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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh hubungan atasan dan 

bawahan dengan komitmen organisasi PT. Segera Timber. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Subjek penelitian ini sebanyak 78 karyawan 

PT Segera Timber yang dipilih dengan menggunakan teknik purposive sampling. 

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah skala hubungan atasan-bawahan 

dan komitmen organisasi. Data yang terkumpul dianalisis dengan uji analisis regresi 

linier berganda dengan bantuan program Statistical Package for Social Sciences 

(SPSS) 25.0 for windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Terdapat pengaruh 

yang positif secara signifikan antara hubungan atasan-bawahan dengan komitmen 

karyawan PT. Segera Timber dengan koefisien beta (β) = 0.365, serta nilai t hitung 

> t tabel (3.958>1.997) dan nilai p = 0.008 (p < 0.05); 

 

Kata kunci: komintmen karyawan, hubungan atasan dan bawahan,  
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine the effect of relationship superiors and 

subdinates on employee commitmen at PT. Segera Timber.This study uses a 

quantitative approach. The subjects of this study were 78 employees of PT Segera 

Timber who were selected using purposive sampling technique. Data collection 

methods used are the scale of relationship superiosrs and subdinates in employee 

commitmen. The collected data were analyzed by using multiple linear regression 

analysis with the help of the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 25.0 for 

windows program. The results showed that: There is a significant effect of 

relationship superiors and subdinates on employee commitmen at PT. Segera 

Timber with beta coefficient (β) = 0.365, and t count> t table (3.958> 1.997) and 

p value = 0.008 (p <0.05). 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan wadah yang paling menentukan 

keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai sebuah tujuan yang ingin dicapai.  

Suatu organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan dengan organisasi 

lainnya. Organisasi dikatakan berhasil apabila dapat menarik perhatian atas 

kelebihan yang dimilikinya dibandingkan dengan organisasi lain. Semua proses 

aktivitas operasi perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik tanpa dukungan 

sumber daya manusia yang memadai dan berkualitas. Dengan demikian, karyawan 

adalah aset paling berharga yang menentukan kinerja dan keberlangsungan 

perusahaan.  

Sebuah perusahaan tentunya memiliki karyawan yang dapat terpantau 

maupun tidak terpantau tergantung kondisi dan jumlahnya. Oleh karena itu, perlu 

diadakannya komitmen organisasi mengingat besar jumlah karyawan yang bekerja 

di perusahaan agar dapat terciptatanya situasi yang diiginkan dengan melihat 

kemampuan, kemauan dan sikap karyawan baik dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya, sehingga hasil kerja yang dilakukan sesuai dengan tujuan 

perusahaan.  

Nuradini dan Eisha (2014) menyatakan komitmen organisasi adalah 

keiginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keiginan untuk 



2 

 

 

bekerja keras sesuai keiginan organisasi serta keyakinan tertentu dan penerimaan 

nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen organisasi sebagai dimensi 

perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan 

untuk bertahan sebagai anggota organisasi serta menunjukkan loyalitas dan 

bagaimana seorang karyawan mengekspresikan perhatian mereka terhadap 

kesuksesan organisasinya (Luthans dalam Putra, 2015). 

Semakin berkembangnya komitmen organisasi pada diri karyawan maka 

akan mampu mengurangi gejala kerja negatif yang muncul seperti pemogokan kerja 

karyawan, demonstrasi karyawan, angka bolos kerja, rasa tidak bergairah dalam 

bekerja serta rendahnya loyalitas. Gejala-gejala kerja negatif tersebut apabila 

dibiarkan berpotensi menimbulkan kerugian bagi perusahaan, terutama bila terjadi 

pada karyawan yang telah dididik dan berpengalaman. Sebaliknya, dampak positif 

dari adanya komitmen organisasi yang tinggi dalam diri karyawan akan 

memberikan keuntungan bagi perusahaan dalam dua hal, yaitu perusahaan akan 

mendapat dukungan yang optimal dari karyawan dan mengurangi ongkos dalam 

pemeliharaan sumber daya manusia sebagai akibat pengurangan kasus-kasus 

kemangkiran dan turnover (Hamidah, 2015). 

Era industri kayu lapis di Kalimantan Timur pernah berjaya di era 70an 

sampai 90an, namun seiring dengan berkurangnya jumlah kayu yang diperbolehkan 

untuk di tebang maka hanya tersisa beberapa perusahaan yang masih kuat untuk 

bertahan sampai era sekarang, salah satunya PT. Segara Timber ini. Perusahaan ini 

terletak di Samarinda, Kalimantan Timur. Pabriknya sendiri berada di kecamatan 

Palaran, Samarinda Seberang dan memiliki Kantor Pusat di Jl. Gajah Mada. 
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Pembangunan pabriknya sendiri dimulai pada awal tahun 1971, dan mulai 

beroperasi pada 2 September 1971. Karyawan bekerja dengan perusahaan ini sejak 

awal tahun 90an dan disana hampir tidak ada promosi jabatan terkecuali atasan 

mereka ada yang resign atau meninggal dunia atau dengan kata lain jenjang karir 

mereka bisa dibilang tidak ada dan gaji mereka pun hanya sebatas UMK kota 

Samarinda. 

Perlu diketahui berdasarkan keputusan gubernur Kalimantan Timur nomor 

560/K.601/2020 menetapkan jika UMK Samarinda sebesar Rp. 3.111.156, jumlah 

itu juga yang akan diterima oleh karyawan tetap PT. Segara Timber yang memiliki 

posisi dibawah level manager, yang menarik adalah pada perusahaan ini hampir 

tidak pernah terjadi turnover dalam 15 tahun belakangan ini. HRD dari perusahaan 

ini adalah karyawan paling baru di perusahaan ini, itu pun karena HRD sebelumnya 

telah meninggal dunia dan tidak ada staff dibawahnya yang berkompeten untuk 

menggantikan posisinya. 

Penulis mewawancarai HRD di PT. Segera Timber yakni DS perihal 

komitmen organisasi yang dilakukan pada tanggal 08 Desember 2020 dikantor 

perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan DS menturkan bahwa 

perusahaan ini memiliki komitmen organisasi yang dibilang cukup baik karena 

karyawan merasa betah dan dapat bertahan cukup lama di posisinya, namun bukan 

berarti tidak ada pro dan kontra pada perusahaan ini. Penulis melakukan wawancara 

dengan beberapa karyawan dan terdapat berbagai tanggapan yang beragam, 

diantaranya: 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan yakni AR yang 

sudah bekerja selama 7 tahun bagian devisi produksi. AR menuturkan bahwa 

mengatakan ingin resign dengan alasan tidak cocok lingkungan kerjanya. AR 

merasa ingin segera keluar agar menemukan lingkungan pekerjaan yang sesuai 

dengan yang di harapkan. AR mengatakan memiliki pertimbangan untuk bekerja di 

perusahaan lain karena suasana bekerja di perusahaan tempatnya bekerja dirasa 

kurang nyaman. AR mengatakan menjadi tidak semangat dalam melakukan 

pekerjaan yang diberikan dan sering kali tidak menyelesaikan pekerjaannya secara 

tepat waktu. 

Selain itu, peneliti melakukan wawancara dengan subjek JU yang sudah 

bekerja selama 5 tahun di devisi personalia yang menyatakan ingin sekali pindah 

ke perusahaan lain dengan skill dan pengalaman yang didapat selama pekerja di PT. 

Segara Timber, namun terkendala dengan susahnya mencari pekerjaan yang sesuai 

dengan skill yang dimiliki dan diinginkan. JU mengatakan berkeiginan untuk 

bekerja diperusahaan lain yang sesuai dengan minat dan bidangnya. JU mengaku 

tidak dapat bekerja secara maksimal dengan potensi yang dimiliki sehingga merasa 

malas dalam bekerja. JU mengaku tidak ingin bertahan karena tidak adanya 

perkembangan potensi dan juga hubungan yang baik di lingkungan pekerjaan. 

Peneliti juga melakukan wawancara dengan subjek ICN yang sudah bekerja 

selama 5 tahun di devisi pemasaran. Subjek mengatakan keiginan keluar karena 

merasa tidak memiliki kelekatan bersama perusahaan sehingga merasa tidak 

memiliki tanggung jawab terhadap perusahaan. ICN mengatakan selama bekerja 

merasa lelah dan bosan dengan keadaan di tempat bekerja. ICN mengatakan 
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memiliki keiginan untuk bekerja di perusahaan lain agar memiliki hubungan yang 

baik di lingkungan tempat bekerja. 

Peneliti juga melakukan wawancara dengan supvisor PT. Segera Timber 

yakni RN yang mengatakan sudah sekitar 15 tahun berkerja di perusahaan tersebut. 

RN mengaku memiliki hubungan yang baik dengan beberapa karyawan yang sudah 

lama bekerja di perusahaannya. RN mengaku dalam memimpin kurang memiliki 

sifat yang tegas saat karyawannya melakukan kesalahan dengan alasan bahwa 

karyawaannya akan memiliki tanggung jawab yang muncul dalam dirinya sendiri. 

RN mengaku memiliki sifat kepemimpinan birokrasi yang dimana yang terpenting 

karyawannya melakukan pekerjaan sesuai kebijakan atau prosedur yang sudah ada 

meskipun terkadang lambat dalam menyelesaikan tugasnya. RN merasa dengan 

karyawan bekerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan maka tidak perlu 

melakukan pendekatan ataupun pengembangan skill untuk meningkatkan mutu 

kerja karyawannya. 

Berdasarkan hasil wawancara di atas dapat dikatakan bahwa komitmen 

organisasi di PT Segera Timber masih rendah. Hal ini juga sesuai dengan data 

screening yang diambil 30 karyawan. 

Tabel 1. Screening Komitmen Organisasi 

No. Aitem Ya Presentase Tidak Presntase 

1. 

Merasa senang dapat 

bertahan bekerja di 

perusahaan 

8 27% 22 73% 

2. 

Merugikan bagi saya jika 

meninggalkan di perusahaan 

ini. 

10 33% 20 77% 

3. 
Menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan prosedur 
9 30% 21 70% 
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Berdasarkan hasil screening yang dilakukan oleh peneliti pada karyawan PT 

Segera Timber menunjukkan bahwa terdapat 8 responden (27%) yang mengatakan 

bahwa merasa senang dapat bertahan di perusahaan dan 22 reponden (73%) 

mengataan merasa tidak ingin bertahan bekerja di perusahaan. Kemudian 10 

responeden (33%) mengatakan merasa rugi jika meninggalkan perusahaan dan 20 

responden (77%) mengatakan tidak merasa rugi jikan meninggalkan perusahaan. 

Lalu 9 responden (30%) mengatakan bekerja sesuai dengan prosedur dan 21 

responden (70%) mengatakan tidak selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

prosedur. 

Berdasarkan pada hasil screening di atas maka dapat dikatakan bahwa 

komitmen organisasi karyawan di PT Segera Timber masih rendah. Dengan 

demikian, kenyataan yang ada bahwa dalam sebuah organisasi mempunyai 

komitmen yang rendah, hal ini merupakan pertanda bahwa perusahaan tidak dapat 

memenuhi keiginan dan harapan karyawan. Oleh karena itu akan sulit bagi 

karyawan untuk mempertahankan komitmennya pada saat dihadapkan pada 

alternatif pekerjaan lain yang lebih menjanjikan harapan yang lebih tinggi (Sueseno 

dan Sugiyanto, 2010). 

Menurut Mcshane dan Glinow (2014) salah satu faktor yang memengaruhi 

komitmen organisasi ialah keterlibatan pegawai. Keterlibatan seorang pegawai 

merupakan peran pemimpin dalam memberikan tugas dan tanggung jawab kepada 

karyawanya. Pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi ketika mereka 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang menyangkut masa depan 

organisasi. Melalui partisipasi tersebut maka pegawai mulai melihat organisasi 
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sebagai refleksi dari keputusan mereka. Keterlibatan pegawai juga membangun 

loyalitas karena dengan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan berarti 

organisasi mempercayai pegawainya sehingga dapat berkomitmen. 

Sebuah permasalahan yang timbul akibat rendahnya komitmen karyawan 

dalam suatu perusahaan tidak terlepas juga dari adanya peranan seorang pemimpin. 

Pemimpin merupakan penggerak yang penting bagi sumber‐sumber dan alat‐alat 

dalam suatu organisasi. Dalam usaha untuk mencapai tujuan perusahaan agar 

sukses sebagian besar ditentukan ditangan pemimpin perusahaan (Soseno dan 

Sugiyanto, 2010). Suatu perusahaan mengalami perkembangan maka sumber daya 

manusia akan mempunyai kedudukan dan peranan penting karena pemimpin yang 

efektif dan menjadi penentu bagi hidup matinya sebuah perusahaan atau instansi. 

Peran pememimpin sangat penting dalam menjelaskan dengan mengatakan apa 

yang harus dikerjakan dan mengarahkan bawahannya sangat berpengaruh dengan 

melakukan berbagai hal yang kiranya dapat memberikan dampak terhadap 

pengembangan sumber daya yang ada (Hijriah, 2016). 

Oktaviani, Burhanudin dan Ali (2020) hubungan yang terjadi antara atasan 

dan bawahan dapat menyebabkan karyawan merasa senang atau tidak senang 

bekerja disuatu perusahaan untuk itulah dalam organisasi selalu dilakukan 

perencanaan pengelolaan sumber daya manusia untuk mendapatkan orang yang 

tepat untuk jabatan yang tepat. Hal ini dikarenakan seorang pemimpin dituntut 

untuk dapat memotivasi, motivasi ini diberikan kepada para bawahan atau pengikut. 

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, 
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agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 

keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.  

Peneliti melakukan wawancara dengan subjek AR yang mengatakan bahwa 

tidak memiliki kedekatan dengan atasan sehingga sering kali saat atasan 

memberikan arahan tidak mendapatkan infotmasi secara detail yang berakibat tugas 

yang tidak maksimal. AR mengaku tidak memiliki kedekatan dengan karyawan 

yang lain dikarenakan atasannya memberikan perhatikan kepada karyawan-

karyawan khusus sehingga tak jarang karyawan-karyawan merasa iri. AR 

mengatakan tidak betah bila harus bertahan jika atasannya tidak memberikan 

dukungan yang dibutuhkan oleh karyawannya untuk dapat berkembang. AR ingin 

terlibat dalam setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan namun karena tidak 

adanya kedekatan dengan atasannya tidak pernah dilibatkan dalam pekerjaan. 

JU mengatakan tidak nyaman bekerja diperusahaan karena merasa tidak 

banyak terlibat dalam setiap tugas atau pekerajaan yang diberikan oleh atasan 

sehingga JU merasa skill nya tidak dimanfaatkan dengan baik dan maksimal. Selain 

JU juga menuturkan bahwa atasannya tidak memberi pelatihan untuk 

pengembangan bagi karyawan yang bekerja sehingga hal tersebut yang membuat 

JU merasa tidak berkembang. JU mengatan atasannya tidak memberikan fasilitas 

untuk pengembangan potensi karyawannya seperti pelatihan ataupun seminar. JU 

juga mengatakan seringkali ketinggalan informasi yang diberikan oleh atasan 

sehingga tak jarang terlambat dalam menyelesaikan pekerjaan. 

ICN mengatakan tidak memiliki hubungan baik dengan atasan dan rekan 

ditempatnya bekerja. ICN mengaku tidak memiliki teman akrab yang 
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membantunya. Selain itu, ICN mengatakan sering kali tertinggal infornasi 

menganai deadline pekerjaan sehingga berakibat hasil kerja yang tidak maksimal. 

ICN mengatakan memiliki keiginan untuk berhenti bekerja agar dapat mendapatkan 

suasan kerj yang nyaman. ICN mengaku membutuhkan motivasi dari atasan untuk 

dapat mengembangkan karir yang dimiliki dan mendapatkan perhatian mengenai 

jobdesk yang diberikan. ICN mengaku berkeigina untuk dapat terlibat dalam setiap 

kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan. 

Berdasarkan pada hasil wawancara di atas maka dapat dikatakan bahwa 

hubungan atasan-bawahan di PT Segera Timber masih rendah. Rendahnya hungan 

atasan-bawahan juga sesuai dengan data screening yang diambil 30 karyawan. 

