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Abstrak: Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui identifikasi organisasi dan kohesi 

memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif. Subjek penelitian adalah guru di Yayasan 

Darut Taqwa Pasuruan yang berjumlah 50 orang, terdiri dari 25 orang perempuan dan 25 

orang laki-laki. Penelitian ini menggunakan regresi linear berganda. Teknik pengambilan 
menggunakan skala Likert. Hasil analisis menunjukkan bahwa identifikasi organisasi 

sangat berpengaruh terhadap komitmen afektif. Hal ini dilihat dari nilai R Square 0,761 

dan nilai sig 0,000 yang artinya identifikasi organisasi sebagai variabel bebas 
mempengaruhi variabel terikat yaitu komitmen afektif 76%, sedangkan sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain. Begitu juga dengan kohesi memiliki pengaruh yang cukup 

kuat terhadap komitmen afektif dimana nilai R Square 0,500 dan nilai sig 0,000 

menunjukkan bahwa kohesi mempengaruhi 50% komitmen afektif. 
Kata Kunci: Identifikasi Organisasi, Kohesi, Komitmen Afektif 

 

Abstract: The purpose of the study was to determine the identification of the 
organization and cohesion have an influence on affective commitment. Subjects were 

teachers in Yayasan Darut Taqwa Pasuruan totaling 50 people, consisting of 25 women 

and 25 men. This study using multiple linear regression.technique and Likert scale. The 
results show that the identification of the organization is very influential on affective 

commitment. It is seen from the value of R Square 0.761 and sig. 0.000, which means 

organizational identification as independent variables affect the dependent variable is 
affective commitment 76%, while the rest influenced by other variables. Likewise with 

cohesion has a strong influence on the affective commitment which the value of R Square 

of 0.500 and 0.000 sig indicates that cohesion affects 50% affective commitment. 
Keywords: Identification Organization, cohesion, commitment Affective 
 
 

1. PENDAHULUAN 

Satu dari sekian banyak tujuan 

penting dari psikologi organisasi adalah 

untuk mengembangkan pemahanan 

tentang sikap dan perilaku di lingkungan 

kerja (Gilliland & Chan 2001). Lee, Koo 

dan Park (2015) menjelaskan bahwa sikap 

dilingkungan kerja meliputi keterlibatan 

kerja, kepuasan kerja dan komitmen 

afektif, sedangkan perilaku in-role dan 

extra-role masuk dalam ketegori perilaku 

di lingkungan kerja. Tujuan utama dari 

penelitian ini adalah untuk 

mengembangkan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang komitmen afektif 

sebagai salah satu bentuk sikap 

dilingkungan kerja. 

Komitmen afektif merupakan salah 

satu bagian dari konstruk Allen dan 

Meyer (1990) tentang komitmen 

organisasi (afektif, continuance, dan 

normatif). Komitmen afektif menjelaskan 
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tingkat dimana karyawan ingin menjadi 

bagian dari organisasi dan mencerminkan 

emosi, identifikasi, serta keterlibatan 

karyawan dalam organisasi (Allen & 

Meyer, 1990). Ikatan emosi karyawan 

pada organisasi (seperti komitmen 

afektif) telah dianggap sebagai faktor 

penting dalam menentukan dedikasi dan 

loyalitas (Rhoades, Eisenberger, & 

Armeli, 2001). Ada banyak variabel yang 

bisa dijadikan prediktor komitmen afektif 

seperti keadilan organisasi (Li, 2014; Ha 

& Ha, 2015), kepemimpinan 

transformasional (Kim, 2014), perceived 

organizational support (Caesens, 

Marique, & Stinglhamber, 2014), 

development psychology constract 

(Bertrand & Ergen, 2016), egoistic motive 

(Jain, 2016), clan culture (Kim, 2014), 

occupational dan identifikasi kelompok 

kerja (Marique & Stinglhamber, 2011), 

kohesi kelompok (Ha & Ha, 2015), 

identifikasi organisasi (Marique & 

Stinglhamber, 2011; Caesens, Marique, & 

Stinglhamber, 2014; Lee et al., 2015), dan 

lain sebagainya. 

