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PENGARUH PERILAKU WELL-BEING TERHADAP KOMITMEN
ORGANISASIONAL KARYAWAN BPR BANK SURYA YUDHA

BANJARNEGARA

Disusun Oleh:
Romano Giri Permana

NPM: 160322647

Pembimbing:
Th. Agung M. Harsiwi, SE., M.Si

ABSTRAK

Perilaku  well-being  berkaitan  dengan  komitmen  organisasional  dimana
semakin tingginya perilaku well-being maka akan semakin tinggi pula komitmen
organisasional  yang  dimiliki  oleh  karyawan  sehingga  penting  bagi  perusahaan
untuk memperhatikan perilaku well-being karyawan demi mendapat kesetiaandan
nantinya perusahaan mampu menciptakan sumber daya manusia perusahaan yang
efektif  dan  efisien.  Perilaku  well-being  yang  tinggi akan  didapatkan  dari
bagaimana perusahaan memperlakukan karyawannya di perusahaan, baik berupa
fasilitas, asuransi, deskriptif pekerjaan yang jelas, maupun perlakuan yang adil. 

Tujuan dari penelitian ini  untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh perilaku
well-being  terhadap komitmen organisasional  pada karyawan BPR Bank Surya
Yudha Banjarnegara. Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh
melalui  penyebaran  kuesioner  dengan  Google  Form.  Populasi  penelitian  ini
adalah seluruh karyawan BPR Bank Surya Yudha cabang Banjarnegara. Sampel
pada penelitian ini menggunakan metode purposive sampling dengan regresi linier
berganda. Uji validitas dan uji reliabilitas dilakukan sebelum uji regresi. Selain
itu,  peneliti  juga  mencari  ada  tidaknya  perbedaan  komitmen  organisasional
menurut jenis kelamin, usia, masa kerja, dan sifat pekerjaan.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif
perilaku  well-being  terhadap komitmen organisasional. Tidak adanya perbedaan
komitmen  organisasional  menurut  jenis  kelamin.  Tidak  adanya  perbedaan
komitmen  organisasional  menurut  usia.  Tidak  adanya  perbedaan  komitmen
organisasional  menurut  masa  kerja.  dan  Tidak  adanya  perbedaan  komitmen
organisasional menurut sifat pekerjaan.
Kata  kunci:  perilaku  well-being, komitmen  organisasional,  jenis  kelamin,
umur, masa kerja, sifat pekerjaan.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Karyawan  adalah  aset  paling  berharga  yang  dimiliki  oleh  perusahaan.

Segala aktivitas yang ada di perusahaan sebagian besar dilakukan oleh karyawan,

sehingga  perusahaan  harus  mampu  menjaga  dan  mengembangkan  aset  paling

berharganya itu untuk kebutuhan dan kepentingan perusahaan. Karyawan harus

merasa  memiliki  tanggung  jawab  terhadap  perusahaannya,  sehingga  karyawan

bisa bekerja secara optimal sesuai dengan yang diharapkan perusahaan. Karyawan

yang memiliki tingkat produktivitas dan tanggung jawab tinggi akan memudahkan

perusahaan dalam menghadapi segala tantangan yang dihadapi.

Banyak  perusahaan  menghadapi  tantangan  besar  yang  mengharuskannya

melakukan  restrukturisasi,  rekayasa  ulang  dan  perampingan.  Perusahaan  harus

mampu menciptakan  iklim organisasi  yang sehat,  peningkatan  moral,  motivasi

dan produktivitas karyawan untuk dapat meningkatkan kinerja dan kualitas yang

baik bagi sumber daya manusianya. Perusahaan dalam usahanya mewujudkan hal

tersebut  bisa  dilakukan  dengan  meningkatkan  rasa  tanggung  jawab  karyawan

terhadap pekerjaannya sehingga karyawan dapat mencurahkan perhatian, pikiran,

tenaga dan waktunya untuk pekerjaannya.   

Komitmen  organisasional  didefinisikan  sebagai  tingkat  identifikasi  dan

keterlibatan karyawan di dalam organisasi (Mullins, 1999 dalam Chaturvedi dan
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Yadav, 2010). Komitmen organisasional telah muncul sebagai bidang penelitian

yang menjanjikan dalam studi psikologi industri/organisasi belakangan ini karena

adanya persaingan pasar global yang mengharuskan perusahaan memiliki pekerja

yang berkomitmen besar demi kesejahteraan perusahaan (Adebayo  et al.,  2006

dalam Chaturvedi dan Yadav, 2010). Komitmen organisasional adalah fungsi dari

beberapa  variabel  seperti  kepuasan  kerja,  motivasi,  pengambilan  keputusan

partisipatif,  dukungan  organisasi,  imbalan  keuangan,  komunikasi,  prospek

promosi,  dan gaya kepemimpinan (Alarape  and Akinlabi,  2000;  Brown,  2003,

dalam Chaturvedi dan Yadav, 2010). 

Meyer dan Allen (1997) dalam Chaturvedi dan Yadav (2010) memberikan tiga

model pola pikir komitmen yang masing-masing mencirikan komitmen karyawan

terhadap organisasi  yaitu organisasi  yaitu  affective,  continuance dan normative

commitent.  Affective  commitment mengacu  pada  persepsi  karyawan  tentang

keterikatan  emosional  atau  identifikasi  dengan  organisasi.  Continuance

commitment mengacu  pada  persepsi  karyawan  tentang  biaya  meninggalkan

organisasi  ke  tempat  lain.  Normative  commitment adalah  persepsi  karyawan

tentang kewajiban normal karyawan terhadap organisasi.

Chacko (2015) mendefinisikan perilaku  well-being adalah bentuk proses

kesejahteraan  karyawan yang paling  terbuka,  yang seringkali  diartikan  sebagai

perilaku  yang  bisa  dilihat  seseorang  secara  langsung.  Chacko  (2015)  juga

mengatakan perilaku  well-being adalah bentuk manifestasi  fisik dari kombinasi

kesejahteraan  kognitif  dan  emosional  dan dapat  dipahami  sebagai  peningkatan

usaha terciptanya kesejahteraan karyawan. 
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Menurut  Chaturvedi  dan  Yadav  (2010),  komitmen  organisasional

berhubungan dengan perilaku  well-being karena  orang dengan tingkat  perilaku

well-being yang tinggi  mengalami  tingkat  kepuasan yang tinggi  dan mengarah

pada  perasaan  positif.  Chaturvedi  dan  Yadav  (2010)  juga  mengungkapkan

karyawan  yang  memiliki  kepercayaan  diri  dan  kemandirian  untuk  melawan

tekanan sosial dapat menjaga identitas sosial bersama dengan tekanan psikologis

sehingga hal tersebut akan mengarah pada peningkatan komitmen organisasional

pada pekerjaannya. 

Hal  ini  menunjukkan  pentingnya  perilaku  well-being pada  komitmen

organisasional karyawan. Jadi, jika perilaku well-being  tidak diatur dengan baik,

komitmen  organisasional  akan  terus  menyusut  karena  karyawan  akan  tidak

nyaman  berada  di  dalam  perusahaan.  Karyawan  akan  tidak  puas  dengan

kinerjanya  dan  dirinya  sendiri  sehingga  menimbulkan  sikap  pesimis  dalam

dirinya. Karyawan juga akan tidak mampu membangun hubungan yang baik antar

karyawan dan seluruh komponen perusahaan,  hal  tersebut  akan menumbuhkan

keinginan karyawan tersebut untuk berpindah-pindah perusahaan. Sebaliknya, jika

karyawan memiliki  perilaku  well-being yang tinggi,  akan memudahkan dirinya

dalam pekerjaannya. Karyawan akan lebih produktif dan memiliki hubungan yang

baik  di  perusahaan,  sehingga  mampu  meningkatkan  loyalitasnya  di  dalam

perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perilaku  well-being

terhadap komitmen organisasional  pada karyawan dan mengungkapkan apakah

ada  dampak  signifikan  dan  positif  perilaku  well-being terhadap  komitmen
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organisasional karyawan dan apakah perilaku well-being dapat bertindak sebagai

variabel yang efektif untuk organisasi dalam meningkatkan komitmen di antara

karyawan.

Topik ini menarik untuk diteliti karena membahas bagaimana karakteristik

karyawan  secara  pribadi  dan  psikologis  mampu  membuat  dirinya  berperan

penting  bagi  perusahaan  berdasarkan  komitmen  organisasional  yang  berusaha

ditumbuhkan  oleh  perusahaan.  Karyawan  yang  merupakan  aset  terpenting

perusahaan akan selalu menarik untuk dibahas bagaimana cara pemberdayaannya

agar perusahaan juga mendapatkan hasil yang diinginkan. Topik ini penting untuk

dua komponen baik karyawan sendiri maupun perusahaan untuk pengembangan

diri pribadi dan pengembangan perusahaan ke arah yang lebih baik.

Penelitian  ini  mengambil  subjek  perusahaan  Bank  Perkreditan  Rakyat

bernama Bank Surya Yudha Banjarnegara. BPR Bank Surya Yudha merupakan

bank yang telah berdiri selama 27 tahun lamanya dan memiliki eksistensi tinggi

hingga sekarang. Sejak tahun 1992 berdasarkan ijin dari Departemen Keuangan

Republik Indonesia Nomor.  Kep.066/KM.13/92, PT BPR Surya Yudhakencana

atau  yang  biasa  disebut  BPR  Bank  Surya  Yudha  (BSY)  secara  konsisten

memberdayakan  sektor  Usaha  Mikro,  Kecil  dan  Menengah  (UMKM)  dengan

menggunakan  pendekatan  sosial  budaya  masyarakat  kecil  yang  diintegasikan

dalam pendekatan bisnis.

BPR  Bank  Surya  Yudha  memiliki  tiga  misi  utama  yaitu  menjadi

infrastruktur  keuangan  yang  berorientasi  pada  pengembangan  UMKM menuju

kesejahteraan bersama rakyat,  kemudian yang kedua adalah menjadi  organisasi
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yang  terpusat  pada  nasabah,  menawarkan  nilai  lebih  berdasarkan  keunggulan

pelayanan melalui sumber daya manusia profesional dan teknologi yang mutakhir,

dan  yang  ketiga  adalah  menjadi  perusahaan  pilihan  untuk  berkarya  dan  yang

dihormati  oleh  nasabah,  karyawan,  pemegang  saham,  regulator  dan komunitas

dimana itu. 

Peneliti menggaris bawahi misi kedua perusahaan yaitu menjadi organisasi

yang  terpusat  pada  nasabah,  menawarkan  nilai  lebih  berdasarkan  keunggulan

pelayanan  melalui  sumber  daya  manusia  yang profesional  dan  teknologi  yang

mutakhir.  Misi  kedua  ini  memiliki  arti  perusahaan  menjadikan  sumber  daya

manusianya sebagai salah satu keunggulan yang perusahaan tawarkan sehingga

perusahaan tentunya memberikan segala hal baik yang karyawan butuhkan demi

perkembangan  karyawan  itu  sendiri  dan  perusahaan,  maka  dari  itu,  peneliti

memilih  BPR  Bank  Surya  Yudha  sebagai  subjek  penelitian  sehingga  mampu

membantu perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusianya.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang ada di atas, peneliti menentukan

rumusan masalah sebagai berikut:

1. Apakah  ada  pengaruh  self  acceptance,  purpose  in  life,  environmental

mastery,  positive  relation  with  others,  personal  growth,  dan autonomy

sebagai  dimensi  perilaku  well-being  terhadap  komitmen  organisasional

secara simultan karyawan BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara?
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2. Apakah ada perbedaan komitmen organisasional  menurut  jenis  kelamin

karyawan BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara?

3. Apakah ada perbedaan komitmen organisasional menurut usia karyawan

BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara ?

4. Apakah  ada  perbedaan  komitmen  organisasional  menurut  masa  kerja

karyawan BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara?

5. Apakah ada perbedaan komitmen organisasional menurut sifat pekerjaan

karyawan BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara?

1.3 Batasan Masalah

Agar penelitian ini tidak terlalu luas, maka dalam penelitian ini peneliti

membatasi penelitian sebagai berikut :

1. Perilaku Well-Being

Chacko  (2015)  mendefinisikan  perilaku  well-being  sebagai  bentuk

manifestasi fisik dari kombinasi kesejahteraan kognitif dan emosional dan dapat

dipahami  sebagai  peningkatan  usaha  terciptanya  kesejahteraan  karyawan.