Tabel 2. Screening Hubungan atasan-bawahan 

No. Aspek Ya Presentase Tidak Presentase 

1. 

Atasan memberi instruksi kerja 

melalui memo maupun media 

sosial. 

6 20% 24 80% 

2.  
Memiliki hubungan yang akrab 

dengan atasan 
8 27% 22 73% 

3.  
Mendapat dukungan dari atasan 

dalam setiap pekerjaan  
9 30% 21 70% 

4. 
Aktif terlibat dalam 

pengembangan pekerjaan 
12 40% 18 60% 

5. 

Memiliki kualitas hubungan 

yang baik dengan atasan dalam 

pembentukan dan 

pengembangan perkerjaan 

10 33% 20 77% 

       Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

 

Berdasarkan hasil screening yang dilakukan oleh penulis terhadap 30 

karyawan di PT Seger Timber menunjukkan bahwa 6 responden (20%) mengatakan 

mendapatkan intruksi kerja dari atasan melalui memo dan media sosial dan 24 

responden mengaku tidak mendapatkan arahan melalui memo ataupun media sosial 

dari atasan secara langsung. Kemudian 8 responden (27%) mengatakan memiliki 
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hubungan yang akrab dengan atasan dan 22 responden (83%) mengatakan kurang 

memiliki hubungan yang akrab dengan atasan. Lalu sebanyak 9 responden (30%) 

mengatakan mendapatkan dukungan dari atasan setiap pekerjaan yang ingin 

dikerjakan dan 21 responden (70%) mengatakan tidak sepeunuhnya mendapatkan 

dukungan dari atasan pada pekerjaan yang dikerjakan. Kemudian 12 responden 

(40%) atasan memberikan peluang untuk terlibat dalam kegiatan dan 18 reponden 

(60%) kurang aktif terlibat dalam kegiatan yang dilaksanakan atasan. Lalu 10 

responden (33%) mengatakan memiliki hubungan yang baik dengan atasan dalam 

pembentukan dan pengembangan pekerjaan dan 20 responden (77%) mengatakan 

kurang memiliki hubungan yang baik dengan atasan dalam pembentukan dan 

pengembangan pekerjaan. 

Berdasarkan pada hasil screening di atas maka dapat dikatakan bahwa 

hubungan atasan-bawahan karyawan di PT Segera Timber masih rendah. Dengan 

keadaan seperti itu menuntut adanya pemimpin yang berkualitas dan mampu 

mengantisipasi perkembangan zaman. Seiring dengan berjalannya waktu gaya 

kepemimpinan juga mengalami perubahan-perubahan sesuai dengan kemampuan 

dan kepribadiannya. Selain itu, pemimpin perusahaan perlu memperhatikan 

mengenai kompensasi yang diberikan kepada karyawan demi kenyamanan untuk 

bertahan bekerja di perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan Saputra dan Hindiarto (2014) mengenai 

hubungan antara kualitas interaksi sosial atasan bawahan dan persepsi kompensasi 

dengan komitmen organisasi dengan hasil penelitian yang menunjukan terdapat 

hubungan yang posotif yang sangat signifikan antara kualitas interaksi sosial atasan 
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bawahan dan persepsi terhadap kompensasi dengan komitmen organisasi. Pada 

penelitian sebelumnya menggunkan dua variabel bebas yakni kualitas interaksi 

sosial atasan bawahan dan persepsi kompensasi sedangkan penelitian ini 

menggunakan satu variabel bebas yakni hubungan atasan bawahan dan variabel 

terikat yakni komintmen organisasi.  

Kemudian penelitian yang dilakukan Penelitian sebelumnya yang juga 

dilakukan oleh Sari dan I Gede (2018) mengenai kompensasi dan motivasi kerja 

terhadap komitmen organisasi di PT Jenggala Keramik Bali dengan hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional dan motivasi tidak berpengaruh siginifikan terhadap omitmen 

organisasional. Penelitian sebelumnya menggunakan dua variabel bebas yakni 

kompensasi dan motivasi kerja sedangkan pada penelitian ini menggunaka satu 

variabel yakni hubungan atasan-bawahan. 

Kemudian penelitian yang dilakukan Arta dan Ida (2017) mengenai 

kompensasi terhadap komitmen oraganisasional dan turnover intention pada Agent 

PRU. Pada penelitian sebelumnya memiliki dua variabel terikat yakni terhadap 

komitmen oraganisasional dan turnover intention sedangkan pada penelitian ini 

hanya menggunakan satu variabel terikat yakni komitmen organisasi. Selain itu, 

pada penelitian sebelumnya menggunakan satu variabel bebas yakni kompensasi 

sedangkan pada penelitian ini menggunakan variabel bebas yakni hubungan atasan 

dan bawanhan. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik dijadikan dasar untuk 

melaksanakan penelitian tentang komitmen organisasi dengan judul “Pengaruh 
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Hubungan Atasan-Bawahan terhadap Komitmen Organisasi pada Karyawan PT 

Segara Timber di Kota Samarinda” 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah di uraikan, maka rumusan masalah ini 

adalah apakah ada pengaruh hubungan atasan-bawahan terhadap komitmen 

organisasi pada karyawan PT Segara Timber di kota Samarinda? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Sesuai latar belakang dan rumusan yang telah diuraikan sebelumnya, maka 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh hubungan atasan-

bawahan terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT Segara Timber di kota 

Samarinda. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dalam upaya 

memperluas wawasan dan menambah pengetahuan mengenai pengaruh 

hubungan atasan dan bawahan terhadap komitmen organisasi karyawan serta 

hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas wawasan dan menambah 

pengetahuan tentang kajian ilmu psikologi seperti psikologi industri dan 

organisasi. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Subjek 

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan 

pemikiran mengenai pengaruh hubungan atasan dan bawahan terhadap 

komitmen organisasi karyawan. 

b. Penelitian selanjutnya  

Penelitian ini diharapkan dapat dipakai sebagai informasi tambahan bagi 

penelitian berikutnya sehubungan dengan pengaruh hubungan atasan dan 

bawahan terhadap komitmen organisasi karyawan. 



 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Komitmen Organisasi 

1. Definisi Komitmen Organisasi 

Aisyah (2015) menyatakan komitmen organisasi merupakan komitmen 

dipandang merefleksikan orientasi afektif terhadap organisasi, pertimbangan 

kerugian jika meninggalkan organisasi, dan beban moral untuk terus berada dalam 

organisasi. Sedangkan menurut Kreitner, Kinicki dan Cole (2011) komitmen 

organisasi merupakan cerminan cara seorang individu mengidentifikasikan dirinya 

dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-tujuannya.  

Sopiah (2016) menyatakan komitmen organisasi merupakan derajat yang 

mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap 

bertahan di organisasi. Komitmen organisasi juga didefinisikan sebagai kekuatan 

yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya 

kedalam bagian organisasi, yang dicirikan oleh penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi dalam kesediaan berusaha demi organisasi dan keinginan 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Robbins & Judge, 2015). 

Dessler (2014) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan 

identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk mencapai misi unit atau misi 

organisasi. Komitmen organisasi juga diartikan sebagai keyakinan yang 

menjadipengikat pegawai dengan organisasi tempatnya bekerja, yang ditujukan 
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dengan adanya loyalitas, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap 

nilai-nilai dan tujuan organisasi (Allen & Meyer, 2013). 

Berdasarkan pendapat dari beberapa tokoh di atas, dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi adalah sebagai suatu kepercayaan karyawan terhadap sebuah 

manajemen di perusahaan tempat seseorang bekerja dalam merefleksikan dirinya 

untuk tetap betahan dan terlibat dalam suatu organisasi , sehingga seorang 

karyawan tersebut bekerja secara loyal atas nama atau untuk kepentingan organisasi 

dan betah dengan job desk yang diberikan oleh perusahaan tersebut demi mencapai 

misi unit atau misi organisasi di perusahaan. 

2. Aspek-aspek Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi sebagai sebuah sikap, memiliki ruang lingkup yang 

lebih global dari pada kepuasan kerja, karena komitmen organisasi dapat 

menggambarkan pandangan terhadap organisasi secara keseluruhan, bukan hanya 

aspek pekerjaan. Aisyah (2015) menyatakan aspek komitmen organisasi, yakni: 

a. Komitmen afektif 

Komitmen yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada 

organisasi. Seseorang ingin berada dalam suatu organisasi yang didasari 

oleh keinginan yang timbul dari diri sendiri karena mereka mendukung 

tujuan dari organisasi tersebut dan bersedia membantu mencapai tujuan 

tersebut. 
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b. Komitmen berkelanjutan 

Komitmen yang timbul karena adanya kebutuhan rasional. Komitmen ini 

muncul atas dasar untung rugi, dipertimbangkan hal apa yang harus 

dikorbankan bila akan menetap didalam suatu organisasi. 

c. Komitmen normatif 

Komitmen yang bersumber pada norma yang ada dalam diri individu, yang 

berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi, dirinya 

merasa harus bertahan karena alasan loyalitas. Karyawan yang memiliki 

tingkat komitmen yang tinggi akan sangat memperhatikan apa yang 

dikatakan orang lain tentang mereka jika mereka meninggalkan organisasi 

tersebut. Mereka tidak ingin mengecewakan atasan mereka dan khawatir 

jika rekan kerja mereka berpikir buruk terhadap mereka karena 

pengunduran diri tersebut. 

Berdasarkan beberapa aspek yang telah disebutkan di atas, maka dapat 

disimpulkan aspek komitmen organisasi adalah komitmen afektif, komitmen 

berkelanjutan, dan komitmen normatif. 

3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut Mcshane dan Glinow (2014) faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi adalah: 

a. Keadilan dan kepuasan kerja 

Hal yang paling mempengaruhi loyalitas pegawai adalah pengalaman kerja 

yang positif dan adil. Komitmen organisasional pegawai sulit untuk dicapai 

jika pegawai menghadapi beban kerja yang meningkat namun justru 
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keuntungan yang diperoleh organisasi hanya dinikmati oleh pimpinan atau 

manager tingkat atas saja. Oleh karena itu, organisasi dapat membangun 

komitmen organisasi dengan berbagi keuntungan yang diperoleh organisasi, 

tidak hanya untuk pimpinan dan manager tingkat atas, namun juga pegawai 

dalam level yang lebih teknis dan operasional. 

b. Keamanan kerja 

Pegawai membutuhkan hubungan kerja yang saling timbal balik dengan 

organisasi. Keamanan kerja harus diperhatikan untuk memelihara hubungan 

dimana pegawai percaya usaha mereka akan dihargai oleh organisasi, 

pimpinan, maupun manager organisasi. Di sisi lain, ketidakamanan kerja 

mengakibatkan hubungan kontrak yang lebih formal tetapi dengan 

hubungan timbal balik yang rendah. Tidak mengherankan jika ancaman 

PHK adalah salah satu pukulan terbesar bagi loyalitas pegawai, bahkan 

diantara mereka yang pekerjaannya tidak beresiko. 

c. Pemahaman organisasi 

Pemahaman organisasi merupakan identifikasi secara personal terhadap 

organisasi. Sikap ini akan menguat ketika pegawai memiliki pemahaman 

yang kuat tentang organisasi. Pegawai secara rutin harus diberikan 

informasi mengenai kegiatan organisasi dan pengalaman pribadi dari bagian 

lain 

d. Keterlibatan pegawai 

Pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi ketika mereka berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan yang menyangkut masa depan organisasi. 



17 

 

 

Melalui partisipasi tersebut maka pegawai mulai melihat organisasi sebagai 

refleksi dari keputusan mereka. Keterlibatan pegawai juga membangun 

loyalitas karena dengan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan 

berarti organisasi mempercayai pegawainya. 

e. Kepercayaan pegawai 

Kepercayaan berarti keyakinan pegawai terhadap organisasi. Kepercayaan 

juga merupakan sebuah aktivitas timbal balik. Untuk memperoleh 

kepercayaan, maka diantara kedua belah pihak harus saling mempercayai. 

Kepercayaan penting bagi komitmen organisasional karena menyentuh 

jantung dari hubungan kerja. Pegawai merasa wajib bekerja untuk 

organisasi hanya ketika mereka mempercayai pemimpin mereka. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi adalah keadilan dan kepuasan kerja, keamanan 

kerja, pemahaman organisasi, keterlibatan pegawai, dan kepercayaan pegawai. 

Adapun hubungan atasan dan bawahan merupakan faktor keterlibatan pegawai dan 

kompensasi merupaan faktor keadilan dan kepuasan kerja. 

 

B. Hubungan Atasan-Bawahan 

1. Definisi Hubungan Atasan-Bawahan 

Hamidah (2015) menyatakan hubungan atasan kepada bawahan merupakan 

suatu proses komunikasi yang mengalir dari atasan kepada bawahan dalam 

kaitannya dengan fungsi kepemimpinan dalam organisasi dan diharapkan 

menimbulkan pemahaman, perubahan sikap atau tindakan serta terjalinnya 
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hubungan yang harmonis bagi kepentingan organisasi. Sebuah organisasi 

pemimpin mengembangkan tipe hubungan yang berbeda dengan bawahannya 

karena pemimpin tidak memiliki seorang bawahan saja tetapi memiliki banyak 

bawahan. Dasar untuk membuat hubungan atasan dan bawahan adalah 

pengendalian pemimpin atas hasil yang diinginkan bawahannya (Robbins & Judge, 

2015). 

Kreitner, Kinicki, dan Buelens (2002) menyatakan kualitas hubungan antara 

atasan dan bawahan yang bertentangan dengan perilaku atau sifat-sifat baik 

pemimpin dan pengikutnya. Interaksi antara seorang pemimpin dan seorang 

anggota (bawahan), pemimpin secara implisit mengkategorikan bawahan tersebut 

sebagai “in group” atau “out group” dan bahwa hubungan semacam itu relatif stabil 

untuk waktu yang lama. 

Yukl (2015) berpendapat bahwa pemimpin mengembangkan hubungan 

antar pribadi dari waktu ke waktu dengan tiap-tiap bawahannya saat kedua pihak 

saling mempengaruhi dan menegoisasikan peran bawahan dalam organisasi. 

Apabila hubungan atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan 

berpandangan positif terhadap bawahan sehingga bawahan akan merasakan bahwa 

atasan banyak memberikan dukungan dan motivasi (Riggio, 1990).  

Konovsky dan Pugh (1994) menemukan bahwa atasan yang baik akan dapat 

mendorong perilaku cityzenship karena sebuah hubungan pertukaran sosial 

dikembangkan antara karyawan dan atasan mereka. Apabila seorang atasan 

berperilaku adil terhadap karyawannya, maka menurut konsep pertukaran sosial 
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dan norma timbal balik, karyawan pasti akan membalasnya dengan perilaku 

citizenship yang seimbang.  

Berdasarkan pendapat-pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa hubungan 

atasan-bawahan adalah merupakan suatu proses komunikasi yang mengalir dari 

atasan kepada bawahan dapat menimbulkan rasa hormat yang lebih karyawan 

terhadap pemimpinnya karena atasan berperan penting dalam pembentukan 

interaksi dengan bawahan mereka. 

2. Aspek-Aspek Hubungan Atasan-Bawahan 

Menurut Quirkee (dalam Hamidah, 2015) aspek-aspek yang harus 

diperhatikan dalam hubungan atasan-bawahan adalah: 

a. Kesadaran (awareness)  

Kesadaran dapat dicapai melalui pemberian informasi kepada karyawan 

mengenai pekerjaan, baik melalui memo, buletin, email, maupun saluran 

komunikasi lainnya. 

b. Pengertian (understanding) 

Proses pemberian informasi dilakukan dengan cara yang lebih akrab, intens 

dan penuh perhatian sehingga menghasilkan pemahaman yang di inginkan. 