Jain (2016) melakukan penelitian 

tentang hubungan motif  dan citizhenship 

behaviour dengan menempatkan 

komitmen afektif sebagai mediasi, dari 

dua motif tersebut (altruistik dan egoistik) 

hanya motif egoistik yang memiliki 

hubungan positif dengan komitmen 

afektif. Selain itu Kim (2014) juga 

menempatkan komitmen afektif sebagai 

mediasi hubungan antara clan culture 

dengan organizational citizenship 

behaviour. Penelitian terdahulu 

menyebutkan indentifikasi organisasi 

memiliki hubungan positif dengan 

komitmen afektif, serta memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Marique & Stinglhamber, 

2011). Lee et al., (2015) menjelaskan 

indektifikasi organisasi secara signifikan 

berasosiasi dengan sikap-sikap dasar 

(keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dan 

komitmen afektif) lingkungan kerja. Oleh 

karena itu peneliti memilih komitmen 

afektif untuk diteliti lebih mendalam.  

Identifikasi organisasi merupakan 

tipe yang mencolok dari identifikasi 

sosial dan terdiri dari banyak komponen 

konsep diri dan identitas individu (Kwan, 

Lee, & Wu, 2016). Identifikasi organisasi 

merupakan persepsi tentang keutuhan dan 

kesertaan pada organisasi, sebagai 

gambaran ketika seorang karyawan 

mengidentifikasikan diri dengan 

organisasi, konsep dirinya tidak hanya 

terlibat pada identitas diri melainkan juga 

pada identitas organisasi (Li, Fan, & 
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Zhao, 2015). Idektifikasi organisasi dapat 

dijadikan sebagai jembatan dalam 

hubungan tidak langsung antara perceived 

organizational support dan komitmen 

afektif (Caesens, Mariqur, & 

Stinglhamber, 2014). Marique dan 

Stinglhamber (2011) menjelaskan 

komitmen afektif dapat menjadi mediasi 

dan menjelaskan hubungan tidak 

langsung yang signifikan antara 

identifikasi organisasi dengan kepuasan 

kerja, selain itu jabatan dan identifikasi 

kelompok kerja juga memiliki dampak 

yang positif terhadap identifikasi 

organisasi. Hal senada diutarakan Li, Fan, 

dan Zhao (2015) bahwa identifikasi 

organisasi berkorelasi positif dengan 

kepuasan kerja dan work to family 

conflict. 

Merujuk pada Marique dan 

Stinglhamber (2011) komitmen afektif 

memiliki hubungan lebih dekat pada 

kepuasan kerja dan turnover intention 

dari pada identifikasi organisasi. Peneliti 

berasumsi bahwa ada kesenjangan 

dimana kepuasan kerja dapat dijadikan 

variabel mediasi antara identifikasi 

organisasi dengan komitmen afektif, 

mengingat ada hubungan yang cukup 

dekat antara kedua variabel tersebut. 

Selain itu penelitian lain menyebutkan 

identifikasi organisasi berkorelasi positif 

dengan kepuasan kerja (Li, Fan, & Zhao., 

2015; Lee et al., 2015). Sedangkan 

kepuasan kerja dapat diprediksi melalui 

dua aspek individu (burnout dan work-

family conflict) dan kelompok (kohesi 

kelompok dan unit effectiveness) (Roulin, 

Mayor, & Bangerter, 2014).  

Selain itu kohesi dapat menjadi 

mediasi dalam hubungan antara decision 

accuracy dan relationship conflict 

(Manata, 2016). Penelitian lain 

menunjukkan Interpersonal justice 

climate memiliki pengaruh tidak langsung 

tehadap kohesi dimana ketidakcocokan 

kelompok menjadi mediasi hubungan 

tersebut (Stoverink, Umphress, Gardner, 

& Miner, 2014). Secara garis besar kohesi 

memiliki hubungan timbal balik dengan 

performa (Mathieu, Kukenbergee, 

D'Innocenzo, & Reilly, 2015; Castano, 

Watts, & Tekleab, 2013). Hasil yang 

berbeda ditunjukkan oleh Ha dan Ha 

(2015) dimana penelitian mereka 

menempatkan kohesi kelompok sebagai 

mediasi antara keadilan interaksional, 

keadilan distributif dan komitmen afektif, 

meskipun secara garis besar ketiga aspek 

keadilan organisasi berkorelasi positif dan 

signifikan terhadap komitmen afektif. 