Menurut  Ryff (1989) dalam Riadi  (2015)  psychological  well-being memiliki  6

(enam) dimensi yaitu kemampuan menerima diri sendiri maupun kehidupannya di

masa  lalu  (self-acceptance),  pengembangan  atau  pertumbuhan  diri  (personal

growth),  keyakinan  hidupnya bermakna  dan memiliki  tujuan (purpose  in  life),

hubungan positif dengan orang lain (positive relationship with others), kapasitas
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untuk mengatur kehidupannya dan lingkungannya secara efektif (environmental

mastery), dan kemampuan untuk menentukan tindakan sendiri (autonomy).

2. Komitmen Organisasional 

Komitmen  organisasional  adalah  sesuatu  yang  mempengaruhi  apakah

seorang karyawan tetap  menjadi  anggota organisasi  (dipertahankan)  atau  pergi

untuk  mengejar  pekerjaan  lain,  dengan  kata  lain,  komitmen  organisasional

didefinisikan sebagai keinginan karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasi

(Colquitt et. al, 2015).

3. Aspek Demografi 

Armansyah  (2019)  dalam  Setiawan  (2020),  mendefinisikan  aspek

demografi  sebagai  cabang  ilmu  pengetahuan  yang  membahas  mengenai

kependudukan  secara  kuantitatif  (jumlah,  struktur,  ukuran  dan  komposisi

penduduk).  Demografi  dapat  dikatakan  ilmu  yang  mengkaji  berbagai  teknik

penghitungan data dari suatu kependudukan. Penelitian ini menggunakan aspek

demografi  yang meliputi:  jenis  kelamin,  usia,  masa  kerja,  dan sifat  pekerjaan.

Umur  adalah  rentang   kehidupan  yang  diukur  dengan  tahun.  Kategori  Umur

Menurut Depkes RI (2009) dikatakan usia kerja awal adalah usia remaja akhir

yaitu 17-25 tahun, dewasa awal adalah 26-35 tahun, dewasa lanjut > 35 tahun

(Ilfa, 2010 dalam Septiana, 2015). Penelitian ini mengklasifikasikan rentang umur

tersebut menjadi 2 yaitu dewasa dengan rentang umur 18-35 dan dewasa akhir
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dengan  rentang  umur  36-51.  Masa  Kerja  menurut  Oktaviani  (2009)  dalam

Septiana (2015) adalah  lamanya seorang karyawan menyumbangkan tenaganya

pada perusahaan tertentu dan sifat pekerjaan didefinisikan sebagai jenis pekerjaan

yang  ditugaskan kepada  karyawan,  dan  tingkat  kinerja  mengacu  pada  kualitas

pekerjaan  yang  diselesaikan.  Sifat  pekerjaan  di  BPR  Bank  Surya  Yudha

dibedakan  menjadi  2  departemen  yaitu  pelayanan  dan  pemasaran.  Perbedaan

departemen  dalam  perusahaan  terletak  pada  cangkupan  bidang  tugas  yang

dilakukan.  Departemen  pelayanan  mencakup  internal  perusahaan  seperti

pemberdayaan  karyawan,  keuangan  dan  operasional  perusahaan,  sedangkan

bidang  pemasaran  berhadapan  langsung  dengan  konsumen  untuk  menjaga

eksistensi perusahaan. 

4. Jenis Kelamin 

Jenis  kelamin  adalah  pensifatan  atau  pembagian  jenis  kelamin  manusia

yang ditentukan secara biologis yang melekat pada jenis kelamin tertentu (Faqih,

2003 dalam Maliati, 2018)

1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan  rumusan  masalah  yang  dikemukakan  di  atas,  maka  tujuan

penelitian yang hendak dicapai adalah:
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1. Untuk mengetahui dan menganalisis adanya pengaruh perilaku well-being

pada komitmen organisasional karyawan di BPR Bank Surya Yudha.

2. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  adanya  perbedaan  komitmen

organisasional menurut jenis kelamin di BPR Bank Surya Yudha.

3.  Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  adanya  perbedaan  komitmen

organisasional menurut umur karyawan di BPR Bank Surya Yudha.

4. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  adanya  perbedaan  komitmen

organisasional menurut masa kerja karyawan di BPR Bank Surya Yudha.

5. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  adanya  perbedaan  komitmen

organisasional menurut sifat pekerjaan karyawan di BPR Bank Surya Yudha.

1.5 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan bisa bermanfaat untuk:

1. Perusahaan.  Hasil  penelitian  ini  dapat  digunakan  sebagai  pedoman  untuk

perusahaan  lain  sebagai  wawasan  dan  pengetahuan  agar  perusahaan  bisa

menciptakan iklim organisasi yang sehat, meningkatkan moral, motivasi dan

produktivitas karyawan lewat komitmen organisasional. 

2. Masyarakat.  Hasil  penelitian  ini  dapat  digunakan  sebagai  referensi  dan

informasi bagi masyarakat atau peneliti lain yang berminat untuk melakukan

penelitian  di  bidang  sumber  daya  manusia  khususnya  dalam  menghadapi

orang-orang  yang  bekerja  di  perusahaan.  Hasil  penelitian  ini  menjadi
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referensi untuk peneliti/pembaca yang bisa mendukung studi/penelitian yang

terkait dengan riset ini. 

1.6 Sistematika Laporan

Sistematika penulisan dalam penelitian terdiri  dari  5 bab, yang masing-

masing bab terdiri  dari  beberapa sub bab. Adapun sistematika  laporan sebagai

berikut:

BAB I   PENDAHULUAN

Berisi  latar  belakang  masalah,  rumusan  masalah,  batasan  masalah,

tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika laporan.

BAB II   TINJAUAN PUSTAKA

Berisi tentang tinjauan pustaka yang mecakup tentang teori-teori dasar

yang berkaitan topik penelitian, kerangka penelitian, dan hipotesis.

BAB III  METODOLOGI PENELITIAN

Berisi  desain  penelitian,  populasi  dan  sampel  penelitian,  instrumen

penelitian,  variabel  penelitian,  metode  pengukuran  data,  metode

pengujian instrumen, dan metode analisis data.

BAB IV   HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berisi uraian tentang hasil penelitian dan pembahasan dari data yang

telah diperoleh.

BAB V   PENUTUP

Bab ini  berisi  kesimpulan  dari  hasil  penelitian,  implikasi  manajerial,

keterbatasan penelitian, dan saran.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Bab  ini  berisikan  teori-teori  dasar  mengenai  topik  yang  diangkat  yang

menjadi  pedoman  penelitian mencakup  perilaku  well-being,  komitmen

organisasional, penelitian terdahulu, kerangka penelitian dan hipotesis. Referensi

teori-teori ini adalah pendapat para ahli, website dan buku.

2.1 Perilaku Well-Being

Perilaku  adalah  tindakan  atau  aktivitas  dari  manusia  itu  sendiri  yang

mempunyai  bentangan  arti  yang  sangat  luas  antara  lain:  berjalan,  berbicara,

menangis, tertawa, bekerja, kuliah, menulis, membaca, dan sebagainya. Perilaku

dalam  penelitian  ini  mengambil  subjek  karyawan  sehingga  dapat  diartikan

sebagau tindakan atau aktivitas dari karyawan dalam perusahaan atau organisasi.

Chaturvedi dan Yadav (2010) mendefinisikan perilaku well-being  adalah

konsep dinamis  yang mencakup dimensi  subyektif,  sosial,  dan psikologis  serta

perilaku yang berhubungan dengan kesehatan. Psychological well-being memiliki

ukuran yang didasarkan pada teori yang secara khusus berfokus pada pengukuran

berbagai aspek  Psychological well-being (Ryff, 1989 dalam Izek  et al.,  2015).

Aspek ini meliputi :
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 Penerimaan diri yang didefinisikan sebagai orang yang memiliki sikap

positif terhadap diri sendiri,  mengakui dan menerima diri.

 Hubungan positif dengan orang lain didefinisikan sebagai orang yang

memiliki  hubungan  yang  hangat,  memuaskan,  saling  percaya,  peduli

dengan orang lain,  memiliki  empati,  kasih sayang,  dan keintiman yang

kuat, memahami arti memberi dan menerima hubungan manusia.

 Otonom didefinisikan sebagai penentuan nasib diri dan mandiri, mampu

menahan tekanan sosial untuk berpikir dan bertindak dengan cara tertentu,

mengatur perilaku dari dalam, mengevaluasi diri dengan standar pribadi.

 Penguasaan  lingkungan didefinisikan  memiliki  rasa  penguasaan  dan

kompetensi  dalam  mengelola  lingkungan,  mengendalikan  berbagai

kegiatan eksternal yang rumit; memanfaatkan peluang di sekitarnya secara

efektif,  sudah bisa  memilih  atau  membuat  konteks  yang sesuai  dengan

kebutuhan pribadi dan nilai-nilai.

 Tujuan dalam hidup didefinisikan  memiliki  tujuan dalam hidup yang

jelas dan terarah, merasa ada makna untuk kehidupan sekarang dan masa

lalu, memiliki keyakinan yang kuat untuk memberi tujuan hidup, memiliki

maksud dan tujuan untuk hidup.

 Pertumbuhan pribadi didefinisikan memiliki perasaan berkembang yang

berkelanjutan,  melihat  diri  sebagai  seseorang  yang  terus  tumbuh  dan

berkembang, terbuka untuk pengalaman baru, menyadari potensi dirinya,

melihat  peningkatan  diri  dan  perilaku  dari  waktu  ke  waktu,  berubah
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dengan  cara  yang  mencerminkan  lebih  banyak  pengetahuan  diri  dan

efektivitas.

Chacko (2015) mendefinisikan perilaku  well-being adalah bentuk proses

kesejahteraan  karyawan yang paling  terbuka,  yang seringkali  diartikan  sebagai

perilaku  yang  bisa  dilihat  seseorang  secara  langsung.  Chacko  (2015)  juga

mengatakan perilaku  well-being adalah bentuk manifestasi  fisik dari kombinasi

kesejahteraan  kognitif  dan  emosional  dan dapat  dipahami  sebagai  peningkatan

upaya karyawan menciptakan kesejahteraan. 

2.2 Komitmen Organisasional

Porter  et  al., (1974)  dalam  Guliyev  et  al., (2019)  menganggap  istilah

komitmen organisasional sebagai keterikatan pada organisasi, ditandai dengan niat

untuk tetap di dalamnya, identifikasi dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan

kesediaan  untuk  mengerahkan  upaya ekstra  atas  namanya.  Porter  et  al  (1974)

dalam  Guliyev  et.  al  (2019)  mengarahkan  definisi  tersebut  dengan  karyawan

sebagai subjeknya. Karyawan dengan komitmen organisasional memiliki loyalitas

dan mau berupaya/berusaha menjaga dan meningkatkan nama baik perusahaan.

Colquitt  et.  al (2015),  dalam  bukunya  juga  mendefinisikan  komitmen

organisasional  sebagai  sesuatu yang  mempengaruhi  apakah seorang karyawan

tetap  menjadi  anggota  organisasi  (dipertahankan)  atau  pergi  untuk  mengejar

pekerjaan  lain.  Mullins  (1999)  dalam  Chaturvedi  dan  Yadav  (2010)  juga

mendefinisikan  komitmen  organisasional  sebagai  tingkat  identifikasi  dan

keterlibatan karyawan dalam perusahaan. 
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Menurut  Radosavljević  (2017),  Komitmen  karyawan  dapat  dijelaskan

dengan menggunakan teori  social  exchange.  Teori  social  exchange didasarkan

pada model ekonomi perilaku manusia, dimana proses interaksi antara individu

dimotivasi  oleh  keinginan  untuk  meningkatkan  keuntungan  dan  mengurangi

kerugian.  Dasar dari  teori  social  exchange adalah hubungan yang memberikan

lebih banyak keuntungan daripada biaya berkontribusi pada rasa saling percaya

dan keterikatan  (Radosavljević,  2017).  Social  exhange juga mencakup manfaat

material  dan psikologis  karyawan,  seperti  status,  loyalitas,  dan  pengakuan diri

sebagai contoh, supervisor tempat kerja memberikan uang tunai untuk karyawan,

sementara sebagai imbalannya karyawan harus berkontribusi dalam pekerjaannya

dengan komitmen pribadi dan spesialisasi. Menurut Radosavljević (2017) temuan

dari studi tentang perilaku yang berkorelasi dengan komitmen kebanyakan adalah

karena adanya imbalan uang dalam suatu organisasi.