Cara-cara yang dapat di tempuh misalnya melalui road show dan presentasi. 

c. Dukungan (support) 

Dukungan merupakan satu tahap komunikasi dimana karyawan menjadi 

ingin tahu dan mencari klarifikasi mengenai pekerjaan, sehingga karyawan 

mencari pihak-pihak (suporter) yang dapat memberikan penjelasan yang 

karyawan butuhkan. Misalnya seminar dan pelatihan. 
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d. Keterlibatan 

Keterlibatan merupakan suatu tahap komunikasi dimana karyawan secara 

aktif terlibat dalam pekerjaan dan perkembangannya. Keterlibatan ini dapat 

ditingkatkan melalui tim (team meeting), workshop dan forum umpan balik 

(feed back forum). 

e. Komitmen (commitment) 

Komitmen merupakan level tertinggi dalam tangga komunikasi. Komitmen 

dapat dicapai melalui pembentukan dan pengembangan kualitas hubungan 

sosial atasan dan bawahan yang baik serta melibatkan bawahan dalam 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan kepentingan organisasi. 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek 

hubungan atasan-bawahan yaitu kesadaran, pengertian, dukungan, keterlibatan dan 

komitmen. 

3. Faktor yang Mempengaruhi Hubungan Atasan-Bawahan 

Menurut Thoha (2005) menyatakan arus hubungan dari atasan kepada 

bawahan tidaklah selalu berjalan lancar, tetapi dipengaruhi oleh berbagai faktor. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi hubungan atasan dan bawahan, yakni: 

a. Keterbukaan 

Kurangnya sifat terbuka antara pimpinan dan karyawan akan menyebabkan 

pemblokan atau tidak mau menyampaikan pesan dan gangguan dalam 

pesan. Umumnya para pimpinan tidak begitu memperhatikan arus 

komunikasi ke bawah. Pimpinan mau memberikan informasi kebawah bila 

mereka merasa pesan itu penting bagi penyelesaian tugas. Tetapi apabila 
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suatu pesan tidak relevan dengan tugas pesan tersebut tetap dipengangnya. 

Misalnya seorang pimpinan akan mengirimkan pesan untuk memotivasi 

karyawan guna menyempurnakan produksi, tetapi tidak mau mendiskusikan 

kebijaksanaan baru dalam mengatasi masalah-masalah organisasi. 

b. Kepercayaan pada pesan tulisan 

Kebanyakan para pimpinan lebih percaya pada pesan tulisan dan metode 

difusi yang menggunakan alat-alat elektronik daripada pesan yang 

disampaikan secara lisan dan tatap muka. Hal ini menjadikan pimpinan 

lebih banyak menyampaikan pesan secara tertulis berupa buletin, booklet, 

dan film sebagai pengganti kontak personal secara tatap muka antara atasan 

dan bawahan. 

c. Pesan yang berlebihan 

Banyaknya pesan yang dikirimkan secara tertulis maka karyawan dibebani 

dengan memo, buletin, surat pengumuman, majalah dan pernyataan 

kebijaksanaan sehingga banyak sekali pesan-pesan yang harus dibaca oleh 

karyawan. Reaksi karyawan hanya membaca pesan-pesan tertentu yang 

dianggap penting bagi dirinya dan yang lain dibiarkan saja tidak dibaca. 

d. Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu pengiriman pesan mempengaruhi komunikasi ke bawah. 

Pimpinan hendaklah mempertimbangkan saat yang tepat bagi pengiriman 

pesan dan dampak yang potensial kepada tingkah laku karyawan. Pesan 

seharusnya dikirimkan ke bawah pada saat saling menguntungkan kepada 

kedua belah pihak yaitu pimpinan dan karyawan. Tetapi bila pesan yang 
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dikirimkan tersebut tidak pada saat dibutuhkan oleh karyawan maka 

mungkin akan mempengaruhi kepada efektifitasnya. 

e. Penyaringan 

Pesan-pesan yang dikirimkan kepada bawahan tidaklah semua diterima 

mereka, tetapi mereka saring mana yang mereka perlukan. Penyaringan 

pesan ini dapat disebabkan oleh bermacam-macam faktor diantaranya 

perbedaan persepsi di antara karyawan, jumlah mata rantai dalam jaringan 

komunikasi dan perasaan kurang percaya kepada seorang supervisor 

mungkin memblok supervisor. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang 

mempengaruhi hubungan atasan-bawahan adalah keterbukaan, kepercayaan 

terhadap tulisan, pesan yang berlebihan, ketepatan waktu, dan penyaringan. 

 

C. Kerangka Berpikir 

Perkembangan organisasi dari waktu ke waktu dan dilihat dari sudut 

perkembangan teknologi serta metode kerja yang baru menjadi perhatian 

organisasi. Organisasi harus berkembang di dalam lingkungan yang senantiasa 

berubah. Setiap organisasi memiliki sumber daya manusia yang merupakan fakor 

penggerakan utama dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya 

manusia menjadi penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Hal ini 

dikarenakan pentingnya unsur manusia dalam menjalankan suatu pekerjaan maka 

perlu mendapatkan perhatian dari pimpinan.  
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Tanpa adanya perhatian dari perusahaan atau organisasi terhadap sumber 

daya manusia perusahaan atau organisasi akan sulit mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Pentingnya sumber daya manusia pada setiap organisasi harus 

memperhatikan tingkat kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan. Oleh karena 

itu sebuah perusahaan atau organisasi memiliki kewajiban untuk mempertahankan, 

mengembangkan dan memberdayakan karyawannya.  

Menurut Candra dan Alsa (1997) organisasi atau perusahaan yang berusaha 

mencapai keunggulan menggunakan strategi sumber daya manusia menunjukkan 

bahwa dengan tenaga kerja yang berkomitmen tinggi suatu perusahaan suatu 

perusahaan akan mampu mengungguli perusahaan-perusahaan yang menggunakan 

strategi bersaing yang lain secara berulang-ulang. Komitmen merupakan konsep 

manajemen yang menempatkan sumber daya manusia sebagai figur sentral dalam 

organisasi usaha. Tanpa komitmen, sukar mengharapkan partisipasi aktif dan 

mendalam dari sumber daya manusia. Tapi komitmen bukanlah sesuatu yang dapat 

hadir begitu saja. Komitmen harus dilahirkan. Oleh sebab itu komitmen harus 

dipelihara agar tetap tumbuh dan eksis disanubari sumber daya manusia. 

Menurut Mathieu dan Zajac (1990), salah satu faktor yang mempengaruhi 

komitmen perusahaan atau organisasi adalah hubungan dengan 

pemimpin/kelompok. Berkaitan dengan hal ini hubungan antara pemimpin dan 

karyawan akan beragam, dan keragaman hubungan tersebut tercermin melalui 

kualitas hubungan atasan bawahan. Oleh sebab itu hubungan atasan bawahan 

berpengaruh terhadap terbentuknya komitmen kerja karyawan (Tosi, Rizzo  

&Carroll, 1990).  
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Tosi, Rizzo  dan Carroll, (1990) mengatakan bahwa hubungan antara 

seorang pemimpin dengan anak buahnya akan bervariasi, dan vartasi hubunqan 

tersebut akan tercermin melalui kualitas hubungan atasan-bawahan yang terjadi. 

Karena ttu, kualitas hubungan atasan-bawahan berpengaruh terhadap terbentuknya 

komitmen seorang karyawan terhadap perusahaan.  

Hal ini didiukung oleh penelitian Candra dan Alsa (1997) tentang komitmen 

karyawan ditinjau dari kualitas hubungan atasan-bawahan dan persepsi terhadap 

pengembangan karia didapatkan bahwa terdapat korelasi positif antara kualitas 

hubungan atasan bawahan dengan komitmen kerja anggota organisasi. Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa hubungan yang harmonis antara pemimpin dengan 

anggota dapat meningkatkan komitmen anggota terhadap organisasinya dan 

diharapkan meningkatkan affective commitmen anggota.  

Kualitas hubungan antara atasan bawahan menunjukkan tinggi rendahnya 

keterikatan personal antara atasan dan bawahan. Keterikatan personal ini 

menunkukan bahwa adanya interaksi yang baik antara atasan bawahan sehingga 

bawahan atau karyawan memiliki rasa memiliki dan keterikatan dengan perusahaan 

atau organisasi tempat dia bekerja. Menghindarkan dari pemikiran terabaikan dan 

keterasingan di tempat ia bekerja sehingga akan membentuk dan meningkatkan 

komitmen pekerjaanya dengan perusahaan. Selain itu dengan terbentuknya 

hubungan baik antara atasan dan bawahan, karyawan akan dapat memaksimalkan 

kemampuannya dan mampu menyelesaikan tanggungjawab yang diberikan dan 

bekerja didasarkan atas komitmen pekerjaanya dengan perusahaan. Berdasarkan 

uraian di atas maka dapat disimpulkan kerangka berpikir pada penelitian ini adalah: 
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Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis awal dalam penelitian ini adalah: 

1. H1 : Terdapat pengaruh hubungan atasan-bawahan terhadap komitmen 

organisasi pada karyawan PT Segara Timber di kota Samarinda. 

 H0 : Tidak ada pengaruh hubungan atasan-bawahan terhadap komitmen 

organisasi pada karyawan PT Segara Timber di kota Samarinda. 

 

 

 

 

Hubungan Atasan dan Bawahan 

1. Kesadaran   

2. Pengertian  

3. Dukungan   

4. keterlibatan komitmen 

 

 

Komitmen Organisasi 

1. Komitmen Afaktif  

2. Komitmen Berkelanjutan  

3. Komitmen Normatif 

 



 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang banyak menggunakan 

angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data serta penampilan 

dari hasilnya (Arikunto, 2010). Penelitian dengan pendekatan kuantitatif 

menekankan analisisnya pada data-data numerikal (angka) yang diolah dengan 

metode statistika. Pada dasarnya, pendekatan kuantitatif dilakukan pada penelitian 

inferensial dan menyandarkan kesimpulan hasilnya pada suatu probabilitas 

kesalahan penolakan hipotesis nihil. Dengan metode kuantitatif akan diperoleh 

signifikansi perbedaan kelompok atau signifikansi hubungan antar variabel yang 

diteliti. 

Rancangan yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistik deksriptif 

dan inferensial. Statistik deksriptif disebut juga sebagai statistik deduktif yaitu 

statisktik yang berkenaan dengan metode atau cara mendeskripsikan, 

menggambarkan, menjabarkan, atau menguraikan data sehingga mudah dipahami 

dengan membuat tabel, distribusi frekuensi dan diagram atau grafik. Sementara itu, 

statistik inferensial disebut juga sebagai statistik induktif yaitu statistik yang 

berkenaan dengan cara penarikan simpulan berdasarkan data yang diperoleh dari 

sampel untuk menggambarkan karakteristik atau ciri dari suatu populasi. 
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Rancangan penelitian statistik deskriptif digunakan untuk memberikan 

gambaran kondisi sebaran data hubungan atasan-bawahan dan kompensasi kerja 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. Segara Timber. Sedangkan 

statistik inferensial digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh hubungan 

atasan-bawahan dan kompensasi kerja terhadap komitmen organisasi pada 

karyawan PT. Segara Timber. 

 

B. Identifikasi Variabel 

Penelitian ini terdapat satu variable bebas dan satu variable terikat, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas : Hubungan Atasan dan Bawahan 

2. Variabel Terikat : Komitmen Organisasi 

 

C. Definisi Konsepsional 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah sebagai suatu kepercayaan karyawan terhadap 

sebuah manajemen di perusahaan tempat seseorang bekerja dalam merefleksikan 

dirinya untuk tetap betahan dan terlibat dalam suatu organisasi sehingga seorang 

karyawan tersebut bekerja secara loyal atas nama atau untuk kepentingan organisasi 

dan betah dengan job desk yang diberikan oleh perusahaan tersebut demi mencapai 

misi unit atau misi organisasi di perusahaan. 
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2. Hubungan Atasan dan Bawahan 

Hubungan atasan-bawahan adalah merupakan suatu proses komunikasi 

yang mengalir dari atasan kepada bawahan dapat menimbulkan rasa hormat yang 

lebih karyawan terhadap pemimpinnya karena atasan berperan penting dalam 

pembentukan interaksi dengan bawahan mereka. 

 

D. Definisi Operasional 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan komitmen dipandang merefleksikan 

orientasi afektif terhadap organisasi, pertimbangan kerugian yang dirasaan oleh 

karyawan PT Segera Timber jika meninggalkan pekerjaannya dan memiliki beban 

moral untuk terus tetap bekerja. Adapun aspek komitmen organisasi yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan 

dan komitmen normatif (Aisyah, 2015). 

2. Hubungan Atasan dan Bawahan 

Hubungan atasan kepada bawahan merupakan suatu proses komunikasi 

yang mengalir dari atasan kepada bawahan pada PT Segera Timber dalam kaitannya 

dengan fungsi kepemimpinan dalam organisasi dan diharapkan menimbulkan 

pemahaman, perubahan sikap atau tindakan serta terjalinnya hubungan yang 

harmonis bagi kepentingan organisasi. Adapun aspek hubungan atasan dan 

bawahan menurut Hamidah (2015) yang digunakan dalam penelitian ini yaitu, 

kesadaran, pengertian, dukungan, keterlibatan dan komitmen. 
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E. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2012) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Sedangkan Winarsunu (2010) mengatakan, populasi adalah seluruh individu yang 

dimaksudkan untuk diteliti, dan yang nantinya akan dikenai generalisasi. 

Generalisasi adalah suatu cara pengambilan kesimpulan terhadap kelompok 

individu yang lebih luas jumlahnya berdasarkan data yang diperoleh dari 

sekelompok individu yang sedikit jumlahnya. Jadi, populasi adalah seluruh 

komponen dalam penelitian yang memenuhi kualitas dan karakteristik untuk tujuan 

penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan PT. Segara 

Timber Samarinda dibawah level manager yang berumlah 670 orang. 

2. Sampel 

Sampel juga diartikan dengan sebagian atau wakil populasi yang diteliti. 

Dinamakan penelitian sampel apabila kita bermaksud untuk menggeneralisasikan 

hasil penelitian sampel untuk menentukan banyaknya sampel (Sugiyono, 2015). 

Adapun besaran sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin sebagai 

berikut: 

  

Keterangan:  

n = Jumlah sampel  

N = Jumlah populasi = 610 
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e2 = Taraf nyata atau batas kesalahan 5 % = 0.05  

Dalam menentukan jumlah sampel yang akan dipilih, peneliti menggunakan 

tingkat kesalahan sebesar 5%, karena dalam setiap penelitian tidak mungkin 

hasilnya sempurna 100%. Berdasarkan rumus Slovin dengan taraf nyata atau batas 

kesalahan sebesar 5%, maka didapatkan hasil sebanyak 242 orang. Peneliti 

kemudian menggunakan purposive sampling untuk menentukan jumlah sampel. 

Sampel yang didapatkan dari jumlah purposive sampling adalah 78 orang. 

3. Teknik Sampling 

Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah non probability 

sampling yaitu teknik yang tidak memberi peluang/kesempatan yang sama bagi 

setiap unsur atau anggota populasi yang dipilih menjadi sampel. Untuk 

pengambilan sampelnya ditentukan dengan purposive sampel yaitu pengambilan 

sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2015). Kriteria sampel penelitian 

ini sebagai berikut : 

a. Status karyawan tetap perusahaan. Hal ini didasarkan pada masa kerja yang 

tidak menentu sehingga karyawan tetap bekerja tanpa kepastian waktu dari 

perusahaan. Menurut Undang-Undang Ketenagakerjaan Nomor 13 tahun 2003 

yang dimaksud dengan karyawan tetap adalah karyawan yang diikat oleh 

perjanjian kerja untuk waktu tidak tertentu. 

b. Lama bekerja minimal 2 tahun di perusahaan. Berdasarkan hasil Riset 

Jobplanet (2017) karyawan akan bertahan bekerja minimal 1-2 tahun sebelum 

memutuskan untuk berpindah kerja. Masa kerja yang lama akan cenderung 

membuat seorang pegawai lebih merasa betah dalam suatu organisasi, hal ini 
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disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang 

cukup lama sehingga seorang pegawai akan merasa nyaman serta berkomitmen 

dengan pekerjaannya (Kreitner & Kinicki, dalam Yusnita 2015). 