Terlebih lagi keadilan interaksional dapat 
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menjadi prediktor kuat komitmen afektif 

(Li, 2014). Senada dengan Ha dan Ha 

(2015), kohesi juga dapat memediasi 

hubungan Equal Opportunity climate 

dengan stress kerja dan kepuasan kerja 

(Walsh, Matthews, Tuller, Parks, & 

McDonald, 2010). Atas dasar inilah 

peneliti menemukan ada kesenjangan 

dimana kohesi dapat dijadikan mediasi 

antara kepuasan kerja dan komitmen 

afektif. 

 

Komitmen Afektif 

Meyer dan Allen (1997) komitmen 

afektif terjadi ketika individu secara 

penuh menyatu dengan tujuan dan nilai 

organisasi. Secara emosi individu terlibat 

dengan organisasi dan secara personal 

merasa bertanggung jawab terhadap 

tingkat kesuksesan organisasi. Lebih 

lanjut, komitmen afektif dapat 

didefinisikan sebagai kelekatan emosi 

pada organisasi sebagai manifestasi dari 

identifikasi individu dan keterlibatannya 

dalam organisasi (Meyer et al., 2002). 

Karakter individu menjadi faktor penting 

dalam mengembangkan tingkat komitmen 

organisasi individu yang meliputi usia, 

jenis kelamin, pendidikan, merasa 

kompeten, dan teguh pada etika kerja. 

Komitmen afektif menjalankan peran 

penting sebagai inti dari komitmen 

organisasi, mengingat afektif komitmen 

memiliki dampak lebih kuat pada perilaku 

kerja daripada komponen lain komitmen 

organisasi (Mercurio, 2015). Dalam 

pandangan lain, komitmen afektif 

berkorelasi dengan jarak yang lebih luas 

dari variabel-variabel perilaku seperti 

menolong sesama, bekerja dalam waktu 

tambahan, berbagi informasi, dan 

mengevaluasi kinerja atasan (Solinger et 

al., 2008). Mowday, Porter, dan Richard 

(1982) menggambarkan bahwa komitmen 

individu pada satu organisasi jelas akan 

menjadi prediktor yang reliabel pada 

perilaku-perilaku tertentu, terutama 

pergantian (turnover). Individu yang 

berkomitmen akan berpikir untuk lebih 

sering menetap atau tinggal dengan 

organisasi sekaligus bekerja sesuai 

dengan tujuan hasil organisasi yang ingin 

dicapai. 

 

Identifikasi Organisasi dan Komitmen 

Afektif 

Identifikasi organisasi dipandang 

sebagai kunci dari keadaan psikologis 

yang menjelaskan ikatan psikologis 

antara individu dan organisasi, seperti 

kemampuan untuk menjelaskan dan 
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memprediksikan sikap dan perilaku yang 

penting dalam hubungan karyawan – 

organisasi (Edwards, 2005). Selain itu, 

identifikasi organisasi merupakan ikatan 

psikologis antara individu dan organisasi 

yang mana perasaan individu begitu 

dalam, mendefinisikan diri sekaligus 

terikat secara afektif dan kognitif dengan 

organisasi sebagai entitas sosial (Edwards 

& Peccei, 2007). Ashforth et al. (2008) 

berpendapat bahwa identifikasi organisasi 

hanya berpengaruh pada pikiran, 

perasaan, dan tindakan.  