Menurut Meyer dan Allen (1997) dalam Chaturvedi dan Yadav (2010),

ada  tiga  model  komponen  komitmen  atau  pola  pikir  karyawan  yang  masing-

masing  mencirikan  komitmen  karyawan  terhadap  organisasi  yaitu  affective,

continuance  dan  normative  commitent. Hal  ini  juga  didukung  Colquitt  et.  al

(2015) yang menjabarkan 3 model komponen komitmen ini.

1. Affective Commitment

Affective  commitment didefinisikan  sebagai  keinginan  untuk  tetap  menjadi

anggota  suatu  organisasi  karena  keterikatan  emosional  dengan,  dan

keterlibatan dengan organisasi itu. 
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2. Continuance Commitment

Continuance  commitment didefinisikan  sebagai  keinginan  untuk  tetap

menjadi anggota organisasi karena kesadaran akan biaya yang terkait dengan

meninggalkannya. 

3. Normative Commitment

Normative Commitment didefinisikan sebagai keinginan untuk tetap menjadi

anggota suatu organisasi karena perasaan berkewajiban.

Menurut Colquitt  et. al (2015) untuk membedakan ketika jenis pola pikir

tersebut secara sederhana adalah dari alasan mengapa karyawan menetap.  Pada

affective  commitment karyawan  menetap  karena  mau,  dalam  continuance

commitment karyawan menetap karena memikirkan biaya yang dikeluarkan jika

harus keluar (contohnya mencari perusahaan baru), dan yang terakhir  normative

commitment karyawan menetap karena memang seharusnya menetap.

Menurut  Annisa  dan  Zulkarnain  (2013)  cara  untuk  meningkatkan

komitmen organisasi  karyawan, salah satunya adalah mengkaji  ulang apa yang

telah  mereka  dapatkan  dari  tempat  kerja  yang  berhubungan  dengan  kepuasan

karyawan serta lingkungan kerja, budaya organisasi, sikap atasan dan pengawasan

yang ada, hubungan dengan sesama rekan kerja (Armansyah, 2002 dalam Annisa

dan Zulkarnain, 2013).
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2.3 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang terdahulu,  pernah dilakukan oleh Chaturvedi dan Yadav

(2010)  dengan  judul  “A  Study  On  Impact  Of  Behavioral  Well  Being  On

Organization Commitment Of Employees-A Study With Reference To Employees

In Service Industry In NCR”.  Penelitian ini menggunakan sampel yang terdiri dari

150 karyawan dari berbagai industri yang dipilih secara acak. Semua partisipan

diberi  penjelasan  tentang  tujuan  penelitian  terlebih  dahulu  dan  meyakinkan

partisipan  jika  tanggapan  responden  akan  dirahasiakan. Model hipotesis  diuji

dengan analisis regresi berganda. Penelitian ini mengungkapkan adanya dampak

signifikan  dan  positif  perilaku  well-being terhadap  komitmen  organisasional

karyawan. 

Penelitian  sejenis  dilakukan  oleh  Izek  et  al  (2015)  dengan  judul

“Employees  in  Slovenia  and  Their  Psychological  well-being  Based  on  Ryff’s

Model  of  Psychological  well-being”.  Penelitian  ini  menggunakan  sampel

sebanyak  320  organisasi  yang  ada  di  Slovenia  dengan  menentukan  beberapa

karakteristik  yang dibutuhkan dan menggunakan  Structural Equation Modeling

(SEM)  sebagai  teknik  analisisnya.  Penelitian  ini  mengkonfirmasi  karyawan  di

Slovenia  ingin  tumbuh  secara  pribadi  karena  dari  analisis  yang  dilakukan,

karyawan di Slovenia juga memiliki psychological well-being yang tinggi.
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Penelitian  ketiga  yang  sejenis  dilakukan  oleh  Aggarwal  et.  al  (2010)

dengan  judul  “Perceived  Organizational  Support  and  Organizational

Commitment:  The Mediational  Influence  of Psychological  well-being”.  Sampel

terdiri dari karyawan tingkat manajerial di India dari dua organisasi manufaktur

besar yang berbasis di lokasi geografis yang sama dan dimiliki  oleh organisasi

induk  yang  sama.  Kuesioner  diberikan  secara  pribadi  kepada  800  karyawan

menggunakan  alat  analisis Mediated  Regression  Analysis (MRA).  Hasil  dari

penelitian ini adalah karyawan yang lebih bahagia (psychological well-being yang

tinggi) cenderung merasa frustrasi dan terjebak dalam organisasi.

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Judul dan Peneliti Metode Penelitian Temuan Penelitian
“A Study On Impact Of

Behavioral Well Being On
Organization

Commitment Of
Employees – A Study With
Reference To Employees

In Service Industry In
NCR”.

 Chaturvedi dan Yadav
(2010)

Unit Analisis :
Penelitian ini menggunakan
sampel yang terdiri dari 150

karyawan dari berbagai
industri yang dipilih secara

acak dan menggunakan
kuisioner sebagai alat

pengumpulan data.

Alat Analisis :
Regression Analysis

Terdapat dampak
signifikan dan

positif pada perilaku
sejahtera pada

komitmen
organisasi

karyawan, dengan
demikian karyawan

yang memiliki
kepercayaan diri
dan kemandirian
untuk melawan
tekanan sosial.

“Employees in Slovenia
and Their Psychological

well-being Based on
Ryff’s Model of

Psychological well-
being”

Izek et al (2015)

Unit Analisis :
Penelitian ini menggunakan

sampel sebanyak 320
organisasi yang ada di

Slovenia dengan menentukan
beberapa karakteristik yang

dibutuhkan

Alat Analisis :
Structural Equation Modeling

Karyawan di
Slovenia ingin
tumbuh secara

pribadi karena dari
analisis yang
dilakukan,

karyawan di
Slovenia juga

memiliki
psychological well-
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(SEM). being yang tinggi.
“Perceived

Organizational Support
and Organizational
Commitment: The

Mediational Influence of
Psychological well-

being”.

 Aggarwal et. al (2010)

Unit Analisis :
Sampel terdiri dari karyawan

tingkat manajerial di India
dari dua organisasi

manufaktur besar yang
berbasis di lokasi geografis
yang sama dan dimiliki oleh
organisasi induk yang sama.
Kuesioner diberikan secara

pribadi kepada 800 karyawan
Alat Analisis :

Mediated Regression
Analysis

Psychological well-
being meningkatkan

kesejahteraan
individu yang

bekerja di dalam
perusahaan dan
mempengaruhi
meminimalisir

turnover.

2.4 Kerangka Penelitian
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Gambar 2.4

Kerangka Penelitian

Karyawan  adalah  aset  yang  berharga  dalam  perusahaan,  maka  dari  itu

penting bagi perusahaan untuk mampu mengerti keadaan karyawan secara pribadi

yang  tentu  saja  mempengaruhi  kinerjanya  nanti  di  perusahaan.  Psychological

well-being karyawan memiliki konsekuensi substansial bagi kesehatan dan fungsi

individu dan organisasi (Harter et al.,. 2003 dalam Kaplan et al., 2013). Meskipun

kesejahteraan  di  tempat  kerja  telah  lama  menjadi  perhatian  bagi  para  sarjana

organisasi (Roethlisberger dan Dickson, 1939 dalam Kaplan et al., 2013), namun

perhatian  terhadap  fungsi  psikologis  karyawan  sekarang  mungkin  sangat

mendesak (Kaplan et al., 2013). 

Penelitian ini membahas adanya pengaruh yang signifikan antara perilaku

well-being atau  output  dari  psychological  well-being dengan  komitmen

organisasional. Penelitian ini juga membahas ada tidaknya perbedaan komitmen

organisasional pada perbedaan jenis kelamin dan variable demografi karyawan. 

Faktor-faktor  demografis  seperti  usia,  jenis  kelamin,  status  perkawinan,

tingkat pendidikan dan pengalaman kerja telah ditemukan secara signifikan terkait

dengan komitmen organisasional (Dodd-McCue dan Wright, 1996; Mannheim et

al., 1997; Morrow, 1993; Wiedmer, 2006 dalam Chaturvedi dan Yadav, 2010).

Land (2006)  dalam Chaturvedi  dan  Yadav (2010) juga  menemukan  hubungan

yang signifikan antara  masa kerja  dan komitmen organisasi.  Namun, Wiedmer

(2006) dalam Chaturvedi dan Yadav (2010) menemukan tingkat dan pendidikan
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bukanlah prediktor signifikan kepuasan kerja dan keterlibatan organisasi. Peneliti

membahas dan menganalisis bagaimana keterkatitan antara faktor-faktor geografis

seperti umur, masa kerja, dan sifat pekerjaan dalam komitmen organisasional.

2.4 Hipotesis

Menurut Horn  et al  (2004) dalam Annisa dan Zulkarnain (2013), tingkat

kesejahteraan  psikologis  seseorang  akan  berguna  dalam  komitmen  individu,

produktivitas  kerja  individu,  target  dalam  pekerjaan,  hubungan  dengan  rekan

kerja, serta penguasaan lingkungan kerja karena ketika individu memiliki kondisi

kesejahteraan  psikologis  yang  baik,  individu  tersebut  mampu  berfungsi  secara

optimal dalam mengerjakan segala tugas dan tanggung jawabnya serta memiliki

hubungan-hubungan  yang  positif  dengan  orang  lain.  Annisa  dan  Zulkarnain

(2013) juga menyatakan individu mampu berpegang pada keyakinannnya, mampu

menangani  lingkungan di  sekitarnya,  dan secara  umum menjadi  manusia  yang

lebih  baik  dalam hidupnya.  Berdasarkan penelitian  yang dilakukan Chaturvedi

dan  Yadav  (2010),  perilaku  well-being  yang  tidak diatur  dengan  baik,  maka

komitmen organisasional akan terus berkurang lagi dan lagi. Berdasarkan uraian

di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut: H1  = ada pengaruh  self

acceptance,  purpose  in  life,  environmental  mastery,  positive  relation  with

others, personal growth,  dan autonomy sebagai dimensi perilaku  well-being

terhadap  komitmen  organisasional  secara  simultan  karyawan  BPR  Bank

Surya Yudha Banjarnegara

Cherington (1994) dalam Rizky dan Lubis (2013)  menyatakan karyawan

perempuan  cenderung  lebih  berkomitmen  terhadap  organisasi  dibandingkan
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dengan  karyawan  laki-laki.  Hal  tersebut  didukung  dengan  penelitian  yang

dilakukan  Chaturvedi  dan  Yadav (2010)  yang menemukan  pekerja  perempuan

lebih terpengaruh oleh perasaan kurang puas, ketidakjelasan arah dan stres kerja

dibandingkan  pekerja  laki-laki,  karena  pekerja  perempuan  harus  menciptakan

keseimbangan antara profesionalitas  dan ibu rumah tangga yang baik sehingga

pekerja perempuan memiliki beban lebih besar. Berdasarkan uraian di atas, maka

dapat  diajukan  hipotesis  sebagai  berikut:  H2 =  Ada  perbedaan  komitmen

organisasional  menurut  jenis  kelamin  karyawan BPR Bank Surya Yudha

Banjarnegara. 

Penelitian yang dilakukan oleh Chaturvedi dan Yadav (2010) menemukan

semua kelompok umur menunjukkan perilaku yang serupa sehubungan dengan

kualitas  kehidupan  kerja.  Hal  ini  menjelaskan  usia  berapapun  masing-masing

karyawan yang bekerja  dengan komitmen jika disediakan dengan faktor-faktor

yang sesuai  dapat  meningkatkan  komitmen  terhadap  organisasi  dan  pekerjaan.