 

F. Metode Pengumpulan Data 

Penyebaran data skala penelitian ini menggunakan uji coba (tryout) terlebih 

dahulu sebelum dilakukan uji penelitian instrument sebenarnya. Azwar (2016) 

menuturkan uji coba (tryout) untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas 

aitem-aitem dalam skala penelitian. Apakah aitem-aitem dalam skala yang dibuat 

sudah mewakili indikator yang ditentukan, apakah susunannya sudah baik atau 

belum, serta mudah dipahami atau tidak. Aitem yang tidak memperlihatkan kualitas 

yang baik akan dihilangkan atau direvisi sebelum dimasukkan menjadi skala. 

Menurut Hadi (2004) uji coba digunakan untuk menguji hipotesis penelitian dan 

hanya data dari aitem atau butir sahih saja yang dianalisis. Uji coba instrumen 

diberikan kepada 30 karyawan PT. Segara Timber sesuai teknik purposive 

sampling. Uji coba instrumen sebaiknya paling sedikit 30 responden karena kaidah 

umum penelitian agar diperoleh distribusi nilai hasil penelitian mendekati kurva 

normal (Mahfoedz, 2007). Sugiyono (2015) juga mengatakan bahwa Ukuran 

sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 500. Bila 

dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate (korelasi atau regresi 

ganda misalnya), maka jumlah anggota sampel minimal 10 kali dari jumlah variabel 

yang diteliti. Misalnya variabel penelitiannya ada tiga (independen + dependen), 
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maka jumlah anggota sampel = 10 x 3 = 30 (Sugiyono, 2015). Adapun instrumen 

dalam penelitian ini akan diuraikan sebagai berikut: 

Tabel 3. Skala Pengukuran Likert 

Jawaban Skor Favorable Skor Unfavorable 

Sangat sesuai 4 1 

Sesuai 3 2 

Tidak sesuai 2 3 

Sangat tidak sesuai 1 4 

Favorable adalah pernyataan yang berisi hal yang positif dan mendukung 

mengenai aspek penelitian, sedangkan unfavorable adalah pernyataan sikap yang 

berisi hal negatif dan bersifat tidak mendukung mengenai aspek penelitian. Adapun 

instrument dalam penelitian ini akan diuraikan sebagai berikut: 

1. Skala Komitmen Organisasi 

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan oleh Aisyah 

(2011) yang terdiri dari aspek-aspek yaitu, komitmen afektif, komitmen 

berkelanjutan, komitmen normatif. Adapun sebaran aitem komitmen organisasi 

dapat dilihat pada tabel enam dibawah ini: 

Tabel 4. Blueprint Skala Komitmen Organisasi 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavourable 

1 Komitmen Afektif 1,2,13,14 7,8,19,20 8 

2 Komiten Berkelanjutan 9,10,21,22 3,4,15,16 8 

3 Komitmen Normatif 5,6,17,18 11,12,23,24 8 

Total 12 12 24 

Sumber data : Lampiran Hal 64. 

2. Skala Hubungan Atasan-Bawahan 

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan oleh Quirkee 

(dalam Hamidah, 2015) yang terdiri dari aspek-aspek yaitu, kesadaran, pengertian, 
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dukungan, keterlibatan dan komitmen. Adapun sebaran aitem hubungan atasan-

bawahan dapat dilihat pada tabel lima dibawah ini: 

Tabel 5. Blueprint Skala Hubungan Atasan-Bawahan 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavourable 

1 Kesadaran  1,2,21,22 11,12,31,32 8 

2 Pengertian  13,14,33,34 3,4,23,24 8 

3 Dukungan 5,6,25,26 15,16,35,36 8 

4 Keterlibatan 17,18,37,38 7,8,27,28 8 

5 Komitmen 9,10,29,30 19,20,39,40 8 

Total 20 20 40 

Sumber data : Lampiran Hal 65-66. 

 

G. Validitas dan Reliabilitas 

1. Validitas 

Uji validitas alat ukur bertujuan untuk mengetahui sejauh mana skala yang 

digunakan mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuannya. Uji 

validitas yang dilakukan dalam penelitian ini adalah validasi isi (content validity), 

validitas butir, dan validitas konstruksi teoritis (construct validity). Menurut Azwar 

(2010) validitas isi ditentukan melalui pendapat profesional dalam telaah aitem 

dengan menggunakan spesifikasi yang telah ada. Validitas butir bertujuan untuk 

mengetahui apakah butir atau aitem yang digunakan baik atau tidak, yang dilakukan 

dengan mengkorelasikan skor butir total, seadangkan validitas konstruksi teoritis 

yang mendasari penyusunan alat ukur. 

 Uji validitas dilakukan pada masing-masing variabel penelitian. Dalam 

program SPSS digunakan Pearson Product Moment Corelation-Bivariate dan 

membandingkan hasil uji Pearson Correlation dengan r total korelasi. Berasarkan 
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nilai korelasi jika r hitung > r total korelasi (0,300) maka aitem dinyatakan valid, 

sebaliknya jika r hitung < r total korelasi (0,300) maka aitem dinyatakan tidak valid. 

2. Reliabilitas 

Reliabilitas mengandung arti sejauh mana hasil suatu pengukuran tetap 

konsisten, dapat dipercaya atau dapat diandalkan apabila dilakukan pengukuran 

terhadap gejala yang sama dengan alat ukur yang sama (Azwar, 2010). Reliabilitas 

alat ukur penelitian ini akan diuji menggunakan teknik uji reliabilitas yang 

dikembangkan oleh Cronbach yang disebut dengan teknik Alpha Cronbach’s. 

instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang 

dipercaya juga. Apabila data yang memang benar sesuai dengan kenyataan, maka 

berapa kalipun diambil tetap akan sama. Ada dua alasan peneliti menggunakan uji 

Alpha Cronbach’s, pertama karena tehnik ini merupakan tehnik pengujian 

keandalan kuesioner yang paling sering digunakan, kedua dengan melakukan uji 

Alpha Cronbach’s maka akan terdeteksi indikator-indikator yang tidak konsisten. 

Menurut Azwar (2010) hasil pengukuran dapat dikatakan reliabel jika memiliki 

nilai alpha Cronbach minimal sebesar 0.600. 

Tabel 6. Tingkat Keandalan Cronbach’sAlpha 

Nilai Cronbach’sAlpha Tingkat Keandalan 

0.000-0.200 Kurang Andal 

>0.200-0.400 Agak Andal 

>0.400-0.600 Cukup Andal 

>0.600-0.800 Andal 

>0.800-1.000 Sangat Andal 
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H. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Uji validitas skala dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

korelasi product moment dari Pearson, dalam hal ini skala tersebut dinyatakan sahih 

apabila r hitung > 0.300 (Azwar, 2016). Adapun penjelasan dari masing-masing 

skala akan diuraikan sebagai berikut: 

a. Skala komitmen organisasi 

Nama konstruk  : Komitmen organisasi 

Nama aspek A  : Komitmen afektif 

Nama aspek B  : Komitmen berkelanjutan 

Nama aspek C  : Komitmen normatif 

 

Tabel 7. Rangkuman Analisis Kesahihan Butir  

Skala Komitmen Organisasi Try Out (N = 30) 

Aspek 

Jumlah 

Butir 

Awal 

Jumlah 

Butir 

Gugur 

Jumlah 

Butir 

Sahih 

R Terendah 

– Tertinggi 

Sig Terendah 

- Tertinggi 

Komitmen afektif 8 0 8 0.342-0.672 0.034-0.000 

Komitmen 

berkelanjutan 

8 0 8 0.350-0.670 0.022-0.000 

Komitmen 

normative 

8 0 8 0.357-0.765 0.043-0.000 

Sumber data: Hasil Olah SPSS Hal.78-80. 

Tabel 8. Sebaran Aitem Skala Komitmen Organisasi Try Out   

Aspek 
Favorabel Unfavorabel Jumlah 

Valid Gugur Valid Gugur Valid Gugur 

Komitmen 

afektif 

1,2,13,14 0 7,8,19,20 0 
8 0 

Komitmen 

berkelanjutan 

9,10,21,22 0 3,4,15,16 0 
8 

0 

 

Komitmen 

normative 

5,6,17,18 0 11,12,23,24 0 
8 0 

Sumber data: Hasil Olah SPSS Hal.78-80 . 

Skala komitmen organisasi terdiri dari 24 butir pernyataan yang terbagi 

dalam 3 aspek. Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dirangkum dalam tabel 7, 
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diketahui bahwa tidak terdapat butir pernyataan yang gugur, sehingga jumlah 

keseluruhan yaitu 24 butir pernyataan sahih menghasilkan nilai r hitung > 0.300 

dengan N = 30. 

b. Skala hubungan atasan & bawahan 

Nama Konstruk : Hubungan atasan & bawahan 

Nama aspek A  : Kesadaran 

Nama aspek B  : Pengertian 

Nama aspek C  : Dukungan 

Nama aspek D  : Keterlibatan 

Nama aspek E  : Komitmen 

 

Tabel 9. Rangkuman Analisis Kesahihan Butir  

Skala Hubungan Atasan & Bawahan Try Out (N = 30) 

Aspek 

Jumlah 

Butir 

Awal 

Jumlah 

Butir 

Gugur 

Jumlah 

Butir 

Sahih 

R Terendah 

– Tertinggi 

Sig Terendah 

- Tertinggi 

Kesadaran 8 0 8 0.387-0.777 0.038-0.000 

Pengertian 8 0 8 0.382-0.787 0.037-0.000 

Dukungan 8 0 8 0.375-0.710 0.033-0.000 

Keterlibatan 8 0 8 0.311-0.668 0.049-0.000 

Komitmen 8 0 8 0.344-0.754 0.039-0.000 

Sumber data: Hasil Olah SPSS Hal. 83-85. 

Tabel 10. Sebaran Aitem Skala Hubungan Atasan & Bawahan 

Aspek 
Favorabel Unfavorabel Jumlah 

Valid Gugur Valid Gugur Valid Gugur 

Kesadaran 1,2,21,22 0 7,8,19,20 0 8 0 

Pengertian 9,10,21,22 0 3,4,15,16 0 8 0 

Dukungan 5,6,17,18 0 15,16,35,36 0 8 0 

Keterlibatan 17,18,37,38  0 7,8,27,28 0 8 0 

Komitmen 9,10,29,30 0 19,20,39,40 0 8 0 

Sumber data: Hasil Olah SPSS Hal. 83-85. 

 

Skala hubungan atasan & bawahan terdiri dari 40 butir pernyataan yang 

terbagi dalam 5 aspek. Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dirangkum dalam 

tabel 10, diketahui bahwa tidak terdapat butir pernyataan yang gugur, sehingga 
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jumlah keseluruhan yaitu 32 butir pernyataan sahih menghasilkan nilai r hitung > 

0.300 dengan N = 30. 

2. Uji Reliabilitas 

Kaidah yang digunakan dalam uji reliabilitas adalah alat ukur dinyatakan 

reliable apabila nilai alpha > 0.600. Adapun penjelasan hasil uji reliabilitas pada 

masing-masing skala diuraikan sebagai berikut: 

a. Skala komitmen organisasi 

 

Tabel 11. Rangkuman Keandalan  

Skala Komitmen Organisasi Try Out (N=30) 

Variabel Alpha 

Komitmen afektif 0.691 

Komitmen berkelanjutan 0.684 

Komitmen normatif 0.677 

Total 0.652 

Sumber data : Lampiran hal. 87. 

 Berdasarkan tabel 11, diketahui bahwa variabel komitmen organisasi, 

menghasilkan nilai alpha > 0.600, dengan nilai alpha untuk aspek komitmen afektif 

= 0.691, komitmen berkelanjutan = 0.684, komitmen normatif = 0.677 dan 

reliabilitas keseluruhan didapatkan nilai alpha = 0.652. Hal ini menunjukkan bahwa 

skala komitmen organisasi dalam penelitian ini dinyatakan andal atau reliable. 

b. Skala hubungan atasan & bawahan 

 

Tabel 12. Rangkuman Keandalan  

Skala Hubungan Atasan & Bawahan Try Out (N=30) 

Variabel Alpha 

Kesadaran 0.689 

Pengertian 0.630 

Dukungan 0.613 

Keterlibatan 0.639 

Komitmen 0.662 

Total 0.747 

  Sumber data : Lampiran hal. 87-88. 
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Berdasarkan tabel 12, diketahui bahwa variabel hubungan atasan & 

bawahan, menghasilkan nilai alpha > 0.600, dengan nilai alpha untuk aspek 

kesadaran = 0.689, pengertian = 0.630 dukungan = 0.613, keterlibatan = 0.639, 

komitmen = 0.662 dan reliabilitas keseluruhan didapatkan nilai alpha = 0.747. Hal 

ini menunjukkan bahwa skala hubungan atasan & bawahan dalam penelitian ini 

dinyatakan andal atau reliable.  

 

H. Teknik Analisa Data  

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linear berganda. Penggunaan analisis regresi linear sederhana bertujuan 

untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen (hubungan atasan 

dan bawahan) terhadap variabel dependen (komitmen organisasis). Sebelum uji 

hipotesis dilakukan, maka terlebih dahulu dilakukan uji deskriptif dan uji asumsi 

yang meliputi uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas dan uji 

homokedastisitas. Keseluruhan teknik analisis data dalam penelitian ini akan 

dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 25 for windows. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Segara Timber yang 

berjumlah 78 karyawan. Adapun distribusi subjek penelitian disajikan dalam tabel 

di bawah ini: 

Tabel 13. Distribusi Subjek Menurut Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1. Laki-Laki 70 89.7  

2. Perempuan 8 10.3  

 Jumlah  78 100  

Berdasarkan tabel 13, dapat diketahui bahwa jenis kelamin subjek dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 70 karyawan dengan persentase sebesar 

89.7 % dan subjek perempuan sebanyak 8 karyawan dengan persentase sebesar 10.3 

%. 

 

Tabel 14. Distribusi Subjek Menurut Lama Bekerja 

No Lama Kerja Jumlah Persentase 

1. 

2. 

2-5 Tahun 

> 5 

20 

58 

25.6 

74.4  

 Jumlah  78 100  

 

Berdasarkan tabel 14, dapat diketahui bahwa dari 78 subjek dalam penelitian 

ini subjek rentang lama bekerja < 2 tahun tidak ada sedangkan subjek penelitian 

rentang lama bekerja 2-5 tahun sejumlah 20 orang dengan persentase sebesar 25.6 
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% dan mayoritas subjek berada pada rentang lama kerja > 5 tahun sejumlah 58 

orang dengan persentase sebesar 74.4 %. 

2. Hasil Uji Deskriptif 

Deskriptif data digunakan untuk menggambarkan kondisi sebaran data pada 

karyawan PT Segara Timber. Mean empiris dan mean hipotesis diperoleh dari 

respon sampel penelitian melalui dua skala penelitian yaitu skala hubungan atasan 

& bawahan dan kompensasi kerja. 

Kategori berdasarkan perbandingan mean hipotetik dan mean empirik dapat 

langsung dilakukan dengan melihat deskriptif data penelitian. Menurut Azwar 

(2016) pada dasarnya interpretasi terhadap skor skala psikologi bersifat normatif, 

artinya makna skor terhadap suatu norma (mean) skor populasi teoritik sebagai 

parameter sehingga alat ukur berupa angka (kuantitatif) dapat diinterpretasikan 

secara kualitatif. Acuan normatif tersebut memudahkan pengguna memahami hasil 

pengukuran. Setiap skor mean empirik yang lebih tinggi secara signifikan dari mean 

hipotetik dapat dianggap sebagai indikator tingginya keadaan kelompok subjek 

pada variabel yang diteliti, demikian juga sebaliknya. Berikut mean empirik dan 

mean hipotesis penelitian ini. 