Meskipun sama-sama berfokus pada 

aspek emosi identifikasi organisasi dan 

komitmen afektif memiliki perbedaan 

yang mendasar. Identifikasi organisasi 

merupakan bentuk spesifik dari 

identifikasi sosial yang berasosiasi 

dengan definisi diri dalam istilah 

organisasi secara keseluruhan (Ashforth 

& Mael, 1989). Sedangkan komitmen 

organisasi fokus pada tujuan dan nilai 

organisasi secara menyeluruh, dan 

keinginan untuk menggunakan upaya 

kepentingan (Haslam, 2004). Komitmen 

organisasi sebagian besar menjelaskan 

istilah ekonomis dan pertukaran sosial 

antara individu dan organisasi, dan 

identifikasi organisasi berisi tentang 

elemen identitas yang relevan dan 

pendefinisian diri (van Knippenberg & 

Sleebos, 2006). Dengan kata lain 

komitmen organisasi merupakan keadaan 

dimana individu menjadi anggota tetap 

organisasi karena adanya pertukaran 

sumber penghasilan baik universal 

maupun parsial dengan atasan mereka 

(Foa & Foa, 1974). Sedangkah 

identifikasi organisasi merujuk pada 

keadaan individu yang mengidentifikasi-

kan diri dengan organisasi, menjadi 

anggota tetap karena mereka 

mendefinisikan diri pada lingkaran 

organisasi dimana mereka menjadi 

bagian, dan mencoba untuk berasosiasi 

dengan unit sosial selama keanggotaan 

mereka sesuai dengan bayangan diri 

mereka. Ashforth dan Mael (1989) 

berpendapat indentifikasi juga digunakan 

menjadi konstruk pada pandangan 

komitmen ini karena bersandar pada 

internalisasi tujuan organisasi, mengingat 

beberapa bentuk komitmen dapat dengan 

mudah menggambarkan daya tarik pada 

hasil yang ditawarkan organisasi. 

Rousseau (1998) membedakan dua 

strata identifikasi organisasi. Pertama 

situasi identifikasi organisasi, merujuk 

pada nyatanya ikatan psikologis dengan 

organisasi yang tercipta melalui berbagai 

situasi, meliputi perhatian dan tujuan 
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antara individu, organisasi, dan 

perubahan kognitif yang tercipta ketika 

individu menjadi bagian unit sosial. 

Kedua susunan mendalam idektifikasi 

organisasi, merujuk pada skema kognitif 

yang terbentuk dalam keadaan kerja, 

berbagai aturan, waktu, dan berbagai 

situasi yang mengarah kepada kecocokan 

antara diri dalam kerja dan konsep diri 

yang lebih luas (Rousseau, 1998). 

Penelitian berbeda yang dilakukan oleh 

Fuchs (2012) menunjukan bahwa 

komitmen organisasi ketika dikontrol 

dengan identifikasi organisasi secara unik 

berhubungan dengan rasa dukungan 

organisasi, kepuasan kerja, dan 

pergantian karyawan. Sejalan dengan 

penelitian tersebut dapat ditarik 

kesimpulan bahwa identifikasi organisasi 

berpengaruh secara langsung terhadap 

komitmen afektif (Marique, & 

Stinglhamber, 2011; Lee et al., 2015). 

Hipotesis 1 : ada hubungan positif antara 

identifikasi organisasi dan komitmen 

afektif. 

 

Kohesi dan Komitmen Afektif 

Secara harfiah kohesi kelompok 

dapat diartikan sebagai sekumpulan daya 

tarik kelompok pada anggota, dan 

kemampuan kelompok untuk tetap 

bersama (Bormann & Bormann, 1988). 

Kemampuan inilah yang menunjukkan 

kepuasan individu terhadap kelompok. 

Kohesi dapat tercipta sekalipun kelompok 

menunjukan produktifitas yang rendah 

(Cooper & Rothman, 2008). Cooper dan 

Rothman (2008) menganggap kohesi 

dalam kelompok akan melakukan lebih 

banyak pekerjaan karena setiap anggota 

mengambil inisiatif dan saling menolong 

satu sama lain, hal ini dilakukan karena 

individu telah menyatu dengan tujuan dan 

nilai organisasi. Selain itu seringnya 

interaksi (seperti berbagi informasi) antar 

anggota dapat meningkatkan kohesi 

kelompok. Kanter (1968) sebagai pelopor 

teori attitudinal commitment berpendapat 

bahwa merasa kohesi atau terlibat dengan 

organisasi kemungkinan besar dapat 

berkontribusi pada komitmen individu 

terhadap organisasi.  