Berbeda  dengan  penelitian  Mohammed  dan  Eleswed  (2013),  Mohammed  dan

Eleswed (2013) meneliti karyawan bank swasta di Bahrain selama bulan Juli dan

Agustus 2011, menemukan satu-satunya variabel demografis yang menjadi kunci

untuk mempengaruhi komitmen organisasi karyawan adalah usia, karena menurut

Mathieu  &  Zajac  (1990)  dalam  Mohammed  dan  Eleswed   (2013)  komitmen

meningkat seiring dengan bertambahnya usia. Berdasarkan uraian di atas, maka

dapat  diajukan  hipotesis  sebagai  berikut:  H3  =  Ada  perbedaan  komitmen

organisasional  menurut  umur  karyawan  BPR  Bank  Surya  Yudha

Banjarnegara.
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Land (2006) dalam Chaturvedi dan Yadav (2010) menemukan hubungan

yang signifikan antara masa kerja dan komitmen organisasional. Hal ini didukung

dengan pernyataan Seniati (2006) dalam Hadiyani  et al (2012) yaitu masa kerja

mencangkup komponen dari usia, lama kerja dan golongan kepangkatan sehingga

masa  kerja  menunjukkan  adanya  pengaruh  yang  besar  terhadap  komitmen.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:  H4 =

Ada  perbedaan  komitmen  organisasional  menurut  masa  kerja  karyawan

BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara.

Suharto  et al  (2019) menunjukkan komitmen organisasi yang terdiri dari

kepercayaan pada nilai-nilai  dan tujuan organisasi  harus  ditingkatkan sehingga

keterampilan,  upaya  dan  kondisi  sifat  pekerjaan  menjadi  lebih  baik.  Hal  ini

menunjukkan  sifat  pekerjaan  mampu  mempengaruhi  komitmen  organisasional

karyawan pada suatu  perusahaan atau  organisasi.   Berdasarkan uraian  di  atas,

maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:  H5 = Ada perbedaan komitmen

organisasional menurut sifat pekerjaan karyawan  BPR Bank Surya Yudha

Banjarnegara .
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BAB V

PENUTUP

Pada  bab  yang  terakhir  ini  peneliti  akan  menjabarkan  bagaimana

kesimpulan,  implikasi  manajerial,  keterbatasan  peneliti  dalam  melakukan

penelitian dan saran dari peneliti.

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1. Ada pengaruh self acceptance, purpose in life, environmental mastery,

positive relation with others, personal growth,  dan autonomy sebagai

dimensi perilaku  well-being terhadap komitmen organisasional secara

simultan karyawan BPR Bank Surya Yudha Banjarnegara

2. Tidak ada perbedaan komitmen organisasional menurut jenis kelamin di

BPR Bank  Surya  Yudha  yang  artinya  perusahaan  mendapat  tingkat

kesetiaan yang sama baik dari karyawan laki-laki maupun perempuan.

3. Tidak ada perbedaan komitmen organisasional menurut umur karyawan

di BPR Bank Surya Yudha yang artinya perusahaan mendapat tingkat

kesetiaan yang sama baik dari karyawan muda hingga tua.
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4. Tidak  ada  perbedaan  komitmen  organisasional  menurut  masa  kerja

karyawan  di  BPR  Bank  Surya  Yudha  yang  artinya  perusahaan

mendapat  tingkat  kesetiaan  yang  sama  baik  pada  karyawan  muda

maupun karyawan tua.

5.  Tidak ada perbedaan komitmen organisasional menurut sifat pekerjaan

karyawan  di  BPR  Bank  Surya  Yudha  yang  artinya  perusahaan

mendapat  tingkat  kesetiaan  yang  sama  dari  karyawan  dari  seluruh

departemen yang ada.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan penelitian,  karyawan di  BPR Bank Surya Yudha memiliki

tingkat perilaku well-being yang tinggi, namun ada 2 dimensi yang rata-rata total

jawabannya masih berada ditingkat sedang yaitu dimensi tujuan dalam hidup dan

otonomi  diri.  Dimensi  tujuan dalam hidup seperti  yang sudah dijelaskan  pada

tinjauan pustaka adalah karyawan yang memiliki tujuan dalam hidup yang jelas

dan terarah, merasa ada makna untuk kehidupan sekarang dan masa lalu, memiliki

keyakinan yang kuat untuk memberi tujuan hidup, memiliki maksud dan tujuan

untuk hidup, sedangkan dimensi otonomi adalah penentuan nasib diri dan mandiri,

mampu menahan tekanan sosial untuk berpikir dan bertindak dengan cara tertentu,

mengatur perilaku dari dalam, mengevaluasi diri dengan standar pribadi. 

Dimensi tujuan hidup dan otonomi masih berada di tingkat  sedang yang

berarti  karyawan BPR Bank Surya  Yudha belum sepenuhnya  memiliki  tujuan
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hidup yang jelas dan belum merasa memiliki kebebasan untuk menentukan nasib

diri  karna  masih  merasa  dikekang  oleh  aturan.  Hal  tersebut  mengandung  arti

karyawan BPR Bank Surya Yudha masih sangat menggantungkan nasib dan masa

depan  pada  perusahaan,  dan  karyawan  masih  merasa  pekerjaan  yang  dimiliki

semata-mata hanya karena tugas yang diberikan sehingga kreatifitas dan inisiatif

karyawan belum sepenuhnya tersalurkan dengan baik. Hal tersebut tentu menjadi

tanggung  jawab  yang  besar  untuk  perusahaan.  Hasil  penelitian  ini  diharapkan

dapat  membantu  perusahaan dalam menentukan  strategi  yang harus  digunakan

untuk meningkatkan  kesejahteraan  psikologis  karyawan terutama dalam tujuan

hidup dan otonomi diri. 

Penelitian menunjukkan karyawan di BPR Bank Surya Yudha memiliki

komitmen  organisasi  yang  cukup  tinggi.  Karyawan  BPR  Bank  Surya  Yudha

memiliki  nilai  yang  cukup  tinggi  pada  komitmen  organisasional  dimensi

komitmen  keberlanjutan,  sedangkan  komitmen  afektif  dan  normative  masih

berada  di  tingkat  sedang yang berarti,  alasan  terkuat  mengapa hingga saat  ini

karyawan berada di perusahaan adalah  karena kesadaran akan biaya yang terkait

dengan meninggalkan perusahaannya. Karyawan BPR Bank Surya Yudha belum

memiliki  keterikatan  secara  emosional  dan  belum  memiliki  perasaan

berkewajiban untuk tetap berada di perusahaan.  Hasil  penelitian ini diharapkan

dapat  membantu  perusahaan dalam menentukan  strategi  yang harus  digunakan

untuk meningkatkan komitmen organisasional terutama dimensi komitmen afektif

dan normatif. 
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Peneliti  menyarankan  perusahaan  untuk  menciptakan  lingkungan  kerja

yang  kekeluargaan,  membina  hubungan  baik  antara  atasan  dan  bawahan.

Lingkungan kerja tidak terlalu kaku akan bisa membuat karyawan lebih mengenal

orang-orang hebat  yang ada di  perusahaan dan menjadikannya inspirasi  dalam

mencari tujuan hidup, selain itu, lingkungan kerja yang tidak terlalu kaku akan

membuat karyawan menyalurkan keluh kesahnya di perusahaan. Karyawan juga

bisa  menyalurkan  ide-ide  kreatif  untuk  pekerjaannya  sehingga  otonomi  diri

karyawan  bisa  lebih  baik.  Lingkungan  kerja  yang  tidak  terlalu  kaku  akan

mempengaruhi  keterikatan  secara  emosional  karyawan  dengan  perusahaan

sehingga komitmen organisasional akan membaik. 

Peneliti  juga  menyarankan  perusahaan  untuk  memberikan  kepercayaan

dan  kesempatan  bagi  karyawan  untuk  bertanggung  jawab  atas  pekerjaannya.

Perusahaan harus memberikan tugas serta wewenang yang lebih banyak kepada

para  karyawan  untuk  memberikan  kesempatan  mengerjakan  pekerjaan  mereka

sendiri, dengan kata lain, karyawan dianggap sebagai seorang yang sudah dewasa

dan perusahaan percaya bahwa karyawan akan menggunakan segala kepercayaan

yang perusahaan berikan  dengan sebaik  mungkin.  Hal  tersebut  akan membuat

karyawan merasa perusahaan memberikan kesempatan yang lebih banyak kepada

karyawan  untuk  bisa  ikut  andil  dalam  memberi  masukan  terhadap  tujuan,

prioritas, dan target departemen atau perusahaan sehingga otonomi karyawan dan

rasa  berkewajiban  untuk  tetap  berada  di  perusahaan  pada  karyawan  akan

meningkat.  Memberikan  kepercayaan  dan  kesempatan  bagi  karyawan  untuk

bertanggung jawab atas pekerjaannya juga akan membuat karyawan tersalurkan
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segala  keinginannya  untuk  mendapat  apa  yang  diinginkan  dan  membuktikan

bahwa dirinya mampu sehingga diharapkan dimensi self acceptance yang dimiliki

karyawan  BPR  Bank  Surya  Yudha  mampu  mempengaruhi  komitmen

organisasional.

Penting bagi perusahaan untuk meningkatkan kualitas pada kesejahteraan

psikologis  karyawan karyawan di  BPR Bank Surya Yudha karena berdasarkan

penelitian,  perilaku  well-being  berpengaruh  positif  dan  signifikan.  Ketika

karyawan di BPR Bank Surya Yudha memiliki perilaku  well-being  yang tinggi

maka  komitmen  organisasional  mereka  akan  bertambah.  Maka  dari  itu,

perusahaan  harus  mampu  mendukung  dan  memfasilitasi  karyawan  untuk

meningkatkan  kesejahteraan  psikologis  pribadi  karyawan.  Penelitian  ini

diharapkan  dapat  membantu  perusahaan  untuk  memberi  informasi  dan

mengetahui perkembangan psikologis pribadi karyawan BPR Bank Surya Yudha

dalam komitmennya di perusahaan.

Penelitian  menunjukkan  tidak  ada  perbedaan  komitmen  organisasional

menurut jenis kelamin, umur, masa kerja, dan sifat pekerjaan, artinya karyawan

dengan  variabel  demografi  dan  status  apapun  di  perusahaan  memiliki  tingkat

komitmen  yang sama.  Temuan  ini  baik  untuk perusahaan  jika  karyawan BPR

Bank  Surya  Yudha  memiliki  komitmen  organisasional  yang  tinggi,  namun

berdasarkan hasil penelitian pada analisis statistik deskriptif ditemukan karyawan

BPR Bank Surya Yudha memiliki tingkat komitmen organisasional yang berada

di tingkat sedang, tidak rendah dan tidak tinggi sehingga perlu bagi perusahaan

untuk  meningkatkan  komitmen  organisasional  dengan  cara  memberikan
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pemahaman mengenai pentingnya komitmen organisasional dari karyawan dalam

upaya  memajukan  perusahaan.  Perusahaan  bisa  menjanjikan  kenaikan  gaji

maupun jenjang karier bagi karyawannya agar karyawan mengalami peningkatan

komitmen organisasional.

 

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam  melakukan  penelitian,  peneliti  masih  memiliki  beberapa

keterbatasan yang perlu untuk diketahui yaitu :

1. Penelitian  menggunakan  BPR Bank  Surya  Yudha  yang  berada  di  cabang

Banjarnegara sehingga hasilnya tidak bisa digeneralisasikan di cabang lain .

2. Penelitian  menggunakan  perusahaan  bank  tingkat  lokal  sehingga  hasilnya

akan berbeda dengan hasil penelitian di bank nasional atau perusahaan lain.

3. Dampak  dari  pandemi  COVID-19  mengharuskan  peneliti  mengambil  data

menggunakan Google Form dan peneliti tidak secara langsung terlibat dalam

pengisian  kuesioner sehingga  peneliti  tidak  dapat  memastikan  apakah

responden mengisi kuesoner sesuai dengan yang dialami atau tidak. 

5.4 Saran

Berdasarkan  keterbatasan  dan  proses  penelitian  selama  ini,  peneliti

memiliki beberapa saran untuk diajukan :
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1. Penelitian  selanjutnya  diharapkan  dapat  menguji  pengaruh  perilaku  well-

being pada komitmen organisasional di BPR Bank Surya Yudha cabang lain

sehingga dapat membandingkan hasil tidaknya perbedaan pengaruh perilaku

well-being terhadap komitmen organisasional yang didapatkan di cabang lain.