Tabel 15. Mean Empirik dan Mean Hipotetik 

Variabel 
Mean 

Empirik 

SD 

Empirik 

Mean 

Hipotetik 

SD 

Hipotetik 
Status 

Komitmen 

Organisasi 
55.50 9.538 60 12 Rendah 

Hubungan 

Atasan & 

Bawahan 

90.82 9.906 100 20 Rendah 

Sumber data : Lampiran hal. 90. 
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Berdasarkan hasil pengukuran melalui skala komitmen organisasi yang 

telah terisi diperoleh mean empirik 55.50 lebih kecil dari mean hipotetik 60 dengan 

status kategori rendah. Hal ini membuktikan bahwa subjek berada pada kategori 

tingkat komitmen organisasi yang rendah. Adapun sebaran frekuensi data untuk 

skala tersebut sebagai berikut: 

Tabel 16. Kategorisasi Skor Skala Komitmen Organisasi 

Interval Kecenderungan Skor  Kategori  F (%) 

X ≥ M + 1.5 SD ≥ 78 Sangat Tinggi 0 0 

M+0.5 SD <X <M+1.5 

SD  

66 – 78 Tinggi 9 11.5 

M-0.5 SD <X <M+0.5 SD  54 – 65 Sedang  38 48.7 

M-1.5 SD <X <M-0.5 SD 42 – 53 Rendah 24 40.8 

X≤M – 1.5 SD   ≤ 42 Sangat Rendah 7 9.0 

Sumber  data: Lampiran hal. 92.  

Berdasarkan kategorisasi pada tabel 16, diketahui bahwa dari 78 subjek 

terdiri dari kategori sangat tinggi dengan rentang nilai lebih dari sama dengan 78 

tidak tedapat subjek, kategori tinggi dengan rentang nilai 66 hingga 78 sebanyak 9 

orang dengan persentase (11.5%), kategori sedang dengan rentang nilai 54 hingga 

65 sebanyak 38 orang dengan persentase (48.7 %), kategori rendah dengan rentang 

nilai 42 hingga 53 sebanyak 24 orang dengan persentase (40.8 %) dan kategori 

sangat rendah dengan rentang nilai kurang dari sama dengan 42 sebanyak 7 orang 

dengan persentase (9.0 %). 

Berdasarkan hasil pengukuran melalui skala kompensasi yang telah terisi 

diperoleh mean empirik 90.82 lebih kecil dari mean hipotetik 100 dengan status 

kategori rendah. Hal ini membuktikan bahwa subjek berada pada kategori tingkat 

hubungan atasan & bawahan yang rendah. Adapun sebaran frekuensi data untuk 

skala tersebut sebagai berikut: 
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Tabel 17. Kategorisasi Skor Skala Hubungan Atasan & Bawahan 

Interval Kecenderungan Skor  Kategori  F (%) 

X ≥ M + 1.5 SD ≥ 130 Sangat Tinggi 0 0 

M+0.5 SD <X <M+1.5 

SD  

110 – 130 Tinggi 3 3.8 

M-0.5 SD <X <M+0.5 SD  90 – 109 Sedang  36 46.2 

M-1.5 SD <X <M-0.5 SD 70 – 89 Rendah 39 50.0 

X≤M – 1.5 SD ≤ 70 Sangat Rendah 0 0 

Sumber data :Lampiran hal. 92. 

Berdasarkan kategorisasi pada tabel 17, diketahui bahwa dari 78 subjek 

terdiri dari kategori sangat tinggi dengan rentang nilai lebih dari sama dengan 130 

tidak terdapat subjek, kategori tinggi dengan rentang nilai 110 hingga 130 sebanyak 

3 orang dengan persentase (3.8%), kategori sedang dengan rentang nilai 90 hingga 

109 sebanyak 36 orang dengan persentase (46.2%), kategori rendah dengan rentang 

nilai 70 hingga 89 sebanyak 39 orang dengan persentase (50.0%) dan kategori 

sangat rendah dengan rentang nilai kurang dari sama dengan 70 tidak terdapat 

subjek dalam kategori ini. 

3. Hasil Uji Asumsi  

Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan metode analisis regresi. Sebelum dilakukan perhitungan 

dengan metode korelasi, terlebih dahulu perlu dilakukan uji asumsi berupa uji 

normalitas, uji linieritas, uji multikolinieritas dan uji homoskedastisitas sebagai 

syarat dalam penggunaan analisis regresi.  

a. Uji normalitas  

Uji normalitas adalah alat uji yang digunakan untuk mengetahui apakah  

sebaran data yang akan dianalisis memiliki distribusi normal atau tidak, jika  
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distribusi dari nilai-nilai residual tersebut tidak dapat dianggap berdistribusi  

normal, maka dikatakan ada masalah terhadap asumsi normalitas Santoso (2015).  

Adapun kaidah yang digunakan dalam uji normalitas adalah jika p > 0.05 maka  

sebaran datanya normal, sebaliknya jika p < 0.05 maka sebaran datanya tidak  

normal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

1) Tabel Test Of Normality  

Tabel 18. Hasil Uji Normalitas 

Variabel 

Kolmogorov-

Smirnov Keterangan 

P 

Komitmen Organisasi 0.200 Normal 

Hubungan Atasan & Bawahan 0.200 Normal 

Sumber: Lampiran Halaman. 94. 

2) QQ Plot 

a) Komitmen organisasi   

 

 
 

Gambar 2. Q-Q Plot Komitmen organisasi 
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b) Hubungan atasan & bawahan 

 
Gambar 3. Q-Q Plot Hubungan atasan & bawahan 

 

Berdasarkan tabel 18, diatas maka dapat disimpulkan bahwa:  

a) Hasil uji asumsi normalitas sebaran terhadap variabel komitmen organisasi 

menghasilkan nilai p = 0.200. Hasil uji normalitas berdasarkan kaidah 

menunjukan bahwa sebaran butir-butir komitmen organisasi adalah normal. 

b) Hasil uji asumsi normalitas sebaran terhadap variabel hubungan atasan & 

bawahan menghasilkan nilai p = 0.200. Hasil uji normalitas berdasarkan kaidah 

menunjukan bahwa sebaran butir-butir hubungan atasan & bawahan adalah 

normal. 
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Berdasarkan tabel 18, maka dapat disimpulkan bahwa kedua variabel 

komitmen organisasi dan hubungan atasan & bawahan dengan memiliki sebaran 

data yang normal.  

 

b. Uji linieritas 

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang 

linier antara variabel bebas dengan variabel terikat. Uji linieritas dapat juga untuk 

mengetahui taraf penyimpangan dari linieritas hubungan tersebut. Adapun kaidah 

yang digunakan dalam uji linieritas hubungan adalah bila nilai deviant from linierity 

yaitu jika p > 0.05 maka hubungan dinyatakan linier (Sugiyono,2015). Hasil uji 

linieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 

Tabel 19. Hasil Uji Linieritas Hubungan 

Variabel Fhitung Ftabel P 

Komitmen organisasi-hubungan 

atasan & bawahan 

1.523 3.97 0.097 

Sumber: Lampiran Halaman. 96. 

1) Hasil uji asumsi linieritas antara variabel komitmen organisasi dengan 

hubungan atasan & bawahan  menunjukan nilai F hitung < F tabel yang 

artinya terdapat hubungan antara komitmen organisasi dengan hubungan 

atasan & bawahan yang mempunyai nilai deviant from linierity yaitu F= 1.523 

dan P= 0.097 > 0.05 yang berarti hubungannya dinyatakan linier. 

c. Uji multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah 

pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar-variabel independen. Jika 
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terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem multikolinieritas (multikol) 

(Santoso, 2015). Adapun kaidah yang digunakan dalam uji multikolinieritas adalah 

bila nilai koefisiensi tolerance variabel kurang dari 1 dan nilai variance inflantion 

factor (VIF) variabel kurang dari 10, maka tidak terjadi multikolinieritas. Hasil uji 

multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel 21. Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Komitmen organisasi – hubungan 

atasan & bawahan 

0.977 1.098 Tidak Multikolinier 

Sumber: Lampiran Halaman. 98. 

Berdasarkan tabel 21, di atas maka dapat disimpulkan bahwa nilai 

koefisiensi tolerance variable komitmen organisasi terhadap hubungan atasan & 

bawahan sebesar 0.977 atau kurang dari 1 dan nilai variance inflantion factor (VIF) 

variabel sebesar 1.098 atau kurang dari 5 sehingga pada model regresi yang 

digunakan tidak terjadi gejala multikolinieritas.  

d. Uji homoskedasitas 

  Uji homoskedastisitas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui 

apakah dalam sebuah model regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual dari 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji homoskedastis memiliki sebutan 

lain yaitu uji heteroskedastis di mana heteroskedastis adalah kebalikan dari 

homoskedastis. Jika varians residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap, maka hal tersebut disebut homoskedastisitas. Namun jika varians berbeda, 

disebut sebagai heteroskedastisitas Santoso, (2015). Adapun kaidah yang 

digunakan dalam uji homoskedastisitas adalah bila nilai p > 0.05 dan t hitung < 
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ttabel, maka hubungan dinyatakan homoskedatik. Hasil uji homoskedastisitas dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 21. Hasil Uji Homoskedastisitas 

Variabel thitung ttabel Sig Keterangan 

Hubungan atasan & 

bawahan 

0.730 1.991 0.467 Homoskedastik 

Sumber: Lampiran Halaman. 100. 

Berdasarkan tabel 21, diatas maka dapat disimpulkan bahwa dari pengujian 

dengan metode Glejser dari varibel hubungan atasan & bawahan terhadap absolute 

residual (abres1) diperoleh nilai koefesien thitung (0.730) < ttabel (1.991) dan nilai p 

(0.467) > 0.05 maka data dinyatakan homoskedastik.  

4. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh antara 

hubungan atasan & bawahan terhadap komitmen organisasi. Teknik analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi linier sederhana. Berdasarkan hasil pengujian 

regresi model bertahap atas variabel hubungan atasan & bawahan terhadap 

komitmen organisasi didapatkan hasil sebagai berikut: 

Tabel 22.  Rangkuman Hasil Analisis Regresi Model Bertahap 

Variabel Beta thitung ttabel P 

Hubungan atasan & bawahan (X)  

Komitmen organisasi (Y) 

0.365 3.985 1.991 0.008 

Sumber: Lampiran Halaman. 102. 

Berdasarkan tabel 22, dapat diketahui bahwa thitung 3.985 > ttabel 1.991 dan p 

< 0,00 yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan hubungan atasan & bawahan 

terhadap komitmen organisasi. Pada hasil uji analisis regresi multivariat yaitu 

faktor-faktor hubungan atasan & bawahan dengan faktor-faktor komitmen 

organisasi didapatkan hasil sebagai berikut: 
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Tabel 23. Rangkuman Hasil Analisis Regresi Multivariat Model Penuh 

Aspek-aspek Variabel Bebas terhadap Aspek-aspek Variabel Terikat 

Aspek R2 F Hitung F Tabel P 

Kesadaran 

(awareness) (XA), 

Pengertian 

(understanding) (XB), 

Dukungan(support) 

(XC), Keterlibatan 

(XD), Komitmen (XE),  

terhadap Komitmen 

Afektif (YA) 

 

 

 

 

 

0.063 

 

 

 

 

 

4.972 

 

 

 

 

 

3.97 

 

 

 

 

 

0.000 

terhadap Komitmen 

Berkelanjutan (YB) 
0.006 4.093 3.97 0.000 

terhadap Komitmen 

Normatif (YC) 
0.065 5.005 3.97 0.000 

Sumber  data: Lampiran hal. 104-105. 

 Berdasarkan tabel 23, diketahui bahwa aspek-aspek pada variabel X yaitu 

kesadaran (awareness) (XA), pengertian (understanding) (XB), dukungan (support) 

(XC), keterlibatan (XD) dan komitmen (XE) memiliki pengaruh yang sangat 

signifikan terhadap aspek-aspek dalam variabel Y yaitu komitmen afektif (YA), 

dibuktikan dengan nilai R2 = 0.063 (6.3 persen), F hitung = 4.972 > 3.97 (f hitung 

> f tabel) dan nilai p = 0.000 (p < 0.05). Kemudian kelima aspek dalam variabel X 

tersebut juga memiliki pengaruh sangat signifikan terhadap komitmen 

berkelanjutan (YB), dibuktikan dengan nilai R2 = 0.006 (0.6 persen), F hitung = 

4.093 > 3.97 (f hitung > f tabel) dan nilai p = 0.000 (p < 0.05). Selanjutnya kelima 

aspek dalam variabel X tersebut juga memiliki pengaruh sangat signifikan terhadap 

komitmen normatif (YC), dibuktikan dengan nilai nilai R2 = 0.065 (6.5 persen), F 

hitung = 5.005 > 3.97 (f hitung > f tabel) dan nilai p = 0.000 (p < 0.05). Kemudian 
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hasil analisis korelasi parsial dengan ketaatan/kepatuhan (YA) disajikan pada tabel 

dibawah ini : 

Tabel 24.  Hasil Uji Analisis Regresi Parsial Terhadap Komitmen Afektif 

(YA) 

Aspek Βeta tHitung ttabel P 

Kesadaran  (awareness) (XA) 0.199 1.428 1.991 0.158 

Pengertian (understanding) 

(XB) 
-0.220 -1.509 1.991 0.136 

Dukungan (support) (XC) 0.393 2.694 1.991 0.002 

Keterlibatan (XD) 0.160 1.092 1.991 0.279 

Komitmen (XE) 0.034 0.034 1.991 0.809 

Sumber data : Lampiran hal. 107. 

Hasil pada tabel 24, dapat diketahui aspek dukungan (support) (XC) 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap aspek variabel terikat yaitu 

komitmen afektif (YA). Sedangkan aspek kesadaran (awareness) (XA), pengertian 

(understanding) (XB), keterlibatan (XD) dan komitmen (XE) tidak memiliki 

hubungan terhadap aspek variabel terikat yaitu komitmen afektif (YA). Lebih lanjut 

pada pengujian analisis regresi parsial terhadap aspek variabel terikat yaitu 

komitmen berkelanjutan (YB), memberikan hasil sebagaimana ditunjukkan tabel 

33. berikut: 

Tabel 25.  Hasil Uji Analisis Regresi Parsial Terhadap Komitmen 

Berkelanjutan (YB) 

Aspek Βeta tHitung ttabel P 

Kesadaran  (awareness) (XA) -0.016 -0.115 1.991 0.909 

Pengertian (understanding) 

(XB) 
0.007 0.045 1.991 0.964 

Dukungan (support) (XC) -0.037 -0.271 1.991 0.787 

Keterlibatan (XD) 0.048 0.315 1.991 0.754 

Komitmen (XE) 0.058 2.404 1.991 0.002 

Sumber data : Lampiran hal. 107. 

Hasil pada tabel 25, dapat diketahui bahwa aspek komitmen (XE) memiliki 

hubungan yang positif dan signifikan terhadap aspek variabel terikat yaitu 
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komitmen berkelanjutan (YB). Sedangkan aspek kesadaran (awareness) (XA), 

pengertian (understanding) (XB), dukungan (support) (XC) dan keterlibatan (XD) 

tidak memiliki hubungan terhadap aspek variabel terikat yaitu komitmen 

berkelanjutan (YB). Lebih lanjut pada pengujian analisis regresi parsial pada aspek 

variabel terikat yaitu komitmen normatif (YC), memberikan hasil sebagaimana 

ditunjukkan tabel 34. berikut : 

Tabel 26.  Hasil Uji Analisis Regresi Parsial Komitmen Normatif (YC) 

Aspek Βeta tHitung ttabel P 

Kesadaran  (awareness) (XA) 0.136 3.979 1.991 0.000 

Pengertian (understanding) 

(XB) 
0.138 0.950 1.991 0.345 

Dukungan (support) (XC) 0.024 0.182 1.991 0.856 

Keterlibatan (XD) 0.055 0.376 1.991 0.708 

Komitmen (XE) -0.070 -0.508 1.991 0.613 

Sumber data : Lampiran hal. 107. 

Hasil pada tabel 26, dapat diketahui bahwa aspek kesadaran (awareness) 

(XA) memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap aspek variabel terikat 

yaitu komitmen normatif (YC). Sedangkan aspek pengertian (understanding) (XB), 

dukungan (support) (XC), keterlibatan (XD) dan komitmen (XE) tidak memiliki 

hubungan terhadap aspek variabel terikat yaitu komitmen normatif (YC).  

