

dengan judul “Occupational Stress and Organizational Commitment in Romanian 

Public Organization”. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data Pearson 

correlation coefficients dan sampel pada penelitian ini berjumlah 102 orang 

karyawan dari lima organisasi publik Rumania. Hasil yang diperoleh dari 

penelitian bahwa terdapat hubungan negatif antara komitmen afektif dan 

komitmen kelanjutan pada stress kerja terhadap karyawan organisasi publik 

Rumania.  
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Hasil penelitian ini juga mengindikasikan bahwa terdapat korelasi moderat 

antara komitmen normatif dan stress kerja yang teridentifikasi dipengaruhi oleh 

variabel lain seperti tekanan budaya kelembagaan yang ada di organisasi publik 

Rumania. Sedangkan aspek yang terdapat pada stress kerja seperti tekanan pada 

tanggung jawab pekerjaan dan beban kerja berkorelasi negatif terhadap komitmen 

afektif. 
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