2. Penelitian  selanjutnya  diharapkan  dapat  menguji  pengaruh  perilaku  well-

being pada  komitmen  organisasional  di  perusahaan  bank  nasional  atau

perusahaan  non-bank  sehingga  dapat  membandingkan  hasil  ada  tidaknya

perbedaan  hasil  pengaruh  perilaku  well-being  terhadap  komitmen

organisasional antara perusahaan bank dan perusahaan non-bank.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan peneliti bisa terjun langsung ke lapangan

dalam proses pengambilan data sehingga dapat secara langsung mengawasi

proses  pengisian  data  sehingga  data  yang  didapatkan  lebih  akurat  dan

terjamin kebenarannya. 
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tugas  akhir  saya.  Kuesioner  ini  dibuat  demi  mendukung  penelitian  untuk
penulisan skripsi saya, oleh sebab itu saya memohon bantuan kepada Bapak/Ibu
untuk  mengisi  beberapa  pertanyaan  yang  saya  lampirkan  dibawah  ini.  Saya
mengharapkan kejujuran dalam pengisian kuesioner ini dan menjamin kerahasiaan
identitas  Bapak/Ibu.  Atas  perhatian  dan  bantuan  Bapak/Ibu,  saya  ucapkan
terimaksih.

IDENTITAS RESPONDEN 

(lingkari salah satu)

Jenis Kelamin : L / P   

Umur : …. Tahun

Departemen : ….

Masa bekerja :  1 – 10 Tahun >10 Tahun

INFORMASI KUESIONER

Responden  dimohon  menjawab  pernyataan  yang  diajukan  dengan  melingkari
salah satu jawaban yang relevan dengan opini responden, jawaban dari responden
diklasifikasi menjadi pilihan jawaban yaitu SS untuk jawaban “Sangat Setuju”, S
untuk jawaban “Setuju”,  AS untuk Jawaban “Agak Setuju”,  R untuk Jawaban
“Ragu  -  ragu”,  ATS untuk  jawaban  “Agak  Tidak  Setuju”,  TS  untuk  jawaban
“Tidak Setuju”, dan STS untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”. 
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A. PERILAKU WELL-BEING

No Pernyataan Jawaban

1. Saya  menyukai  sebagian
besar kepribadian yang saya
miliki.

SS S AS R ATS TS STS

2. Ketika  saya  melihat  kisah
hidup  saya,  saya  senang
dengan  bagaimana  saya
mengubah  banyak  hal
sejauh ini.

SS S AS R ATS TS STS

3. Beberapa  orang  berjalan
tanpa  memiliki  tujuan
hidup,  tetapi  saya
mempunyai  tujuan  dalam
hidup saya.

SS S AS R ATS TS STS

4. Tuntutan  kehidupan  sehari-
hari  sering  membuat  saya
tertekan.

SS S AS R ATS TS STS

5. Terkadang  saya  merasa
kecewa  dengan  apa  yang
saya capai dalam hidup.

SS S AS R ATS TS STS

6. Saya  sulit  mempertahankan
hubungan  baik  dengan
orang lain sulit.

SS S AS R ATS TS STS

7. Saya  menjalani  kehidupan
apa adanya dan tidak terlalu
memikirkan masa depan.

SS S AS R ATS TS STS

8. Saya  merasa  saya
bertanggung  jawab  pada
lingkungan  dimana  saya
tinggal.

SS S AS R ATS TS STS

9. Saya  mampu  mengelola
tanggung  jawab  yang  saya
punya  dalam  kehidupan
sehari-hari.

SS S AS R ATS TS STS

10. Kadang  saya  merasa  sudah SS S AS R ATS TS STS
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melakukan  semua  yang
harus  dilakukan  dalam
hidup.

11. Bagi  saya,  hidup  adalah
proses  pembelajaran,
perubahan,  dan
pertumbuhan  yang  terus
menerus.

SS S AS R ATS TS STS

12. Saya  harus  memiliki
pengalaman  baru  yang
menantang  cara  berpikir
saya  pada  diri  saya  dan
dunia.

SS S AS R ATS TS STS

13. Orang-orang akan mengenal
saya  sebagai  orang  yang
dermawan  dan  selalu  ada
untuk orang lain.

SS S AS R ATS TS STS

14. Saya  tidak  lagi  ingin
membuat  perbaikan  besar
atau perubahan dalam hidup
saya sejak lama.

SS S AS R ATS TS STS

15. Saya  mudah  dipengaruhi
oleh  pendapat  yang  kuat
dari orang-orang 

SS S AS R ATS TS STS

16. Saya  belum  memiliki
banyak  hubungan  baik  dan
saling percaya dengan orang
lain.

SS S AS R ATS TS STS

17. Saya percaya pada pendapat
saya  sendiri,  bahkan  jika
pendapat  saya  berbeda
dengan banyak orang.

SS S AS R ATS TS STS

18. Saya menilai  diri  saya  dari
apa  yang  menurut  saya
penting,  bukan  dari  apa
yang  menurut  orang  lain
penting.

SS S AS R ATS TS STS
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B. Komitmen Organisasional

No Pernyataan Jawaban

1. Saya  sangat  senang  jika
bisa  menghabiskan  sisa
karir saya di perusahaan ini

SS S AS R AST TS STS

2. Saya  merasa  masalah
perusahaan  ini  adalah
masalah saya juga

SS S AS R ATS TS STS

3. Perusahaan  ini  memiliki
banyak arti bagi saya

SS S AS R ATS TS STS

4. Saya  butuh  untuk  tetap  di
perusahaan ini saat ini 

SS S AS R ATS TS STS

5. Sulit  bagi  saya  jika  harus
meninggalkan  perusahaan
ini

SS S AS R ATS TS STS

6. Hidup saya akan susah jika
saya  meninggalkan
perusahaan ini sekarang

SS S AS R ATS TS STS

7. Saya  merasa  hanya
memiliki  sedikit  pilihan
sebagai pertimbangan untuk
meninggalkan  perusahaan
ini

SS S AS R ATS TS STS

8. Salah  satu  alasan  utama
saya  terus  bekerja  disini
adalah  karena  jika  saya
pergi  akan  membutuhkan
pengorbanan  pribadi  yang
cukup  besar  karena  di
perusahaan  lain,  saya
mungkin  tidak  akan
mendapatkan apa yang saya
dapatkan disini

SS S AS R ATS TS STS

9. Salah satu dari konsekuensi
negatif untuk meninggalkan
perusahaan ini  adalah  tidak
adanya  alternative

SS S AS R ATS TS STS
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perusahaan lain

10. Saya  tidak  akan
meninggalkan  perusahaan
ini  sekarang  walau  demi
keuntungan pribadi

SS S AS R ATS TS STS

11. Saya  akan  merasa  bersalah
jika  saya  meninggalkan
perusahaan ini

SS S AS R ATS TS STS

12. Perusahaan  ini  layak
mendapatkan kesetiaan saya SS S AS R ATS TS STS

13. Saya  tidak  akan
meninggalkan  perusahaan
ini  sekarang  karena  saya
merasa  memiliki  tanggung
jawab  kepada  orang-orang
di dalamnya

SS S AS R ATS TS STS

14. Saya berhutang banyak pada
perusahaan saya

SS S AS R ATS TS STS

15. Saya  tidak  punya  rasa
memiliki yang kuat terhadap
perusahaan ini

SS S AS R ATS TS STS

16. Saya  tidak  merasa  "terikat
secara  emosional"  dengan
perusahaan ini

SS S AS R ATS TS STS

17. Saya  tidak  merasa  seperti
"bagian  dari  keluarga"  di
perusahaan ini.

SS S AS R ATS TS STS

18. Saya  tidak  memiliki  rasa
berkewajiban  untuk  tetap
bersama atasan saya saat ini

SS S AS R ATS TS STS

LAMPIRAN 2
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PROFIL RESPONDEN

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid Laki - Laki 62 62.0 62.0 62.0

Perempuan 38 38.0 38.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Umur

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid 18-30 66 66.0 66.0 66.0

31-51 34 34.0 34.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Masa Kerja

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid > 10 Tahun 22 22.0 22.0 22.0

1 - 10 Tahun 78 78.0 78.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Departemen

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid Pelayanan 65 65.0 65.0 65.0

Pemasaran 35 35.0 35.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

LAMPIRAN 3
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

4.3.1 Perilaku

Uji Validitas

Correlations

x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x18 xtotal

x1 Pearson 

Correlation

1 .857** .794** .338** .461** .662** .257** .702** .854** .331** .794** .797** .561** .334** .546** .370** .602** .265** .890**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .001 .000 .000 .010 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .008 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x2 Pearson 

Correlation

.857** 1 .812** .289** .471** .720** .256* .748** .820** .296** .843** .811** .555** .304** .538** .400** .538** .298** .893**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .004 .000 .000 .010 .000 .000 .003 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .003 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x3 Pearson 

Correlation

.794** .812** 1 .272** .486** .617** .282** .640** .833** .302** .783** .708** .527** .328** .478** .367** .527** .273** .850**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .006 .000 .000 .004 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .006 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x4 Pearson 

Correlation

.338** .289** .272** 1 .540** .224* .188 .307** .355** .030 .264** .347** .189 .044 .240* .248* .103 .195 .433**

Sig. (2-

tailed)

.001 .004 .006 .000 .025 .061 .002 .000 .769 .008 .000 .060 .667 .016 .013 .308 .052 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x5 Pearson 

Correlation

.461** .471** .486** .540** 1 .363** .131 .455** .492** .233* .392** .481** .283** .198* .195 .331** .282** .230* .593**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .000 .000 .193 .000 .000 .020 .000 .000 .004 .049 .052 .001 .005 .021 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x6 Pearson 

Correlation

.662** .720** .617** .224* .363** 1 .176 .621** .651** .200* .605** .589** .474** .249* .531** .344** .411** .353** .742**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .025 .000 .081 .000 .000 .047 .000 .000 .000 .012 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
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x7 Pearson 

Correlation

.257** .256* .282** .188 .131 .176 1 .251* .317** .079 .254* .219* .253* .142 .284** .150 .202* .221* .395**

Sig. (2-

tailed)

.010 .010 .004 .061 .193 .081 .012 .001 .436 .011 .028 .011 .159 .004 .138 .044 .027 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x8 Pearson 

Correlation

.702** .748** .640** .307** .455** .621** .251* 1 .716** .195 .720** .714** .456** .319** .549** .413** .508** .385** .814**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .002 .000 .000 .012 .000 .052 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x9 Pearson 

Correlation

.854** .820** .833** .355** .492** .651** .317** .716** 1 .307** .749** .769** .594** .351** .476** .390** .605** .348** .897**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x10 Pearson 

Correlation

.331** .296** .302** .030 .233* .200* .079 .195 .307** 1 .328** .330** .280** .023 .073 .176 .350** -.002 .384**

Sig. (2-

tailed)

.001 .003 .002 .769 .020 .047 .436 .052 .002 .001 .001 .005 .819 .471 .079 .000 .987 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x11 Pearson 

Correlation

.794** .843** .783** .264** .392** .605** .254* .720** .749** .328** 1 .837** .501** .250* .455** .419** .567** .246* .847**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .008 .000 .000 .011 .000 .000 .001 .000 .000 .012 .000 .000 .000 .014 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x12 Pearson 

Correlation

.797** .811** .708** .347** .481** .589** .219* .714** .769** .330** .837** 1 .641** .245* .449** .358** .595** .212* .855**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .028 .000 .000 .001 .000 .000 .014 .000 .000 .000 .035 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x13 Pearson 

Correlation

.561** .555** .527** .189 .283** .474** .253* .456** .594** .280** .501** .641** 1 .115 .302** .166 .440** .179 .637**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .060 .004 .000 .011 .000 .000 .005 .000 .000 .255 .002 .098 .000 .075 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x14 Pearson 

Correlation

.334** .304** .328** .044 .198* .249* .142 .319** .351** .023 .250* .245* .115 1 .325** .267** .223* .373** .425**
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Sig. (2-

tailed)

.001 .002 .001 .667 .049 .012 .159 .001 .000 .819 .012 .014 .255 .001 .007 .025 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x15 Pearson 