B. Pembahasan  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh hubungan atasan-

bawahan terhadap komitmen karyawan PT. Segara Timber. Berdasarkan hasil 

analisis regresi model bertahap didapatkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara hubungan atasan-bawahan terhadap komitmen karyawan PT. 

Segara Timber. Dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini adalah H1 diterima, 

yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara hubungan atasan-bawahan 
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terhadap komitmen karyawan PT. Segera Timber. Artinya, semakin erat hubungan 

atasan dan bawahan maka semakin tinggi komitmen karyawan dan sebaliknya 

semakin rendah kelekatan hubungan atasan dan bawahan maka semakin rendah 

komitmen karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Landy (dalam Candra 

dan Asmadi, 1997) yang menyatakan hubungan atasan atasan dan bawahan yang 

terjalin erat dan tinggi, maka seorang atasan akan sering mengajak karyawannya 

berdiskusi tentang masalah-masalah pribadi dan pekerjaan dan atasan akan sangat 

tertarik pada kesulitan kerja yang dihadapi oleh bawahan. Oleh karena itu dengan 

adanya ketertarikan personal dan sosial antara atasan dan bawahan akan 

mengindarkan bawahan dari rasa keterasingkan sehingga dapat meningkatkan 

komitmen karyawan. Sebaliknya kualitas hubungan atasan dan bawahan yang 

rendah, semua hal tersebut tidak akan terjadi karena kualitas hubuangan antara 

atasan dan bawahan dianggap memengaruhi komitmen karyawan terhadap 

perusahaan. 

Pada skala hubungan atasan-bawahan dan komitmen karyawan yang telah 

terisi diperoleh mean empirik lebih rendah dari mean hipotetik sehingga 

menghasilkan kategori rendah. Hal ini berarti menurut subjek hubungan atasan dan 

bawahan karyawan PT.Segera Timber tergolong rendah. Dengan demikian 

karyawan PT.Segera Timber merasa bahwa tidak memiliki hubungan yang lekat 

dengan atasannya sehingga berpengaruh pada komitmen karyawan dalam bekerja 

sehingga berdampak pada hasil kinerja karyawan. 
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Menurut Mcshane dan Glinow (2014) salah satu faktor yang memengaruhi 

komitmen organisasi ialah keterlibatan pegawai. Keterlibatan pegawai merupakan 

peran pemimpin dalam memberikan tugas dan tanggung jawab kepada karyawanya. 

Pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi ketika mereka berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan yang menyangkut masa depan organisasi. Melalui 

partisipasi tersebut maka pegawai mulai melihat organisasi sebagai refleksi dari 

keputusan mereka. Selain itu, unsur penting yang menentukan komitmen karyawan 

terhadap organisasi adalah komunikasi yang terjalin dari atasan kepada bawahan 

dalam memberikan informasi pekerjaan yang diberikan. Komunikasi atasan kepada 

bawahan yang berjalan efektif akan menghasilkan suatu team work yang baik 

sehingga dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan (Hamidah, 2015). 

Berdasarkan hasil analisis dan hasil penelitian sebelumnya sejalan dengan 

hasil wawancara yang dilakukan AR, JU dan ICN yang mengatakan bahwa 

memiliki penurunan kinerja dikarenaka memiliki keiginan untuk resign dan 

memilih bekerja ditempat lain. AR mengatakan memiliki keiginan untuk bekerja di 

perusahaan lain untuk mencari suasana yang baru sehingga AR mengaku sering kali 

tidak semangat dalam bekerja dan tidak menyelesaikan pekerjaaanya secara tepat 

waktu. Kemudian subjek JU mengatakan berkeiginan untuk bekerja diperusahaan 

lain yang sesuai dengan minat dan bidangnya. JU mengaku tidak dapat bekerja 

secara maksimal dengan potensi yang dimiliki sehingga merasa malas dalam 

bekerja. Lalu, ICN mengatakan selama bekerja merasa lelah dan bosan dengan 

keadaan di tempat bekerja. ICN mengatakan memiliki keiginan untuk bekerja di 

perusahaan lain agar memiliki hubungan yang baik di lingkungan tempat bekerja. 
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Pada hasil analisis regresi parsial menunjukkan bahwa dukungan (XC) 

memiliki hubungan yang signifikan dengan aspek komitmen afektif (YA). Aisyah 

(2015) menyatakan komitmen afektif ialah komitmen yang berkaitan dengan 

adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. Seseorang ingin berada dalam suatu 

organisasi karena keinginan yang timbul dari diri sendiri. Individu yang memiliki 

komitmen afektif akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan menampilkan 

performa yang baik yang tentunya hal tersebut tidak terlepas dari dukungan yang 

diberikan oleh organiasi atau atasannya. 

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Shabrina, 

Artiawati dan Darmawan (2017) ada hubungan positif yang signifikan antara 

persepsi dukungan pemimpin dengan komitmen afektif. Dampak dari pengaruh 

seorang pemimpin terhadap para anggotanya tersebut dapat bersifat positif yang 

mampu meningkatkan kinerja dan sebaliknya. Pemimpin dituntut memiliki 

kemampuan untuk memahami karakteristik bawahannya. Dengan hal tesebut 

pemimpin akan dapat memberikan bimbingan, dorongan dan motivasi kepada 

karyawannya untuk mencapai tujuan. Jika dalam proses interaksi tersebut berhasil 

dengan baik maka akan mampu memberikan kepuasan yang sekaligus dapat 

meningkat kinerja karyawan sehingga karyawan dapat berkomitmen dalam bekerja. 

Namun jika pemimpin tidak peduli dengan keadaan karyawan makan hal tersebut 

akan berpengaruh pada kinerja karyawan yang tidak maksimal (Lusdiyanti, 2011). 

Hal ini didukung oleh hasil wawancara dengan ketiga subjek yakni AR, JU 

dan ICN yang mengatakan tidak mendapatkan dukungan dari atasanya sehingga 

bekerja tidak maksimal. Subjek AR mengatakan tidak betah bila harus bertahan jika 



54 

 

 

atasannya tidak memberikan dukungan yang dibutuhkan untuk dapat 

mengembangkan potensi yang dimiliki. Kemudian subjek JU mengatakan tidak 

nyaman bekerja diperusahaan karena merasa tidak banyak terlibat dalam setiap 

tugas atau pekerajaan yang diberikan oleh atasan sehingga JU merasa skill nya tidak 

dimanfaatkan dengan baik dan maksimal. Lalu, subjek ICN mengatakan 

membutuhkan motivasi dari atasan untuk dapat mengembangkan karir yang 

dimiliki dan mendapatkan perhatian mengenai jobdesk yang diberikan. 

Pada hasil analisis regresi parsial menunjukkan bahwa komitmen (XE) 

memiliki hubungan dan signifikan dengan aspek komitmen berkelanjutan (YB). 

Aisyah (2015) menyatakan komitmen berkelanjutan muncul atas dasar untung dan 

rugi, dipertimbangkan hal apa yang harus dikorbankan bila akan menetap didalam 

suatu organisasi. 

Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Agoes 

(2015) karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi akan bertahan dalam 

bekerja bukan karena alasan emosional tetapi karena adanya kerugian besar yang 

dialami jika meninggalkan organisasi. Komitmen dapat dicapai melalui 

pembentukan dan pegembangan kualitas hubungan sosial atasan dan bawahan yang 

baik serta melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan 

dengan kepentingan organisasi (Quirkee dalam Hamidah, 2015) 

Hal ini didukung oleh hasil wawancara yang dilakukan kepada AR, JU dan 

ICN yang mengaku berkeiginan untuk resign dan ingin bekerja di perusahaan lain 

dengan alasan tidak memiliki hubungan yang baik dengan atasan. Ketiga subjek 
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mengaku tidak merasa berkembang dan tidak diberikan pelatihan sehingga merasa 

ingin berhenti bekerja dan memilih bekerja diperusahaan lain. 

Pada hasil analisis regresi parsial menunjukkan bahwa dukungan (XA) 

memiliki hubungan dan signifikan dengan aspek komitmen normatif (YC). 

Komitmen normatif merupakan perasaan-perasaan dalam tanggung jawab, loyalitas 

atau kewajiban moral dalam bekerja yang didukung adanya hubungan yang baik 

antara atasan dan bawahan (Suseno & Sugiyanto, 2010). 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Halimsetiono (2014) yang 

menyatakan karyawan yang memiliki tingkat normatif akan memperhatikan apa 

yang dikatakan orang lain jika mereka meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, 

individu tersebut tidak ingin mengecewakan atasan mereka dan khawatir jika rekan 

kerja mereka berpikir buruk terhadap mereka karena pengunduran diri tersebut. 

Namun, sebaliknya rendahnya komitmen yang dimiliki karyawan akan 

berpengaruh pada kinerja karyawan dalam bekerja. Karyawan cenderung tidak 

loyal dalam bekerja, tidak dapat bekerja secara maksimal karena tidak adanya 

dukungan yang diberikan oleh perusahaan. 

Hal ini didukung oleh hasil wawancara dengan ketiga subjek yakni AR, JU 

dan ICN mengaku tidak memiliki dukungan yang baik dari atasanya mengenai 

pengembangan potensi yang dimiliki sehingga ketiga subjek mengaku tidak merasa 

berkembang. Ketiga subjek juga mengatakan tidak adanya pelatihan yang diberikan 

oleh atasannya berdampak pada hasil kinerja.  

Keterbatasan dalam penelitan ini adalah pengambilan data penelitian di 

masa pandemi sehingga penulis tidak dapat mengamati secara langsung dan cermat 
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pengisian angket yang diberikan kepada subjek benar-benar sesuai dengan yang 

dirasakan atau pendapatnya sendiri. Kemudian penulis juga tidak dapat melakukan 

observasi sebagai data penunjang penelitian karena perusahaan di masa pandemi 

melarang kegiatan di luar kepentingan perusahaan.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif secara signifikan antara 

hubungan atasan-bawahan terhadap kinerja karyawan PT Segera Timber. 

 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, ada beberapa saran yang 

dapat peneliti berikan berkaitan dengan proses dan hasil yang diperoleh dari 

penelitian ini. Adapun saran tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Bagi perusahaan PT Segera timber, disarankan untuk memperhatikan 

komitmen dari hubungan atasan bawahan. Dalam hal ini, atasan dapat 

memberikan perhatian atau dukungan kepada karyawan yang memiliki 

hambatan dalam bekerja dengan memberikan, arahan, motivasi ataupun 

saran serta pelatihan yang dapat meningkatkan softskill karyawannya. 

Selain itu, untuk dapat memperhatikan mengenai kinerja karyawannya 

sehingga karyawan akan dapat bekerja dengan maksimal dan menghasilkan 

hasil kerja yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Selain itu atasan 

disarankan untuk meningkatkan kualitas hubungan dengan para 

karyawannya seperti mengadakan family gathering sehingga karyawan 
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akan merasa dekat satu sama lain dan mampu berkerja sama sehingga 

karyawan akan merasa saling terbantu dalam mengerjakan tugas yang 

diberikan. 

2. Bagi Karyawan 

Bagi karyawan PT. Segara Timber agar bisa berinisiatif mengembangkan 

kemampuan bekerja sehingga hal tersebut membuat atasan terbantu. 

Terbantunya atasan bisa membantu staff dalam bekerja sehingga mampu 

bekerja secara optimal. Selain itu, karyawan diharapkan dapat memahami 

diri maupun memahami kondisi perusahaan agar bisa menyeimbangkan 

keinginan karyawan dengan kondisi perusahaan ini. Selain itu karyawan di 

sarankan untuk memberikan masukan kepada atasannya mengenai masalah 

yang dihadapi sehingga atasan dapat mengetahui kesulitan yang dihadapi 

karyawannya. 

3. Bagi penelitian selanjutnya,  

Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

tema yang sama namun dalam kondisi pandemi seperti penulis. Peneliti 

selanjutnya disarankan mencari data dengan menggunakan media virtual 

terkait data yang diinginkan sebab kendala data penunjang seperti 

wawancara dan observasi kepada karyawan perusahaan akibat kondisi 

pandemi untuk bertemu secara langsung. Peneliti selanjutnya disarankan 

untuk mengkaji variabel terikat lain yang dapat mengukur komitmen 

organisasi seperti kompensasi atau kepuasan kerja. 
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Blue Print Instrument Penelitian 
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SKALA A. KOMITMEN ORGANISASI 

No Indikator Favorable Unfavorable 

1. Komitmen Afektif 

 

Komitmen yang berkaitan dengan 

adanya keinginan untuk terikat pada 

organisasi. Seseorang ingin berada 

dalam suatu organisasi karena 

keinginan yang timbul dari diri 

sendiri.. 

 

1. Saya senang dapat menjadi 

bagian di perusahaan dan 

bekerja secara sepenuh hati 

2. Saya semangat dalam setiap 

kegiatan yang diberikan 

perusahaan. 

13. Saya antusias dalam bekerja 

demi memajukan tujuan 

perusahaan  

14. Saya ingin membuat 

lingkungan kerja lebih baik 

dari sebelumnya. 

7. Saya memiliki keiginan 

untuk keluar dari 

perusahaan karena merasa 

bukan bagian dari 

perusahaan 

8. Saya  pasif dalam setiap 

kegiatan yang diadakan 

perusahaan. 

19. Saya ingin resign karena 

tujuan perusahaan berbeda 

dengan keiginan saya 

20. Saya .berkeiginan mencari 

pekerjaan di luar 

perusahaan karena 

lingkungan yang buruk. 

2. Komitmen Berkelanjutan 

 

Komitmen yang timbul karena 

adanya kebutuhan rasional. 

Komitmen ini muncul atas dasar 

untung rugi, dipertimbangkan hal 

apa yang harus dikorbankan bila 

akan menetap didalam suatu 

organisasi, dengan. 

. 

 

9. Saya akan bekerja keras di 

perusahan agar saya meraih 

sukses 

10. Menetap bekerja di 

perusahaan membuat saya 

merasa sukses. 

21. Kesetiaaan terhadap 

perusahaan menjadi hal 

yang baik untuk karir saya 

kedepan. 

22. Saya merasa organisasi ini 

bagian dari hidup saya 

3. Bagi saya bekerja keras 

dalam perusahan hanyalah 

hal yang sia-sia 

4. Bekerja dengan waktu 

yang lama di suatu 

perusahan sangat 

merugikan 

15. Saya bekerja di perusahaan 

kerena membutuhkan uang 

16. Saya banyak berkorban 

jika lama bekerja di 

perusahaan ini. 

 

3.  Komitmen Normatif 

 

Komitmen yang bersumber pada 

norma yang ada dalam diri individu, 

yang berisi keyakinan individu akan 

tanggung jawab terhadap 

organisasi, dirinya merasa harus 

bertahan karena alasan loyalitas. 

Instrumen dari masing-masing 

aspek dalam komitmen organisasi 

tersebut dengan dimensi keyakinan 

untuk loyal, keyakinan akan etika. 

5. Keluar dari suatu organisasi 

adalah hal yang tidak sesuai 

dengan nilai yang saya 

yakini 

6. Saya merasa bersalah jika 

meninggalkan organisasi ini 

17. Saya bersedia memberi 

segenap usaha agar 

organisasi dapat berkembang  

18. Kepentingan perusahaan 

harus di dahulukan dari 

kepentingan pribadi 

11. Saya akan keluar dari 

organisasi ini jika sudah 

merasa tidak cocok. 

12. Saya merasa biasa saya jika 

keluar dari organisasi ini. 

23. Bagi saya kemajuan 

organisasi ini bukan urusan 

saya 

24. Kepentingan saya lebih di 

dahulukan di banding 

organisasi. 

 

 

 

SKALA B. HUBUNGAN ATASAN DAN BAWAHAN 
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No Indikator Favorable Unfavorable 

1. Kesadaran  

 

Kesadaran dapat dicapai 

melalui pemberian informasi 

kepada karyawan mengenai 

pekerjaan, baik melalui 

memo, buletin, email, 

maupun saluran komunikasi 

lainnya. 

 

1. Saya bertahan karena 

mendapat informasi yang jelas 

tentang jobdesk dari atasan. 

2. Atasan membuat saya ingin 

bekerja karena mendapatkan 

arahan yang jelas. 