Buchanan (1974) menemukan bahwa 

kedekatan kohesi kelompok dan sikap 

terhadap organisasi secara signifikan 

berhubungan dengan komitmen, dan 

pendapat ini berfokus pada sosialisasi 

awal organisasi yang berkorelasi secara 

positif dengan sikap-sikap komitmen. 

Sejalan dengan argumen tersebut 

Mercurio (2015) berpendapat gagasan 

tentang kohesi dapat dijadikan sebagai 
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dasar awal penelitian modern terhadap 

afektif komitmen. Terakhir, kohesi 

kelompok merujuk pada kekuatan untuk 

menjaga kelompok rekan kerja agar tetap 

bersama. Agar kohesi kelompok tercipta, 

anggota kelompok harus menyatu dengan 

kelompok dan mengidentifikasikan diri 

dengan organisasi (Haslam, 2004). 

Penelitian yang dilakukan oleh Ha dan Ha 

(2015) pada 253 atlet sepakbola di 

Amerika Serikat menunjukkan bahwa 

kohesi kelompok dapat menjadi mediasi 

hubungan keadilan organisasi terhadap 

komitmen afektif. 

 

2. METODE PENELITIAN  

Desain Penelitian 

Desain dalam penelitian ini adalah 

penelitian ex post facto. Kerlinger dan 

Rint (1986) menjelaskan bahwa dalam 

konteks penelitian sains sosial, penelitian 

ex post facto berusaha untuk 

mengungkapkan kemungkinan hubungan 

dengan mengamati kondisi atau keadaan 

yang ada dan mencari adanya faktor 

kontribusi. Penelitian ex post facto 

menggunakan data yang telah 

dikumpulkan. 

 

Sampel 

Sampel penelitian adalah guru 

tingkat SMP-SMA di Yayasan Darut 

Taqwa Pasuruan yang berjumlah 50 

orang 25 laki-laki (50%) dan 25 

perempuan (50%). 

 

Prosedur Penelitian 

Sebelum melakukan penelitian, 

dilakukan try out terlebih dahulu untuk 

menguji reliabilitas dan validitas alat 

ukur. Setelah instrumen dinyatakan 

reliabel dan valid, baru dilakukan 

penelitian. Pada saat penelitian, guru 

diminta kesediaannya untuk mengisi 

kuisioner yang diberikan dan dijelaskan 

bahwa penyebaran kuisioner hanya untuk 

keperluan penelitian semata. Guru 

mengisi biodata demografis dan kuisioner 

tentang identifikasi organisasi, kohesi dan 

komitmen afektif. Kuisioner yang 

dibagikan berjumlah 70 kepada semua 

guru dan hanya 50 kuisioner yang 

dikembalikan. 

 

Pengukuran 

Komitmen Afektif. Menggunakan 

15 aitem skala yang dikembangkan oleh 

Mowday, Steers & Porter (1979) dengan 

nilai reliabilitas 0,90. Menggunakan 5 

rentang nilai skala likert (1=sangat tidak 

setuju dan 5=sangat setuju). Contoh salah 
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satu aitemnya adalah saya bersedia untuk 

berusaha membantu organisasi ini 

menjadi lebih sukses. 

Identifikasi Organisasi. Identifikasi 

organisasi menggunakan 5 item skala dari 

Cheney’s (1983) yang telah dimodifikasi 

dan disesuaikan ke dalam bahasa 

indonesia. Menggunakan 5 rentang nilai 

skala likert (1=sangat tidak setuju dan 

5=sangat setuju), kuisioner ini mengukur 

tentang ikatan emosional individu dengan 

organisasi (contoh item: “Saya 

merasakan ikatan yang kuat dengan 

organisasi ini”). Lima item ini memiliki 

nilai α = .84. 

Kohesi. Kohesi menggunakan 8 item 

skala kohesi organisasi dari Ruga (2014) 

yang telah dimodifikasi kedalam bahasa 

indonesia. Menggunakan 5 rentang nilai 

skala likert (1=sangat tidak setuju dan 

5=sangat setuju), skala ini mengukur 

tentang kepaduan individu dengan rekan 

kerja (contoh item: “Saya merasakan 

adanya kesatuan dengan rekan kerja 

dalam organisasi ini”). 