Correlation

.546** .538** .478** .240* .195 .531** .284** .549** .476** .073 .455** .449** .302** .325** 1 .401** .338** .221* .616**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .016 .052 .000 .004 .000 .000 .471 .000 .000 .002 .001 .000 .001 .027 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x16 Pearson 

Correlation

.370** .400** .367** .248* .331** .344** .150 .413** .390** .176 .419** .358** .166 .267** .401** 1 .228* .239* .518**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .013 .001 .000 .138 .000 .000 .079 .000 .000 .098 .007 .000 .023 .016 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x17 Pearson 

Correlation

.602** .538** .527** .103 .282** .411** .202* .508** .605** .350** .567** .595** .440** .223* .338** .228* 1 .180 .646**

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .308 .005 .000 .044 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .025 .001 .023 .073 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

x18 Pearson 

Correlation

.265** .298** .273** .195 .230* .353** .221* .385** .348** -.002 .246* .212* .179 .373** .221* .239* .180 1 .434**

Sig. (2-

tailed)

.008 .003 .006 .052 .021 .000 .027 .000 .000 .987 .014 .035 .075 .000 .027 .016 .073 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

xtotal Pearson 

Correlation

.890** .893** .850** .433** .593** .742** .395** .814** .897** .384** .847** .855** .637** .425** .616** .518** .646** .434** 1

Sig. (2-

tailed)

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

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

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

Uji Reliabilitas
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4.3.2 Komitmen

Uji Validitas

Correlations

y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 y17 y18 ytotal

y1 Pearson Correlation 1 .579** .483** .296** .143 .087 .107 .368** .202* .066 .193 .004 .087 .208* .265** .277** .293** .342** .506**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .157 .391 .290 .000 .044 .511 .054 .971 .389 .038 .008 .005 .003 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y2 Pearson Correlation .579** 1 .482** .267** .210* .174 .203* .363** .165 -.060 .117 -.087 -.004 .177 .241* .125 .364** .362** .473**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .007 .036 .083 .043 .000 .100 .555 .245 .387 .971 .079 .016 .215 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y3 Pearson Correlation .483** .482** 1 .265** .177 .111 .229* .270** .068 .144 .078 -.104 -.051 .194 .109 .108 .143 .309** .411**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .008 .079 .270 .022 .007 .504 .154 .440 .305 .617 .053 .279 .284 .157 .002 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y4 Pearson Correlation .296** .267** .265** 1 .727** .359** .463** .394** .335** .556** .212* .344** .277** .587** .440** .497** .567** .543** .817**

Sig. (2-tailed) .003 .007 .008 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .035 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y5 Pearson Correlation .143 .210* .177 .727** 1 .481** .513** .286** .204* .539** .033 .179 .171 .548** .348** .457** .480** .493** .706**

Sig. (2-tailed) .157 .036 .079 .000 .000 .000 .004 .042 .000 .746 .075 .089 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y6 Pearson Correlation .087 .174 .111 .359** .481** 1 .482** .088 .071 .271** -.029 .146 .036 .246* .267** .311** .222* .114 .452**

Sig. (2-tailed) .391 .083 .270 .000 .000 .000 .382 .483 .006 .778 .146 .724 .014 .007 .002 .026 .260 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y7 Pearson Correlation .107 .203* .229* .463** .513** .482** 1 .263** .181 .448** .108 .108 .109 .422** .277** .310** .367** .306** .596**

Sig. (2-tailed) .290 .043 .022 .000 .000 .000 .008 .071 .000 .284 .285 .280 .000 .005 .002 .000 .002 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y8 Pearson Correlation .368** .363** .270** .394** .286** .088 .263** 1 .329** .121 .251* .067 .121 .339** .172 .226* .187 .411** .530**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .007 .000 .004 .382 .008 .001 .231 .012 .507 .231 .001 .087 .024 .062 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y9 Pearson Correlation .202* .165 .068 .335** .204* .071 .181 .329** 1 .230* .406** .376** .296** .206* .214* .195 .250* .411** .512**

Sig. (2-tailed) .044 .100 .504 .001 .042 .483 .071 .001 .021 .000 .000 .003 .040 .033 .052 .012 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y10 Pearson Correlation .066 -.060 .144 .556** .539** .271** .448** .121 .230* 1 .036 .175 .105 .431** .207* .283** .461** .323** .541**

Sig. (2-tailed) .511 .555 .154 .000 .000 .006 .000 .231 .021 .724 .082 .296 .000 .039 .004 .000 .001 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y11 Pearson Correlation .193 .117 .078 .212* .033 -.029 .108 .251* .406** .036 1 .489** .586** .208* .163 .150 .120 .177 .430**
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Sig. (2-tailed) .054 .245 .440 .035 .746 .778 .284 .012 .000 .724 .000 .000 .037 .106 .137 .233 .079 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y12 Pearson Correlation .004 -.087 -.104 .344** .179 .146 .108 .067 .376** .175 .489** 1 .632** .158 .218* .116 .135 .083 .402**

Sig. (2-tailed) .971 .387 .305 .000 .075 .146 .285 .507 .000 .082 .000 .000 .117 .029 .249 .181 .410 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y13 Pearson Correlation .087 -.004 -.051 .277** .171 .036 .109 .121 .296** .105 .586** .632** 1 .310** .179 .173 .185 .087 .431**

Sig. (2-tailed) .389 .971 .617 .005 .089 .724 .280 .231 .003 .296 .000 .000 .002 .076 .085 .066 .389 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y14 Pearson Correlation .208* .177 .194 .587** .548** .246* .422** .339** .206* .431** .208* .158 .310** 1 .333** .461** .378** .378** .667**

Sig. (2-tailed) .038 .079 .053 .000 .000 .014 .000 .001 .040 .000 .037 .117 .002 .001 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y15 Pearson Correlation .265** .241* .109 .440** .348** .267** .277** .172 .214* .207* .163 .218* .179 .333** 1 .575** .340** .357** .569**

Sig. (2-tailed) .008 .016 .279 .000 .000 .007 .005 .087 .033 .039 .106 .029 .076 .001 .000 .001 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y16 Pearson Correlation .277** .125 .108 .497** .457** .311** .310** .226* .195 .283** .150 .116 .173 .461** .575** 1 .295** .390** .598**

Sig. (2-tailed) .005 .215 .284 .000 .000 .002 .002 .024 .052 .004 .137 .249 .085 .000 .000 .003 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y17 Pearson Correlation .293** .364** .143 .567** .480** .222* .367** .187 .250* .461** .120 .135 .185 .378** .340** .295** 1 .513** .631**

Sig. (2-tailed) .003 .000 .157 .000 .000 .026 .000 .062 .012 .000 .233 .181 .066 .000 .001 .003 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

y18 Pearson Correlation .342** .362** .309** .543** .493** .114 .306** .411** .411** .323** .177 .083 .087 .378** .357** .390** .513** 1 .659**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .000 .260 .002 .000 .000 .001 .079 .410 .389 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

ytotal Pearson Correlation .506** .473** .411** .817** .706** .452** .596** .530** .512** .541** .430** .402** .431** .667** .569** .598** .631** .659** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

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

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

Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.864 18
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LAMPIRAN 4

DESCRIPTIVE ANALYSIS

Perilaku Well-being
Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance

x1 100 5 2 7 5.47 1.666 2.777

x2 100 5 2 7 5.53 1.648 2.716

x3 100 6 1 7 5.57 1.659 2.753

x4 100 6 1 7 4.13 1.468 2.155

x5 100 5 2 7 4.29 1.597 2.551

x6 100 6 1 7 4.90 1.636 2.677

x7 100 6 1 7 3.86 1.639 2.687

x8 100 5 2 7 5.58 1.379 1.903

x9 100 5 2 7 5.40 1.470 2.162

x10 100 5 2 7 4.26 1.535 2.356

x11 100 5 2 7 5.70 1.642 2.697

x12 100 6 1 7 5.58 1.634 2.670

x13 100 5 2 7 4.52 1.541 2.373

x14 100 6 1 7 3.87 1.529 2.336

x15 100 6 1 7 3.85 1.344 1.806

x16 100 6 1 7 4.19 1.346 1.812

x17 100 5 2 7 4.65 1.373 1.886

x18 100 5 2 7 3.63 1.475 2.175

Valid N (listwise) 100

Komitmen Organisasional
Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance

y1 100 5 2 7 3.90 1.636 2.677

y2 100 5 1 6 3.79 1.610 2.592

y3 100 5 1 6 3.61 1.675 2.806

y4 100 6 1 7 5.28 1.478 2.183

y5 100 6 1 7 4.67 1.676 2.809
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y6 100 5 2 7 4.53 1.660 2.757

y7 100 5 2 7 4.49 1.554 2.414

y8 100 5 2 7 4.11 1.595 2.543

y9 100 6 1 7 4.21 1.533 2.349

y10 100 6 1 7 4.52 1.691 2.858

y11 100 6 1 7 3.99 1.592 2.535

y12 100 5 1 6 3.89 1.530 2.341

y13 100 5 1 6 3.86 1.602 2.566

y14 100 6 1 7 4.71 1.665 2.774

y15 100 6 1 7 4.31 1.495 2.236

y16 100 6 1 7 4.16 1.575 2.479

y17 100 5 2 7 4.82 1.520 2.311

y18 100 5 2 7 4.58 1.458 2.125

Valid N (listwise) 100
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LAMPIRAN 5

UJI F FAN UJI t

Regresi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1 .858a .736 .733 8.114

a. Predictors: (Constant), xtotal

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 17959.810 1 17959.810 272.764 .000b

Residual 6452.700 98 65.844

Total 24412.510 99

a. Dependent Variable: ytotal

b. Predictors: (Constant), xtotal

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 14.918 3.871 3.854 .000

xtotal .736 .045 .858 16.516 .000

a. Dependent Variable: ytotal
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LAMPIRAN 6

UJI BEDA JENIS KELAMIN

Group Statistics

jenis_kelamin N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Komitmen Laki - laki 62 4.3477 .88900 .11290

Perempuan 38 4.2266 .85095 .13804

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df

Sig.

(2-

tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence

Interval of the

Difference

Lower Upper

komitme

n

Equal 

variances 

assumed

.268 .606 .672 98 .503 .12106 .18023 -.23661 .47873

Equal 

variances not 

assumed

.679 81.057 .499 .12106 .17833 -.23376 .47589
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LAMPIRAN 7

UJI BEDA USIA

Group Statistics

Umur N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Komitmen 18-30 66 4.2795 .90256 .11110

31-51 34 4.3448 .82207 .14098

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df

Sig.

(2-

tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence

Interval of the

Difference

Lower Upper

komitme

n

Equal 

variances 

assumed

.320 .573 -.35

3

98 .725 -.06531 .18498 -.43240 .30178

Equal 

variances not 

assumed

-.36

4

72.514 .717 -.06531 .17950 -.42309 .29247
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LAMPIRAN 8

UJI BEDA MASA KERJA

Group Statistics

karyawan N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Komitmen 1-10 78 4.2842 .86947 .09845

31-51 22 4.3636 .90051 .19199

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df

Sig.

(2-

tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence

Interval of the

Difference

Lower Upper

komitme

n

Equal 

variances 

assumed

.012 .915 -.37

6

98 .708 -.07945 .21152 -.49920 .34030

Equal 

variances not 

assumed

-.36

8

32.876 .715 -.07945 .21576 -.51847 .35958
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LAMPIRAN 9

UJI BEDA SIFAT PEKERJAAN

Group Statistics

karyawan N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Komitmen Pelayanan 65 4.1855 .90322 .11203

Pemasaran 35 4.5175 .77892 .13166

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df

Sig.