21. Saya mendapat tugas melalui 

media komunikasi dari atasan 

jelas dan baik. 

22. Saya bertahan sebab mengerti 

tugas, pokok dan fungsi 

pekerjaan karena atasan saya.  

11. Saya mencari pekerjaan di luar 

perusahaan sebab informasi 

yang diterima dari atasan 

kurang informasi 

12. Saya enggan bekerja optimal 

karena informasi yang rancu 

dari atasan. 

31. Saya sulit bertahan bekerja 

sebab kurang mendapat 

bimbingan dari atasan. 

32. Informasi pekerjaan dari atasan 

yang membingungkan membuat 

saya pasif bekerja. 

2. Pengertian  

 

Proses pemberian informasi 

dilakukan dengan cara yang 

lebih akrab, intens dan penuh 

perhatian sehingga 

menghasilkan pemahaman 

yang di inginkan. Cara-cara 

yang dapat di tempuh 

misalnya melalui road show 

dan presentasi. 

 

13. Saya bertahan diperusahaan 

karena atasan saya 

memberikan waktunya untuk 

menjelaskan secara langsung. 

14. Saya bekerja keras untuk 

kemajuan perusahaan karena 

atasan saya peduli dengan 

permasalahan yang dimiliki 

karyawan 

33.  Saya melaksanakan 

pekerjaan dengan sepenuh hati 

karena atasan mengayomi. 

34. Saya ingin selalu bekerja di 

perusahaan sebab atasan selalu 

menanyakan tentang kesulitan 

pekerjaan yang dialami. 

3. Saya berkeiginan untuk keluar 

dari perusahaan tempat saya 

bekerja karena atasan saya tidak 

memperhatikan tentang 

pengembangan karir saya.. 

4. Saya kurang bersemangat 

dalam memajukan tujuan 

perusahaan karena atasan yang 

kurang peduli dengan 

permasalahan bawahannya.. 

23. Saya bekerja hanya jika 

diperintah oleh atasan saya 

24. Atasan saya acuh dengan 

karyawan sehingga saya kurang 

optimal dalam bekerja. 

3.  Dukungan  

 

Dukungan merupakan satu 

tahap komunikasi dimana 

karyawan menjadi ingin tahu 

dan mencari klarifikasi 

mengenai pekerjaan, 

sehingga karyawan mencari 

pihak-pihak (suporter) yang 

dapat memberikan 

penjelasan yang karyawan 

butuhkan. Misalnya seminar 

dan pelatihan 

5. Saya harus mengembangkan 

diri saya untuk memajukan 

perusaahaan ini sesuai dengan 

pemberian motivasi yang 

diberikan perusahan untuk 

menunjang skill saya. 

6. Saya senang jika diberikan 

amanah dalam setiap kegiatan 

yang diadakan oleh 

perusahaan saya 

25 Saya bekerja secara maksimal 

kerena atasan saya 

memberikan dukungan berupa 

pelatihan untuk menunjang 

karir saya. 

15. Saya merasa kurang 

berkembang bekerja di 

perusahaan karena kurangnya 

pelatihan yang diberikan 

perusahaan. 

16. Saya kurang antusias ketika 

diberikan amanah oleh atasan 

saya karena kurannya 

dukungan. 

35.  Saya pasif bekerja karena 

pengembangan di yang kurang 

dari perusahaan 

36. Saya kurang antusias untuk 

dalam mencapai tujuan 

perusahaan karena kurangnya 
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26 Saya bekerja keras untuk 

memajukan perusahaan 

didukung oleh pelatihan yang 

diberikan oleh atasa saya. 

dukungan atasan terhadap 

perkembangan karir karyawan. 

4. Keterlibatan  

 

Keterlibatan merupakan 

suatu tahap komunikasi 

dimana karyawan secara 

aktif terlibat dalam pekerjaan 

dan perkembangannya. 

Keterlibatan ini dapat 

ditingkatkan melalui tim 

(team meeting), workshop 

dan forum umpan balik (feed 

back forum). 

17. Saya aktif dalam kegiatan di 

perusahaan. 

18. Saya memiliki keiginan yang 

kuat untuk memajukan 

perusahaan sehingga saya 

berkerja dengan maksimal. 

37. Saya bekerja dengan sungguh-

sungguh saat atasan saya 

mempercayakan saya dalam 

suatu pekerjaan. 

38. Saya bersedia menerima 

pekerjaan diluar tanggung 

jawab pekerjaan saya. 

7. Saya bekerja sesuai dengan 

prosedur jika mendapatkan 

arahan saja. 

8. saya kurang bekerja dengan 

maksimal karena tujuan 

perusaahan yang tidak sesuai 

dengan saya. 

27. Saya bekerja dengan sungguh –

sungguh hanya saat ada atasan 

saya. 

28. Saya menolak jika diberikan 

pekerjaan di luat tangung jawab 

saya. 

5. Komitmen 

 

Komitmen merupakan level 

tertinggi dalam tangga 

komunikasi. Komitmen 

dapat dicapai melalui 

pembentukan dan 

pengembangan kualitas 

hubungan sosial atasan dan 

bawahan yang baik serta 

melibatkan bawahan dalam 

pengambilan keputusan yang 

berkaitan dengan 

kepentingan organisasi 

9. Saya merasa menjadi bagian di 

perusahaan karena dilibatkan 

dalam pengambilan 

keputusan. 

10. Saya bekerja secara maksimal 

karena memiliki hubungan 

yang baik dengan atasan saya. 

29. Saya memiliki pandangan 

bahwa atasan saya peduli 

dengan bawahannya sehingga 

betah dalam bekerja. 

30. Saya mengembangkan kualitas 

saya karena didukung oleh 

atasan saya.  

19. Saya kurang terlibat dalam 

pengambilan keputusan setiap 

permasalahan yang terjadi 

diperusahaan 

20.  Saya memiliki hubungan yang 

kurang baik dengan atasan saya 

sehingga saya bekerja kurang 

maksimal. 

39. Saya merasa tidak betah bekerja 

di perusahaan karena atasan saya 

tidak peduli dengan 

permasalahan yang terjadi pada 

karyawannya.  

40. Saya dapat mengembangkan 

kualitas kerja saya jika atasan 

saya peduli dengan saya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 2 

 

Instrumen Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 

 

 

LEMBAR IDENTITAS 

 

 

 

Nama   : 

Usia   : 

Jenis Kelamin  : 

Status   : 

Lama bekerja  : 
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PETUNJUK PENGERJAAN 

 

 

Berikut ini terdapat beberapa buah pernyataan. Bapak/ibu diminta untuk memilih 

jawaban yang paling sesuai dengan diri anda, dengan memberikan tanda ( √ ) pada 

kolom jawaban yang paling sesuai dengan diri anda saat ini. Tidak ada jawaban 

benar dan salah dalam angket ini. Pada setiap pernyataan, terdapat empat pilihan 

jawaban yang tersedia sebagai berikut : 

 

SS       : Sangat Setuju 

S  : Setuju 

TS  : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju   

 

Contoh : 

 

No Pernyataan Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1 Saya mampu melakukan pekerjaan 

sesuai dengan job desk saya 
   √   

 

Apabila bapak/ibu ingin mengganti jawaban, silahkan beri tanda sama dengan (=) 

pada jawaban yang salah dan memberi tanda centang (√) pada jawaban yang 

benar. 

Apapun pilihan jawaban anda tidak ada jawaban yang paling benar atau paling 

salah. Usahakan memberikan jawaban yang sesuai dengan keadaan anda dan 

mohon dengan  

seksama agar jangan ada pertanyaan yang terlewatkan 
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SKALA: A 

No Pernyataan Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1. Saya senang dapat menjadi bagian di perusahaan dan 

bekerja secara sepenuh hati 
      

2. Saya semangat dalam setiap kegiatan yang diberikan 

perusahaan. 
    

3. Bagi saya bekerja keras dalam perusahan hanyalah 

hal yang sia-sia 
    

4. Bekerja dengan waktu yang lama di suatu perusahan 

sangat merugikan 

    

5. Keluar dari suatu organisasi adalah hal yang tidak 

sesuai dengan nilai yang saya yakini 
    

6. Saya merasa bersalah jika meninggalkan organisasi 

ini 
    

7. Saya memiliki keiginan untuk keluar dari perusahaan 

karena merasa bukan bagian dari perusahaan 
    

8. Saya  pasif dalam setiap kegiatan yang diadakan 

perusahaan. 
    

9. Saya akan bekerja keras di perusahan agar saya 

meraih sukses 
    

10. Menetap bekerja di perusahaan membuat saya 

merasa sukses. 
    

11. Saya akan keluar dari organisasi ini jika sudah 

merasa tidak cocok. 
    

12. Saya merasa biasa saya jika keluar dari organisasi ini.     

13. Saya antusias dalam bekerja demi memajukan tujuan 

perusahaan. 
    

14. Saya ingin membuat lingkungan kerja lebih baik dari 

sebelumnya.  

    

15. Saya bekerja di perusahaan kerena membutuhkan 

uang. 
    

16. Saya banyak berkorban jika lama bekerja di 

perusahaan ini. 
    

17. Saya bersedia memberi segenap usaha agar 

organisasi dapat berkembang. 
    

18. Kepentingan perusahaan harus di dahulukan dari 

kepentingan pribadi. 
    

19. Saya ingin resign karena tujuan perusahaan berbeda     
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dengan keiginan saya. 

20. Saya .berkeiginan mencari pekerjaan di luar 

perusahaan karena lingkungan yang buruk. 
    

21. Kesetiaaan terhadap perusahaan menjadi hal yang 

baik untuk karir saya kedepan. 
    

22. Saya merasa organisasi ini bagian dari hidup saya.     

23. Bagi saya kemajuan organisasi ini bukan urusan 

saya. 
    

24. Kepentingan saya lebih di dahulukan di banding 

organisasi. 
    

 

Skala:  B 

No Pernyataan Pilihan Jawaban 

SS S TS STS 

1. Saya bertahan karena mendapat informasi yang jelas 

tentang jobdesk dari atasan. 
      

2. Atasan membuat saya ingin bekerja karena 

mendapatkan arahan yang jelas. 
    

3. Saya berkeiginan untuk keluar dari perusahaan 

tempat saya bekerja karena atasan saya tidak 

memperhatikan tentang pengembangan karir saya. 

    

4. Saya kurang bersemangat dalam memajukan tujuan 

perusahaan karena atasan yang kurang peduli dengan 

permasalahan bawahannya. 

    

5. Saya harus mengembangkan diri saya untuk 

memajukan perusaahaan ini sesuai dengan 

pemberian motivasi yang diberikan perusahan untuk 

menunjang skill saya. 

    

6. Saya senang jika diberikan amanah dalam setiap 

kegiatan yang diadakan oleh perusahaan saya. 
    

7. Saya bekerja sesuai dengan prosedur jika 

mendapatkan arahan saja.  
    

8. Saya kurang bekerja dengan maksimal karena tujuan 

perusaahan yang tidak sesuai dengan saya.  

    

9. Saya merasa menjadi bagian di perusahaan karena 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan. 
    

10. Saya bekerja secara maksimal karena memiliki 

hubungan yang baik dengan atasan saya.  
    

11. Saya mencari pekerjaan di luar perusahaan sebab 

informasi yang diterima dari atasan kurang 
    



72 

 

 

informasi. 

12. Saya enggan bekerja optimal karena informasi yang 

rancu dari atasan.  
    

13. Saya bertahan diperusahaan karena atasan saya 

memberikan waktunya untuk menjelaskan secara 

langsung.  

    

14. Saya bekerja keras untuk kemajuan perusahaan 

karena atasan saya peduli dengan permasalahan yang 

dimiliki karyawan. 

    

15. Saya merasa kurang berkembang bekerja di 

perusahaan karena kurangnya pelatihan yang 

diberikan perusahaan. 

    

16. Saya kurang antusias ketika diberikan amanah oleh 

atasan saya karena kurannya dukungan. 
    

17. Saya aktif dalam kegiatan di perusahaan.      

18. Saya memiliki keiginan yang kuat untuk memajukan 

perusahaan sehingga saya berkerja dengan 

maksimal. 

    

19. Saya kurang terlibat dalam pengambilan keputusan 

setiap permasalahan yang terjadi diperusahaan. 
    

20. Saya memiliki hubungan yang kurang baik dengan 

atasan saya sehingga saya bekerja kurang maksimal.  
    

21. Saya mendapat tugas melalui media komunikasi dari 

atasan jelas dan baik. 
    

22. Saya bertahan sebab mengerti tugas, pokok dan 

fungsi pekerjaan karena atasan saya.  
    

23. Saya bekerja hanya jika diperintah oleh atasan saya.     

24. Atasan saya acuh dengan karyawan sehingga saya 

kurang optimal dalam bekerja.  
    

25. Saya bekerja secara maksimal kerena atasan saya 

memberikan dukungan berupa pelatihan untuk 

menunjang karir saya.  

    

26. Saya bekerja keras untuk memajukan perusahaan 

didukung oleh pelatihan yang diberikan oleh atasa 

saya. 

    

27. Saya bekerja dengan sungguh –sungguh hanya saat 

ada atasan saya.  
    

28. Saya menolak jika diberikan pekerjaan di luat 

tangung jawab saya.  
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29. Saya memiliki pandangan bahwa atasan saya peduli 

dengan bawahannya sehingga betah dalam bekerja. 
    

30. Saya mengembangkan kualitas saya karena 

didukung oleh atasan saya.  

    

31. Saya sulit bertahan bekerja sebab kurang mendapat 

bimbingan dari atasan.  
    

32. Informasi pekerjaan dari atasan yang 

membingungkan membuat saya pasif bekerja.  
    

33. Saya melaksanakan pekerjaan dengan sepenuh hati 

karena atasan mengayomi.  
    

34. Saya ingin selalu bekerja di perusahaan sebab atasan 

selalu menanyakan tentang kesulitan pekerjaan yang 

dialami.  

    

35. Saya pasif bekerja karena pengembangan di yang 

kurang dari perusahaan. 
    

36. Saya kurang antusias untuk dalam mencapai tujuan 

perusahaan karena kurangnya dukungan atasan 

terhadap perkembangan karir karyawan. 

    

37. Saya bekerja dengan sungguh-sungguh saat atasan 

saya mempercayakan saya dalam suatu pekerjaan.  
    

38. Saya bersedia menerima pekerjaan diluar tanggung 

jawab pekerjaan saya.  
    

39. Saya merasa tidak betah bekerja di perusahaan 

karena atasan saya tidak peduli dengan permasalahan 

yang terjadi pada karyawannya. 