 

Analisis Data 

Analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu analisis Multiple 

Regression adalah uji regresi berganda 

untuk melihat pengaruh variabel X1 dan 

X2 terhadap variabel Y. Analisis statistik 

dilakukan dengan menguji interaksi 

antara X1 dan X2 terhadap Y. Dengan 

demikian, ditemukan bukti bahwa X1 dan 

X2 berpengaruh signifikan secara 

bersama-sama terhadap Y (Hayes, 2013). 

 

3. HASIL PENELITIAN 

Sebelum menguji analisis regresi 

ganda untuk melihat seberapa besar 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat, peneliti terlebih dahulu melakukan 

uji asumsi syarat yaitu uji normalitas dan 

uji linieritas. Uji normalitas yang 

dilakukan menunjukkan bahwa data 

berdistribusi normal karena nilai p > 0,05. 

Setelah melakukan uji normalitas, peneliti 

melakukan uji asumsi syarat yang kedua 

yaitu uji linieritas untuk melihat adanya 

hubungan yang linier diantara ketiga 

variabel. Hasil uji linieritas menunjukkan 

bahwa hubungan identifikasi organisasi 

dan komitmen afektif memiliki hubungan 

yang linier karena nilai p < 0,05, begitu 

juga dengan kohesi dan komitmen afektif 

dengan nilai p < 0,05.  

Setelah uji asumsi terpenuhi, maka 

selanjutnya peneliti melakukan uji regresi 

untuk mengetahui banyaknya sumbangan 

atau pengaruh variabel bebas yaitu 
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identifikasi organisasi dan kohesi 

kelompok terhadap variabel terikat yaitu 

komitmen afektif. Tujuan dalam 

penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh antara identifikasi organisasi 

dan kohesi kelompok terhadap komitmen 

afektif guru. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 

identifikasi organisasi sangat berpengaruh 

terhadap komitmen afektif. Hal ini dilihat 

dari nilai R Square 0,761 dan nilai sig 

0,000 yang artinya identifikasi organisasi 

sebagai variabel bebas mempengaruhi 

variabel terikat yaitu komitmen afektif 

76%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain. Begitu juga dengan kohesi 

memiliki pengaruh yang cukup kuat 

terhadap komitmen afektif dimana nilai R 

Square 0,500 dan nilai sig 0,000 

menunjukkan bahwa kohesi 

mempengaruhi 50% komitmen afektif.  

 

 

Tabel 1. Hasil Analisis Uji Regresi Identifikasi Organisasi & Kohesi terhadap Komitmen 

Afektif 

No Variabel R R2 p 

1 Identifikasi organisasi & 

komitmen afektif 
.873 .761 .000 

2 Kohesi & komitmen afektif .707 .500 .000 

 

Hasil yang sama juga didapat 

ketika kedua variable bebas diuji secara 

bersamaan, variabel identifikasi organisasi 

dan kohesi kelompok memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel 

komitmen afektif dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05. Nilai R Square sebesar 

0,764 menunjukkan bahwa identifikasi 

organisasi dan kohesi kelompok sebagai 

variabel bebas mempengaruhi variabel 

terikat yaitu komitmen afektif sebesar 

76%, sedangkan sisanya 24% dipengaruhi 

oleh variabel lain. 

 

 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Regresi Identifikasi Organisasi & Kohesi terhadap 

Komitmen Afektif Saat di Uji Secara Bersamaan 

Variabel R R2 p 

Identifikasi organisasi & kohesi 

terhadap komitmen afektif 
.874 .764 .000 

 