(2-

tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence

Interval of the

Difference

Lower Upper

komitme

n

Equal 

variances 

assumed

2.544 .114 -

1.837

98 .069 -.33199 .18075 -.6906

8

.02670

Equal 

variances not 

assumed

-

1.920

79.044 .058 -.33199 .17287 -.6760

8

.01210

100



LAMPIRAN 10

DATA MENTAH

J
K

U
M DEP MK

x
1

x
2

x
3

x
4

x
5

x
6

x
7

x
8

x
9

x1
0

x1
1

x1
2

x1
3

x1
4

x1
5

x1
6

x1
7

x1
8

L 28 PL 1 - 10 th 7 6 7 4 6 6 5 6 7 6 6 6 5 5 3 4 6 3 98

L 30 PL > 10 th 7 7 7 4 7 3 5 7 7 5 7 7 4 5 4 5 5 4 100

L 24 PL 1 - 10 th 3 3 3 2 3 2 4 2 3 6 3 3 2 3 2 6 3 2 55

P 21 PL > 10 th 7 7 7 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 5 7 5 119

L 26 PL 1 - 10 th 6 7 7 3 7 6 2 6 6 5 7 7 6 5 3 5 5 5 98

P 42 PL > 10 th 6 6 6 5 5 5 2 6 6 6 6 6 5 5 3 3 5 5 91

L 22 PL 1 - 10 th 3 2 3 4 2 2 3 4 2 4 6 4 2 3 2 4 4 2 56

P 36 PL > 10 th 7 7 7 3 3 6 2 6 6 5 6 6 5 5 3 5 3 3 88

P 32 PL > 10 th 6 7 7 5 5 6 7 6 6 4 7 6 3 5 5 3 5 6 99

P 24
PM
S 1 - 10 th 6 7 7 5 5 4 1 7 6 5 7 7 4 5 3 5 6 5 95

P 36
PM
S 1 - 10 th 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 3 4 4 2 3 3 4 60

P 36 PL 1 - 10 th 6 6 7 4 4 5 3 5 6 6 7 7 6 2 2 5 6 2 89

L 28 PL 1 - 10 th 7 6 5 5 3 7 5 6 4 2 7 6 5 2 6 4 6 2 88

L 25 PL 1 - 10 th 3 4 4 4 3 6 2 4 2 6 4 4 4 2 4 4 2 2 64

L 24 PL 1 - 10 th 6 6 6 6 5 4 5 7 6 2 7 6 3 6 4 5 6 4 94

L 41 PL > 10 th 7 7 7 7 7 7 5 6 7 4 4 4 3 6 6 6 4 4 101

L 29 PL 1 - 10 th 7 6 6 6 6 6 5 6 6 5 6 6 4 5 5 6 6 6 103

L 22 PL 1 - 10 th 7 7 5 5 7 7 2 7 5 3 7 7 4 6 6 7 6 2 100

P 30 PL 1 - 10 th 3 2 6 4 4 1 2 3 3 2 3 2 2 6 3 2 4 2 54

P 24 PL 1 - 10 th 6 7 6 5 5 5 3 6 6 5 7 6 4 3 5 5 4 2 90

P 29 PL 1 - 10 th 6 6 6 3 2 6 2 6 6 2 7 6 4 6 6 6 4 5 89

P 27 PL 1 - 10 th 3 2 3 2 3 2 4 3 4 4 2 2 3 4 2 1 4 3 51

L 25
PM
S 1 - 10 th 6 6 7 5 5 4 5 7 6 6 7 7 5 5 6 6 6 3 102

P 31 PL 1 - 10 th 5 6 6 5 3 6 5 6 6 3 6 5 4 3 4 3 5 4 85

L 29
PM
S 1 - 10 th 7 7 7 6 2 6 5 7 7 2 7 7 6 6 6 4 6 6 104

L 27 PL > 10 th 4 2 3 3 3 4 2 6 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 62

P 35 PL 1 - 10 th 7 7 7 6 6 6 3 5 7 4 7 7 7 2 2 2 6 2 93

L 37 PL > 10 th 6 6 7 3 5 6 3 7 7 6 6 6 7 2 5 2 7 3 94

P 29 PL 1 - 10 th 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 5 2 5 4 6 97

L 36 PL 1 - 10 th 2 4 4 1 3 2 4 2 2 4 3 3 6 4 3 2 2 3 54

L 42 PL 1 - 10 th 7 7 7 6 7 7 7 7 7 2 7 7 7 2 6 5 2 6 106

L 35 PL 1 - 10 th 6 6 7 6 6 4 5 7 7 7 7 7 7 1 4 6 6 5 104

L 28
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 4 4 5 2 97

L 40 PL > 10 th 2 2 2 3 2 3 3 2 4 4 4 2 2 3 1 4 3 2 48
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P 39 PL > 10 th 6 6 7 3 3 3 5 6 6 3 7 6 6 5 5 5 5 5 92

L 34 PL 1 - 10 th 4 4 3 2 2 2 2 3 3 2 4 4 4 2 2 2 4 2 51

L 37 PL > 10 th 7 7 6 3 4 6 3 5 6 5 5 5 4 3 3 3 4 3 82

L 51
PM
S > 10 th 6 7 7 3 6 6 2 7 7 6 7 7 5 5 5 5 5 5 101

L 38 PL > 10 th 3 3 2 4 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 3 4 3 56

P 24
PM
S 1 - 10 th 7 6 6 3 6 6 2 7 6 6 7 6 2 5 5 6 6 6 98

L 24 PL 1 - 10 th 6 7 6 3 3 6 1 7 7 2 6 7 6 6 5 6 5 3 92

L 33 PL 1 - 10 th 3 2 2 6 3 1 2 4 4 2 2 3 2 2 3 4 3 2 50

L 36 PL 1 - 10 th 7 7 7 3 5 6 5 7 6 2 7 7 3 5 6 6 6 5 100

P 30
PM
S 1 - 10 th 6 6 7 6 6 6 4 6 6 4 6 6 6 5 4 5 4 5 98

P 33 PL 1 - 10 th 7 7 7 6 7 7 2 7 7 6 7 7 4 5 4 5 6 2 103

L 30 PL 1 - 10 th 4 4 2 2 4 2 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 6 2 54

P 29
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 3 2 6 2 6 6 5 7 6 4 2 5 4 5 4 85

P 40
PM
S > 10 th 7 7 7 7 7 7 1 7 7 6 7 7 5 5 4 5 5 7 108

L 25 PL 1 - 10 th 7 7 6 3 3 6 4 7 6 7 7 7 7 3 4 5 6 2 97

L 32 PL 1 - 10 th 4 4 3 6 2 2 2 4 3 4 4 3 2 2 3 4 3 2 57

L 22 PL 1 - 10 th 6 5 7 5 5 4 3 6 5 7 7 7 5 5 3 5 4 2 91

L 31 PL 1 - 10 th 6 6 6 3 5 6 6 6 6 3 6 6 5 5 4 5 6 5 95

L 21
PM
S 1 - 10 th 7 7 6 5 3 7 5 7 7 4 7 7 7 5 4 3 5 5 101

L 26 PL 1 - 10 th 2 4 3 3 2 6 1 3 3 4 3 1 2 1 4 6 2 3 53

L 32
PM
S 1 - 10 th 6 7 6 6 6 6 6 6 6 2 7 7 6 2 2 6 6 6 99

L 27 PL 1 - 10 th 7 4 5 7 6 4 4 4 6 6 4 7 7 1 4 4 7 2 89

P 20 PL 1 - 10 th 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 7 7 6 2 3 3 6 5 95

L 22 PL > 10 th 2 4 2 2 2 2 3 6 2 3 4 2 4 2 2 2 3 3 50

P 26
PM
S > 10 th 6 6 6 3 6 6 2 6 6 4 6 6 4 2 2 2 4 2 79

L 21 PL 1 - 10 th 7 7 7 6 6 6 2 6 6 2 7 7 6 3 3 2 3 2 88

P 26
PM
S 1 - 10 th 5 6 6 3 4 3 6 6 6 5 7 7 3 3 2 5 5 2 84

P 24
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 6 6 3 4 6 6 4 6 6 5 2 5 4 4 2 87

P 28
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 3 4 6 5 6 6 4 7 7 4 2 5 4 5 2 88

P 30 PL 1 - 10 th 2 4 1 4 4 4 3 6 2 3 4 6 3 3 4 3 2 3 61

P 23
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 6 6 6 5 6 6 2 6 5 4 5 5 5 5 6 96

P 23 PL 1 - 10 th 6 5 6 5 4 5 5 5 6 5 7 6 5 5 5 5 5 2 92

L 28
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 5 2 6 6 7 6 2 6 6 6 5 5 5 5 6 96

L 23
PM
S 1 - 10 th 2 2 3 2 3 4 1 2 3 3 2 4 2 4 3 2 4 4 50

L 32 PL 1 - 10 th 7 6 7 3 3 7 5 6 6 5 7 6 3 5 3 3 5 6 93

L 23 PL 1 - 10 th 4 3 2 4 3 4 4 6 4 3 3 3 2 6 3 1 2 6 63
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L 24
PM
S 1 - 10 th 7 7 6 7 7 5 7 6 6 4 7 7 4 5 5 4 2 2 98

P 20
PM
S 1 - 10 th 7 7 7 5 5 6 5 6 6 7 7 7 5 3 5 3 6 4 101

L 30 PL > 10 th 6 7 7 3 5 6 6 7 7 6 6 7 6 6 3 5 7 2 102

L 43
PM
S > 10 th 2 2 3 2 4 4 4 6 4 3 3 4 6 4 2 4 4 3 64

L 41 PL > 10 th 6 6 7 5 5 5 6 6 6 5 7 5 3 3 3 6 3 5 92

L 32
PM
S 1 - 10 th 7 6 7 5 6 7 5 7 7 5 6 6 7 2 5 5 5 5 103

L 48
PM
S > 10 th 7 7 7 2 2 7 5 6 7 3 7 6 6 5 5 5 6 2 95

L 48
PM
S > 10 th 7 7 7 3 3 6 5 7 6 5 7 6 5 1 5 5 6 2 93

L 27 PL 1 - 10 th 2 3 4 2 2 4 6 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 53

P 20
PM
S 1 - 10 th 7 7 7 2 2 6 5 6 6 7 7 7 5 3 5 3 6 4 95

P 26
PM
S 1 - 10 th 6 6 7 3 6 6 3 6 6 3 6 6 5 5 5 5 6 5 95

L 28 PL 1 - 10 th 7 7 7 3 3 6 1 6 7 2 6 7 6 5 4 3 5 4 89

P 30
PM
S 1 - 10 th 3 2 6 3 3 4 3 4 3 2 3 2 2 3 4 4 2 2 55

L 37
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 4 6 7 6 6 6 4 7 7 6 5 3 6 5 5 101

P 24
PM
S 1 - 10 th 6 7 6 4 5 4 2 5 6 4 7 7 6 5 4 5 5 5 93

P 20
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 5 5 4 4 6 5 5 6 6 5 3 4 5 4 5 90

L 41 PL 1 - 10 th 2 2 4 4 2 2 3 3 4 3 4 3 3 3 1 4 2 4 53

P 35 PL > 10 th 6 6 6 3 3 5 3 6 5 5 6 6 5 3 5 5 3 2 83

P 25 PL 1 - 10 th 2 6 6 7 6 6 5 6 5 3 6 6 3 2 3 4 5 4 85

P 25 PL 1 - 10 th 5 5 6 3 3 3 5 6 6 4 6 6 4 2 4 2 6 2 78

L 23 PL 1 - 10 th 4 3 2 6 4 2 2 4 4 2 2 6 3 2 2 4 2 2 56

L 29
PM
S 1 - 10 th 6 7 7 4 4 5 3 6 6 5 7 7 4 5 4 5 6 3 94

L 22 PL 1 - 10 th 6 7 7 3 5 5 5 7 6 4 7 6 4 5 5 4 4 3 93

L 26 PL 1 - 10 th 7 7 6 3 4 6 3 6 6 6 6 5 4 5 3 4 6 5 92

L 25
PM
S 1 - 10 th 7 7 7 5 5 5 7 7 7 5 5 6 6 6 6 6 6 5 108

L 23 PL 1 - 10 th 4 3 3 2 4 2 4 4 4 3 4 2 3 3 1 4 4 4 58

L 23
PM
S 1 - 10 th 6 6 4 4 3 7 5 6 6 6 6 7 7 5 5 5 6 5 99

P 29
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 4 6 6 3 5 6 5 7 6 6 5 5 5 5 3 95

L 27 PL 1 - 10 th 7 6 6 4 2 4 6 3 6 5 7 7 6 5 4 2 5 2 87

L 30 PL 1 - 10 th 6 6 5 3 3 5 5 6 6 7 7 7 5 5 5 5 5 5 96
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KOMITMEN ORGANISASIONAL