    

40. Saya dapat mengembangkan kualitas kerja saya jika 

atasan saya peduli dengan saya.  
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Lampiran 3 

 

Input Data Excel 
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Komitmen Organisasi (Try out) 

 

Komitmen Organisasi (Penelitian) 

 

Subjek/Aitem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 TotalA TotalB TotalC TotalAll

1 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 1 3 16 17 13 46

2 2 1 1 1 2 2 2 1 4 4 3 4 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 10 20 19 49

3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 17 17 16 50

4 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 17 19 19 55

5 3 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 15 13 15 43

6 2 1 1 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 12 19 21 52

7 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 17 17 15 49

8 3 2 1 3 2 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 18 17 13 48

9 3 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 18 15 20 53

10 4 3 1 3 2 3 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 1 16 18 15 49

11 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 4 3 3 3 13 20 16 49

12 3 1 1 3 3 3 2 2 2 3 4 3 2 2 2 2 2 4 1 1 3 2 3 2 14 18 24 56

13 2 2 2 4 3 2 1 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 14 21 16 51

14 3 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2 2 1 2 3 3 1 2 2 3 3 2 2 1 16 19 15 50

15 2 2 2 3 2 2 1 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 13 20 13 46

16 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 1 3 3 4 3 14 20 21 55

17 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 17 19 19 55

18 3 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 15 13 15 43

19 2 1 1 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 12 19 21 52

20 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 17 17 15 49

21 3 1 1 4 3 3 2 1 4 4 3 4 1 2 4 3 1 4 1 1 2 2 3 3 12 24 24 60

22 3 1 1 4 2 3 2 2 2 3 4 3 2 2 2 2 2 4 1 1 3 2 3 2 14 19 23 56

23 2 2 2 4 3 2 1 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 14 21 16 51

24 3 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2 2 1 2 3 3 1 2 2 3 3 2 2 1 16 19 15 50

25 2 2 2 3 2 2 1 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 13 20 13 46

26 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 1 3 3 4 3 14 20 21 55

27 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 17 19 19 55

28 3 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 15 13 15 43

29 2 1 1 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 12 19 21 52

30 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 17 17 15 49

Subjek/Aitem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 TotalA TotalB TotalC TotalAll

1 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 1 1 4 1 1 21 22 19 62

2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 19 19 18 56

3 3 3 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 18 16 17 51

4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 3 2 2 1 3 3 2 2 2 14 17 14 45

5 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 1 1 2 2 2 2 3 14 15 14 43

6 4 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 3 3 3 4 1 2 3 4 3 2 2 22 22 15 59

7 2 2 2 2 3 1 4 4 4 1 2 1 3 1 2 3 1 3 3 3 3 2 2 2 22 19 15 56

8 3 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 20 14 15 49

9 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 1 3 3 3 2 2 2 20 16 15 51

10 3 3 2 2 2 2 1 2 3 1 1 1 1 3 4 3 1 2 2 2 3 2 2 2 17 20 13 50

11 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 23 23 23 69

12 4 4 3 4 4 1 4 4 4 3 2 1 1 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 28 27 20 75

13 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 21 22 18 61

14 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 22 22 17 61

15 1 1 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 1 1 2 3 2 2 2 10 15 13 38

16 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 1 1 4 2 2 18 20 18 56

17 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 1 3 3 2 2 2 14 14 13 41

18 2 4 3 3 2 1 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 23 23 16 62

19 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 22 22 18 62

20 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 23 22 19 64

21 1 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 3 2 2 18 17 17 52

22 1 4 3 4 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 20 17 20 57

23 1 4 4 3 3 4 4 4 4 1 3 4 4 1 1 1 1 4 4 3 3 2 2 2 25 19 23 67

24 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 18 20 21 59

25 1 3 2 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 1 1 1 1 4 4 3 3 1 2 2 17 13 19 49

26 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 21 19 19 59

27 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 2 1 1 14 14 13 41

28 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 1 18 18 17 53

29 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 2 12 15 12 39

30 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 18 16 21 55

31 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 4 2 3 3 21 22 20 63

32 1 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 2 1 1 21 17 19 57

33 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 3 2 20 15 18 53

34 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 17 18 19 54

35 1 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 4 4 1 1 1 1 4 3 3 3 2 1 1 21 19 21 61

36 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 1 1 19 21 17 57

37 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 25 24 21 70

38 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 20 21 20 61

39 1 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 1 1 21 21 21 63

40 2 4 3 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 1 1 1 1 3 3 2 4 2 2 2 18 17 19 54

41 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 3 3 2 1 1 17 18 15 50

42 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 18 18 18 54

43 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 1 19 19 17 55

44 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 1 3 2 2 3 2 2 2 15 15 18 48

45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 16 14 14 44

46 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 1 1 1 16 13 13 42

47 1 2 2 2 4 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 3 3 3 4 1 2 2 18 15 21 54

48 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 4 4 4 1 2 1 3 1 2 3 1 3 2 2 19 14 20 53

49 1 2 2 3 3 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 13 16 17 46

50 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 1 3 3 15 17 20 52

51 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 1 1 1 1 3 4 3 1 2 3 3 19 14 19 52

52 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 26 25 24 75

53 2 4 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 3 2 1 1 4 4 4 4 4 2 2 28 24 25 77

54 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 1 1 22 20 17 59

55 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 22 18 21 61

56 1 1 1 2 1 1 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 2 12 12 11 35

57 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 20 19 17 56

58 1 3 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 4 3 13 13 17 43

59 1 4 4 3 2 4 3 3 2 1 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 23 19 22 64

60 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 23 20 20 63

61 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 22 21 22 65

62 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 2 2 17 15 16 48

63 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 2 1 2 20 17 19 56

64 3 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 2 3 2 3 3 4 3 3 1 1 28 21 20 69

65 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 19 18 19 56

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 26 24 25 75

67 2 3 3 3 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 19 19 20 58

68 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 2 27 25 24 76

69 2 3 2 2 3 3 2 3 3 1 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 21 17 19 57

70 1 2 2 3 4 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 1 1 13 16 14 43

71 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 3 20 19 23 62

72 3 2 2 3 3 3 3 1 1 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 18 21 21 60

73 2 2 2 1 3 2 3 2 1 3 1 1 2 1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 16 17 16 49

74 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 17 16 15 48

75 3 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 3 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 15 13 13 41

76 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 13 15 11 39

77 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 19 18 19 56

78 2 2 2 2 4 2 2 1 2 1 1 3 2 1 4 2 3 2 2 4 2 3 2 2 16 18 19 53
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Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) 

 

Hubungan Atasan & Bawahan (Penelitian) 

 

Subjek/Aitem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 TotalA TotalB TotalC TotalD TotalE Totalall

1 2 3 3 2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 1 2 2 2 4 2 2 2 4 2 3 2 2 4 2 3 3 3 2 1 3 3 3 2 3 2 2 20 18 19 21 19 97

2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 1 17 18 21 18 15 89

3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 4 1 1 3 2 1 2 3 4 4 1 2 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 1 20 22 16 19 17 94

4 4 2 2 2 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 2 23 20 23 19 20 105

5 3 3 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 4 2 3 2 2 2 2 1 4 4 3 3 1 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 26 24 20 20 19 109

6 4 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 1 2 2 20 18 22 18 17 95

7 3 1 1 1 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 3 2 2 3 3 1 1 17 17 20 21 15 90

8 3 2 3 1 3 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 18 18 15 19 16 86

9 3 1 3 1 2 3 4 2 2 3 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 20 21 20 23 20 104

10 2 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 14 16 19 14 17 80

11 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 21 18 19 20 18 96

12 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 2 22 22 21 20 18 103

13 3 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 4 2 1 2 18 16 19 18 16 87

14 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 19 23 22 19 20 103

15 2 1 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 4 2 2 3 2 3 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 17 16 19 19 22 93

16 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 3 3 3 20 20 20 19 23 102

17 2 2 1 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 1 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 1 17 17 21 16 15 86

18 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 19 19 21 20 20 99

19 3 2 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 19 17 19 18 19 92

20 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 21 21 19 21 18 100

21 2 1 1 1 2 2 2 1 4 4 3 4 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 1 19 14 19 15 18 85

22 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 1 1 17 15 19 18 14 83

23 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 2 3 3 2 2 15 19 18 21 16 89

24 3 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 1 1 17 16 16 20 14 83

25 2 1 1 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 1 1 4 2 3 2 2 2 3 2 2 17 20 18 19 18 92

26 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 1 16 19 15 16 15 81

27 3 2 1 3 2 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 1 4 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 15 15 18 17 17 82

28 3 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 3 2 1 1 2 1 1 2 2 3 2 3 3 2 1 1 15 20 18 18 12 83

29 4 3 1 3 2 3 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 19 16 19 17 17 88

30 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 18 18 18 18 18 90

Subjek/Aitem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 TotalA TotalB TotalC TotalD TotalE Totalall

1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 1 1 3 2 2 3 1 2 2 2 4 2 2 2 4 2 3 2 20 18 20 18 15 91

2 2 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 15 17 16 15 19 82

3 1 1 2 1 2 2 2 3 1 1 3 4 4 3 2 1 1 2 4 3 3 3 1 1 2 2 3 3 2 4 1 1 3 2 1 2 3 4 4 1 17 17 14 21 20 89

4 1 1 1 2 2 2 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 1 1 3 2 3 2 1 1 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 18 16 19 20 24 97

5 1 2 2 3 1 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 4 3 4 4 2 3 2 2 2 2 1 4 4 3 3 1 14 18 18 23 18 91

6 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 1 2 2 3 4 3 2 1 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 13 17 15 17 21 83

7 2 2 1 2 1 2 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 14 13 14 22 17 80

8 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 3 4 3 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 3 3 1 20 14 12 17 18 81

9 1 2 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 15 16 23 19 19 92

10 2 2 3 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 13 16 14 13 15 71

11 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 3 4 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 18 15 19 19 19 90

12 2 3 1 2 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 1 3 1 1 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 17 12 19 20 16 84

13 1 1 2 2 2 1 4 4 3 4 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 14 18 14 19 19 84

14 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 1 1 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 16 17 17 19 19 88

15 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 1 4 2 2 3 2 3 1 3 2 3 3 19 19 19 19 21 97

16 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 23 22 24 22 22 113

17 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 22 19 22 23 22 108

18 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 3 3 3 2 2 1 2 3 3 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 18 16 18 16 20 88

19 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 1 1 2 1 2 2 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 16 18 18 20 21 93

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 23 22 22 23 23 113

21 1 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 3 2 2 4 3 4 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 2 18 14 17 19 19 87

22 1 4 3 4 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 2 18 20 18 17 17 90

23 1 4 4 3 3 4 4 4 4 1 3 4 4 1 1 1 1 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 1 23 21 17 20 20 101

24 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 17 21 17 16 15 86

25 1 3 2 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 1 1 1 1 4 4 3 3 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 17 17 16 18 19 87

26 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 2 18 19 16 16 19 88

27 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 2 1 1 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 1 16 12 15 14 14 71

28 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 3 21 18 15 19 19 92

29 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 15 14 14 12 15 70

30 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 4 3 3 3 2 17 18 20 16 18 89

31 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 4 2 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 17 20 18 20 23 98

32 1 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 20 16 16 19 17 88

33 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 3 2 1 1 2 1 2 2 2 3 1 1 3 4 4 3 2 1 18 15 18 19 16 86

34 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 21 21 17 17 18 94

35 1 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 4 4 1 1 1 1 4 3 3 3 2 1 1 1 2 2 3 1 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 20 18 16 21 17 92

36 3 2 2 2 2 4 4 1 1 4 2 2 4 1 1 2 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 1 2 15 17 15 19 14 80

37 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 2 2 1 2 1 2 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 22 13 15 15 13 78

38 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 19 20 21 20 15 95

39 2 2 2 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 3 18 15 15 14 21 83

40 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 21 17 18 18 91

41 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2 1 2 4 2 20 17 18 17 17 89

42 3 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 1 1 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 2 2 16 15 18 15 15 79

43 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 1 2 3 1 1 2 2 2 1 4 4 3 4 1 1 3 3 1 1 21 23 14 21 16 95

44 3 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 1 3 2 2 1 16 18 17 20 16 87

45 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 20 20 19 18 20 97

46 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 20 20 22 21 22 105

47 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 17 17 21 21 21 97

48 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 15 15 19 16 14 79

49 1 3 3 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 2 20 22 18 21 22 103

50 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 20 21 23 22 23 109

51 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 1 18 16 17 18 16 85

52 1 2 2 2 2 3 1 2 2 1 1 1 1 3 3 3 1 2 2 4 4 1 1 1 1 4 3 4 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 15 13 20 17 17 82

53 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 1 1 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 4 4 3 3 4 4 4 4 1 3 4 4 1 1 1 20 18 22 22 18 100

54 3 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 4 3 2 4 2 2 2 3 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 18 17 16 20 18 89

55 3 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 1 1 1 17 16 16 18 17 84

56 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 17 15 19 19 18 88

57 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 18 18 16 17 17 86

58 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 18 19 20 20 96

59 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 2 2 1 1 1 17 18 16 16 13 80

60 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 17 18 17 18 88

61 1 3 2 4 2 1 4 3 2 1 2 3 1 4 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 19 19 14 22 18 92

62 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 1 1 1 20 18 21 20 18 97

63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 21 19 21 20 20 101

64 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 22 20 22 20 21 105

65 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 1 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 4 4 1 1 1 18 19 21 20 16 94

66 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 21 22 20 19 23 105

67 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 24 24 25 26 24 123

68 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 19 20 21 23 22 105

69 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 2 1 1 1 1 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 17 16 19 20 22 94

70 3 4 4 4 4 1 3 4 4 1 1 1 1 4 4 3 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 3 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 1 1 1 17 22 23 19 19 100

71 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 21 16 19 20 95

72 3 1 2 1 4 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 4 1 1 2 1 1 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 14 17 19 13 15 78

73 4 2 3 3 3 2 4 3 1 2 2 3 2 1 4 1 2 4 1 1 2 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 18 18 20 23 14 93

74 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 18 18 18 15 17 86

75 3 3 4 1 3 3 2 2 1 3 3 2 2 1 4 2 2 4 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 20 17 19 17 13 86

76 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 16 15 16 13 16 76

77 3 2 3 2 4 1 2 1 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 4 3 3 3 2 2 3 2 2 1 1 1 19 18 16 14 17 84

78 1 2 2 2 4 1 2 2 1 3 3 3 2 2 3 2 2 4 2 1 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 4 4 4 1 2 1 18 18 23 18 14 91
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Lampiran 4 

Hasil Uji Validitas 
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Validitas Komitmen Orgaisasi (Try out) : Aspek Komitmen Afektif 
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Validitas Komitmen Organisasi (Try out) : Aspek Komitmen Berkelanjutan 
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Validitas Komitmen Organisasi (Try out) : Aspek Komitmen Normatif 
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Validitas Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) : Aspek Kesadaran 
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Validitas Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) : Aspek Pengertian 
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Validitas Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) : Aspek Dukungan 
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Validitas Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) : Aspek Keterlibatan 
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Validitas Hubungan Atasan & Bawahan (Try out) : Aspek Komitmen 
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Lampiran 5 

Hasil Uji Reliabilitas 
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Komitmen Organisasi: Aspek Komitmen Afektif 

 

Komitmen Organisasi: Aspek Komitmen Berkelanjutan 

 

Komitmen Organisasi: Aspek Komitmen Normatif 

 

Komitmen Organisasi : Semua Aspek 

 

 

Hubungan Atasan & Bawahan: Aspek Kesadaran 
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Hubungan Atasan & Bawahan: Aspek Pengertian 

 

Hubungan Atasan & Bawahan: Aspek Dukungan 

 

Hubungan Atasan & Bawahan: Aspek Keterlibatan 

 

Hubungan Atasan & Bawahan : Aspek Komitmen 

 

Hubungan Atasan & Bawahan: Semua Aspek  
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Lampiran 6 

Hasil Uji Statistik Deskriptif 
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Hasil Uji Deskriptif 
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Lampiran 7 

Hasil Kategorisasi Skor 
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Kategorisasi Skor Skala Komitmen Organisasi 

 

 

Kategorisasi Skor Skala Hubungan Atasan & Bawahan 
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Lampiran 8 

Hasil Uji Normalitas 
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Hasil Uji Normalitas 

 
Komitmen Organisasi 

 

Hubungan Atasan & Bawahan 
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Lampiran 9 

Hasil Uji Linieritas 
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Hasil Uji Linieritas 

 

Komitmen Organisasi (Y) – Hubungan Atasan & Bawahan (X) 
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Lampiran 10 

Hasil Uji Multikolinieritas 
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Hasil Uji Multikolinieritas 
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Lampiran 11 

Hasil Uji Homokedastisitas 
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Hasil Uji Homokedastisitas 
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Lampiran 12 

Hasil Uji Analisis Model Penuh dan Bertahap 
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Analisis Model Penuh 

 

 

 

Analisis Model Bertahap 
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Lampiran 13 

Hasil Uji Analisis Model Multivariat 
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Analisis Regresi Multivariat terhadap Aspek Komitmen Afektif (YA) 

 

 

 

 

Analisis Regresi Multivariat terhadap Aspek Komitmen Berkelanjutan(YB) 
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Analisis Regresi Multivariat terhadap Aspek Komitmen Normatif (YC) 
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Lampiran 14 

Hasil Uji Analisis Korelasi Parsial 
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Analisis Korelasi Parsial dengan Aspek Komitmen Afektif (YA) 

 

 

Analisis Korelasi Parsial dengan Aspek Komitmen Berkelanjutan (YB) 

 

Analisis Korelasi Parsial dengan Aspek Pelaksanaan Normatif (YC) 
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