4. PEMBAHASAN 
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Tujuan penelitian adalah untuk 

melihat identifikasi organisasi dan kohesi 

guru memiliki pengaruh terhadap 

komitmen afektif mereka, karena 

komitmen afektif yang tinggi akan 

membawa dampak besar baik pada 

lingkup diri guru itu sendiri maupun 

tempat mereka bekerja. Guru dengan 

komitmen afektif yang tinggi akan 

memiliki kepercayaan diri yang kuat, 

serta menerima nilai dan tujuan organisasi 

dengan baik, tujuan organisasi tidak akan 

tercapai jika karyawan atau guru yang ada 

dalam organisasi tersebut tidak memiliki 

komitmen yang tinggi. Sejalan dengan 

pernyataan itu Mercurio (2015) 

menyatakan komitmen afektif 

menjalankan peran penting sebagai inti 

dari komitmen organisasi, karena 

komitmen afektif memiliki dampak lebih 

kuat pada perilaku kerja daripada 

komponen lain dalam komitmen 

organisasi. 

Sementara itu, identifikasi organisasi 

dipandang sebagai ikatan psikologis 

antara individu dan organisasi, 

mencerminkan perasaan individu yang 

begitu dalam, mendefinisikan diri 

sekaligus terikat secara afektif dan 

kognitif dengan organisasi sebagai entitas 

sosial (Edwards & Peccei, 2007) artinya 

guru dengan identifikasi organisasi yang 

baik akan melahirkan kesetiaan pada 

organisasi yang berdampak pada 

komitmen guru tersebut, selain itu dapat 

juga menciptakan kesamaan nilai-nilai 

antara pribadi guru tersebut dengan nilai-

nilai yang ada dalam organisasi. Sejalan 

dengan hal itu, banyak penelitian yang 

menjelaskan bahwa identifikasi organisasi 

dapat memberi pengaruh terhadap 

komitmen (Kwan, Lee, & Wu, 2016; Li, 

Fan, & Zhao, 2015; Caesens, Mariqur, & 

Stinglhamber, 2014). 

Ada sedikit persamaan antara kohesi 

dan komitmen afektif. Salah satu faktor 

pendukung terciptanya komitmen afektif 

adalah adanya keinginan yang kuat untuk 

memelihara keanggotaan dalam 

organisasi sama dengan in-group 

cohesion atau kohesi dalam kelompok 

yang merupakan satu dari dua aspek 

penting kohesi. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kohesi memiliki pengaruh yang 

kuat terhadap terciptanya komitmen 

afektif mengingat ada poin yang sama 

antara kohesi dan komitmen afektif, 

dalam penelitian ini menunjukkan hasil 

yang sama dimana kohesi memiliki 

pengaruh terhadap komitmen afektif, dan 

juga kohesi memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap komitmen afektif ketika diuji 
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secara bersama-sama dengan identifikasi 

organisasi. Artinya individu dengan 

identifikasi organisasi dan kohesi yang 

tinggi saja sudah cukup untuk 

menciptakan komitmen afektif. 

 

5. KESIMPULAN 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 

identifikasi organisasi sangat berpengaruh 

terhadap komitmen afektif dengan nilai R 

Square 0,761 dan nilai sig 0,000 artinya 

identifikasi organisasi mempengaruhi 

komitmen afektif sebesar 76%, sedangkan 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 

Begitu juga dengan kohesi memiliki 

pengaruh yang cukup kuat terhadap 

komitmen afektif dimana nilai R Square 

0,500 dan nilai sig 0,000 menunjukkan 

bahwa kohesi mempengaruhi 50% 

komitmen afektif. Hasil yang sama juga 

didapat ketika kedua variable bebas diuji 

secara bersamaan, identifikasi organisasi 

dan kohesi kelompok memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap komitmen afektif 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan 

nilai R Square sebesar 0,764 

menunjukkan bahwa identifikasi 

organisasi dan kohesi kelompok 

mempengaruhi komitmen afektif sebesar 

76%, sedangkan sisanya 24% dipengaruhi 

oleh variabel lain. 

Bagi peneliti selanjutnya disarankan 

agar menambah variabel lain yang 

berpengaruh, sehingga dapat diketahui 

variabel yang paling banyak 

mempengaruhi komitmen afektif atau 

menganalisa satu persatu aspek dari 

identifikasi organisasi dan kohesi 

kelompok yang paling banyak 

mempengaruhi komitmen afektif guru 

agar bisa lebih ditingkatkan lagi. 
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