J
K

U
M DEP MK

Y
1

y
2

y
3

y
4

y
5

y
6

y
7

y
8

y
9

y1
0

y1
1

y1
2

y1
3

y1
4

y1
5

y1
6

y1
7

y1
8

L 28 PL 1 - 10 th 5 6 5 6 6 6 3 4 4 5 3 6 6 5 6 5 7 4 92

L 30 PL > 10 th 5 5 2 7 7 4 4 2 2 7 5 5 5 7 5 5 7 6 90

L 24 PL 1 - 10 th 3 4 2 4 2 3 2 2 3 2 1 3 3 6 2 4 3 4 53

P 21 PL > 10 th 6 6 6 7 7 7 7 6 6 7 5 5 5 5 5 7 6 6 109

L 26 PL 1 - 10 th 6 3 5 6 4 2 3 6 6 4 4 3 3 6 3 4 3 5 76

P 42 PL > 10 th 5 2 5 6 6 4 2 2 6 6 5 5 5 6 5 5 6 5 86

L 22 PL 1 - 10 th 3 3 1 4 2 3 3 6 4 3 2 6 3 3 3 2 3 3 57

P 36 PL > 10 th 5 6 5 3 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 3 5 3 77

P 32 PL > 10 th 4 5 5 6 6 3 3 5 5 3 5 5 2 6 3 2 5 5 78

P 24
PM
S 1 - 10 th 4 3 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 70

P 36
PM
S 1 - 10 th 3 2 4 6 4 6 4 4 2 2 1 4 3 2 6 3 3 6 65

P 36 PL 1 - 10 th 4 5 2 6 5 7 7 3 5 6 4 4 5 5 4 3 6 4 85

L 28 PL 1 - 10 th 7 5 5 6 5 2 2 7 6 2 7 6 6 6 7 6 2 7 94

L 25 PL 1 - 10 th 2 2 2 3 6 3 3 4 2 4 4 4 4 3 2 1 3 3 55

L 24 PL 1 - 10 th 4 5 5 6 6 3 7 6 6 6 6 3 5 6 3 6 6 6 95

L 41 PL > 10 th 2 5 6 7 7 4 4 4 4 7 4 2 6 6 5 6 7 7 93

L 29 PL 1 - 10 th 4 6 6 6 2 2 2 6 6 4 6 4 6 6 6 4 6 6 88

L 22 PL 1 - 10 th 4 6 2 6 6 6 2 4 6 2 6 4 6 7 4 4 5 6 86

P 30 PL 1 - 10 th 2 3 2 4 2 2 4 2 3 3 4 2 1 2 3 3 4 3 49

P 24 PL 1 - 10 th 5 2 2 5 4 6 6 3 6 3 6 5 6 3 4 4 4 4 78

P 29 PL 1 - 10 th 5 2 2 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 7 6 97

P 27 PL 1 - 10 th 2 3 3 3 2 2 6 4 4 4 2 3 4 6 4 2 4 2 60

L 25
PM
S 1 - 10 th 6 3 6 6 5 7 6 3 2 6 5 3 5 7 5 7 3 3 88

P 31 PL 1 - 10 th 6 6 5 6 6 3 6 6 4 5 3 3 6 6 3 3 6 6 89

L 29
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 108

L 27 PL > 10 th 2 2 2 4 4 3 4 4 2 2 4 4 4 3 4 4 2 3 57

P 35 PL 1 - 10 th 3 4 5 6 6 3 6 4 6 6 3 3 2 6 3 3 5 5 79

L 37 PL > 10 th 3 2 6 5 5 5 5 3 3 5 3 3 2 5 4 4 4 4 71

P 29 PL 1 - 10 th 6 6 6 7 7 6 6 6 2 2 2 2 2 6 6 6 7 7 92

L 36 PL 1 - 10 th 4 2 4 3 1 2 4 2 3 3 4 3 2 2 3 1 3 4 50

L 42 PL 1 - 10 th 6 6 6 7 6 6 6 5 6 6 2 2 2 5 6 6 6 6 95
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L 35 PL 1 - 10 th 6 6 6 6 7 6 6 6 2 6 2 2 2 6 6 6 2 6 89

L 28
PM
S 1 - 10 th 6 5 5 6 6 6 6 6 3 4 2 2 2 5 2 6 6 6 84

L 40 PL > 10 th 3 4 3 3 6 4 2 4 3 3 3 1 2 2 4 2 4 4 57

P 39 PL > 10 th 3 5 6 6 6 6 6 5 2 6 3 2 3 6 6 3 6 6 86

L 34 PL 1 - 10 th 4 2 3 3 2 3 4 4 4 6 2 4 4 2 3 4 4 4 62

L 37 PL > 10 th 4 4 6 6 5 4 5 6 3 4 4 2 3 4 3 3 5 4 75

L 51
PM
S > 10 th 6 6 5 7 7 7 7 6 6 6 2 2 2 6 6 6 6 6 99

L 38 PL > 10 th 3 4 4 4 2 4 2 3 4 3 3 4 2 3 4 2 3 2 56

P 24
PM
S 1 - 10 th 6 6 5 6 6 6 6 6 3 6 2 2 2 7 2 2 6 6 85

L 24 PL 1 - 10 th 6 5 6 7 7 6 5 6 3 7 2 2 2 7 6 6 7 7 97

L 33 PL 1 - 10 th 4 4 1 3 4 3 2 6 3 1 2 3 3 2 4 3 4 3 55

L 36 PL 1 - 10 th 6 6 6 3 2 2 5 3 3 2 6 2 2 3 6 6 6 6 75

P 30
PM
S 1 - 10 th 3 4 3 6 4 4 5 3 4 5 4 3 3 5 3 5 5 5 74

P 33 PL 1 - 10 th 6 6 6 7 6 5 6 6 6 6 4 2 3 7 3 3 5 4 91

L 30 PL 1 - 10 th 2 4 2 3 2 6 2 4 2 2 4 3 3 1 2 2 4 2 50

P 29
PM
S 1 - 10 th 6 6 3 5 4 4 5 6 4 2 6 4 6 6 6 6 6 4 89

P 40
PM
S > 10 th 6 6 6 7 6 6 5 3 6 6 5 6 5 3 6 6 7 6 101

L 25 PL 1 - 10 th 3 3 6 5 5 6 6 5 5 3 6 6 6 4 4 4 3 4 84

L 32 PL 1 - 10 th 4 3 6 3 4 4 3 3 6 3 1 2 2 3 3 3 4 4 61

L 22 PL 1 - 10 th 6 3 3 5 2 2 2 5 5 5 6 5 4 4 5 6 3 4 75

L 31 PL 1 - 10 th 6 2 3 6 5 2 4 2 3 2 2 4 6 6 5 6 6 3 73

L 21
PM
S 1 - 10 th 3 2 2 6 5 7 6 2 3 6 6 6 6 6 6 6 6 3 87

L 26 PL 1 - 10 th 2 2 3 4 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 4 3 4 3 52

L 32
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 7 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 94

L 27 PL 1 - 10 th 7 6 2 6 6 6 5 6 6 4 6 6 4 6 6 6 6 6 100

P 20 PL 1 - 10 th 2 2 2 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6 6 3 3 5 5 86

L 22 PL > 10 th 4 4 2 1 2 4 4 2 3 4 4 1 3 3 6 2 3 2 54

P 26
PM
S > 10 th 2 4 2 6 6 4 6 2 6 6 2 4 2 2 6 2 6 6 74

L 21 PL 1 - 10 th 6 2 2 3 2 2 2 6 7 6 6 3 3 5 3 3 6 6 73

P 26
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 6 6 7 3 3 6 6 3 6 6 5 5 5 5 4 82

P 24
PM
S 1 - 10 th 3 6 3 5 5 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 70

P 28
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 6 6 4 5 3 4 6 3 6 6 4 2 2 6 4 73

P 30 PL 1 - 10 th 2 2 3 4 2 4 4 4 4 2 6 4 3 3 3 4 2 2 58

P 23
PM
S 1 - 10 th 4 6 3 7 4 2 4 6 6 4 6 3 6 6 6 5 6 6 90

P 23 PL 1 - 10 th 6 3 6 6 4 6 4 4 4 4 6 6 6 6 4 4 4 4 87

L 28
PM
S 1 - 10 th 6 6 3 6 3 6 6 5 5 3 6 5 6 2 6 3 5 6 88
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L 23
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 4 3 4 2 2 4 3 3 3 4 2 1 3 2 2 48

L 32 PL 1 - 10 th 6 6 2 6 5 6 6 6 5 6 2 3 2 5 6 6 6 4 88

L 23 PL 1 - 10 th 2 2 2 1 3 3 4 2 1 3 3 2 3 4 2 2 2 3 44

L 24
PM
S 1 - 10 th 6 6 6 7 5 4 4 6 3 6 6 6 6 6 6 3 6 2 94

P 20
PM
S 1 - 10 th 5 2 3 6 5 3 3 3 3 5 5 2 3 3 4 4 6 4 69

L 30 PL > 10 th 2 2 2 6 6 6 6 2 2 6 2 2 2 6 6 5 6 3 72

L 43
PM
S > 10 th 2 3 2 4 2 6 2 2 2 2 3 2 2 6 4 3 2 2 51

L 41 PL > 10 th 2 2 2 7 7 7 7 6 5 7 6 6 6 7 3 3 5 5 93

L 32
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 6 6 6 5 3 3 5 6 6 6 6 6 6 6 6 88

L 48
PM
S > 10 th 2 2 2 7 7 6 5 2 6 7 3 6 3 5 6 6 6 5 86

L 48
PM
S > 10 th 2 2 2 6 6 6 5 2 6 6 2 4 2 6 6 6 6 6 81

L 27 PL 1 - 10 th 2 2 4 3 2 4 3 2 4 6 3 3 2 3 2 3 4 4 56

P 20
PM
S 1 - 10 th 5 6 3 6 5 3 3 3 3 5 5 5 3 3 4 4 6 4 76

P 26
PM
S 1 - 10 th 4 6 6 6 4 6 5 6 6 4 6 6 2 2 2 2 6 6 85

L 28 PL 1 - 10 th 4 5 6 7 6 7 6 6 4 6 3 6 2 6 6 6 4 6 96

P 30
PM
S 1 - 10 th 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 3 2 3 1 2 2 3 3 51

L 37
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 7 7 2 6 5 7 6 6 6 5 7 6 6 2 7 91

P 24
PM
S 1 - 10 th 6 3 3 6 3 2 2 5 6 6 4 4 4 2 4 3 6 6 75

P 20
PM
S 1 - 10 th 2 3 2 6 6 5 5 6 3 5 4 2 3 6 3 6 7 6 80

L 41 PL 1 - 10 th 2 1 6 4 3 2 3 4 2 6 4 3 4 3 2 3 2 3 57

P 35 PL > 10 th 2 2 2 6 6 5 5 6 5 6 3 2 2 6 6 6 6 6 82

P 25 PL 1 - 10 th 4 4 4 6 4 4 6 3 3 6 4 3 3 6 3 3 6 6 78

P 25 PL 1 - 10 th 4 4 4 6 6 6 6 2 2 6 2 4 2 4 5 5 5 2 75

L 23 PL 1 - 10 th 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 4 58

L 29
PM
S 1 - 10 th 2 3 2 5 5 2 4 2 3 5 4 6 6 5 2 4 6 5 71

L 22 PL 1 - 10 th 3 2 2 6 4 6 4 4 4 6 4 4 3 5 5 5 5 4 76

L 26 PL 1 - 10 th 2 3 2 5 3 2 4 3 4 4 3 6 6 5 6 3 6 4 71

L 25
PM
S 1 - 10 th 2 2 2 7 7 7 7 6 6 7 6 6 6 7 5 5 4 2 94

L 23 PL 1 - 10 th 2 3 1 2 4 6 2 2 3 3 1 2 2 2 4 6 2 4 51

L 23
PM
S 1 - 10 th 6 5 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 5 6 6 2 7 7 100

P 29
PM
S 1 - 10 th 6 3 3 6 5 6 4 4 4 5 4 5 6 6 3 5 5 5 85

L 27 PL 1 - 10 th 3 4 3 5 5 6 6 6 6 2 6 4 4 6 6 6 6 5 89

L 30 PL 1 - 10 th 3 6 5 4 4 6 6 4 7 2 6 4 6 4 4 4 4 5 84
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LAMPIRAN 11

SURAT PERUSAHAAN
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