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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara hardiness dan komitmen organisasi pada Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 30 pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi. Metode pengumpulan data menggunakan Skala Hardiness dan Skala Komitmen Organisasi. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisiensi korelasi (R) sebesar 0,556 dengan p = 0,001 (p < 0,050). Hasil tersebut menunjukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara hardiness dengan komitmen organisasi. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan koefisien determinasi (R2) sebesar 0,309 yang artinya hardiness memiliki kontribusi sebesar 30,9% terhadap komitmen organisasi dan sisanya 69,1% dipengaruhi oleh faktor lain. Kemudian penelitian ini diharapkan agar instansi dapat mengembangkan kepribadian hardiness dengan mengadakan pelatihan pengembangan diri yang menekankan pada aspek challenge untuk meningkatkan komitmen organisasi. 
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Abstract
This research aims to determine the relationship between hardiness with organizational commitment on public services of population and civil registration of Bekasi City. The subject in this research amounted to 30 employees in public services of population and civil registration of Bekasi City. Method of data collection using Hardiness Scale and Organizational Commitment Scale. Data analysis technique using Product Moment correlation from Karl Pearson. Based on the result of data analysis obtained correlation coefficient (R) is 0,556 with p = 0,001 (p < 0,050). The result indicate that there is a significant positive relationship between hardiness with organizational commitment. The acceptance of the hypothesis in this research shows that the coefficient of determination (R2) is 0,309 that means hardiness variable shows a 30,9% contribution to organization commitment and the remaining 69,1% is influenced by other factors. Then this research aims to expected that companies can form hardiness by holding self development training that emphasizes the challenge aspect to improve organizational commitment. 
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PENDAHULUAN
Indonesia merupakan sebuah Negara kepulauan terbesar di dunia yang memiliki 17.504 (tujuh belas ribu lima ratus empat) pulau dengan populasi hampir 270.054.853 (dua ratus tujuh puluh juga lima puluh empat delapan ratus lima puluh tiga) jiwa pada tahun 2018. Indonesia sendiri merupakan Negara dengan bentuk pemerintahan Republik, yang menjadikan Dewan Perwakilan Rakyat, Dewan Perwakilan Daerah, dan Presiden dipilih secara langsung oleh rakyat-nya (Wikipedia,https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia Akses: 17 April 2019). Untuk menjalankan suatu Negara, diperlukan lembaga-lembaga yang bertugas mengatur serta penjalankan pemerintahan dan untuk menjalankan pemerintahan tersebut tentunya diperlukan Pegawai Negeri Sipil.
Dinas Kota Bekasi sendiri memiliki 23 bidang, salah satunya yaitu Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Tugas dari bidang kependudukan diantaranya yaitu melakukan pembuatan Kartu Keluarga (KK), Kartu Tanda Pendudukn (KTP), dan surat kepindahan. Sedangkan tugas dari bidang pencatatan yaitu pembuatan akta kelahiran, akta kematian, surat perceraian, dan surat perkawinan. Menurut Suwandi (2016) tugas pokok dari Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil yaitu membina dan mengkoordinasikan penyelenggaraan pendataan dan administrasi kependudukan serta melaksanakan pelayanan administrasi kependudukan. Dinas Kependudukan juga memiliki unsur-unsur organisasi yaitu seksi pendaftaran penduduk dan seksi mobilitas penduduk. 
Sudah tidak menjadi hal yang baru lagi bila Pegawai Negeri Sipil sering menjadi perbincangan di masyakarat karena dinilai kurang dapat memberikan pelayanan yang maksimal. Adanya hal tersebut menjadikan masyarakat memiliki stereotip yang buruk kepada Pegawai Negeri Sipil. Salah satu contoh kasus yang ada yaitu terjadi saat seorang calon peneliti (Wahyuadianto, 2010) yang datang ke kantor pemerintahan daerah untuk mengurus izin penelitian, akan tetapi calon peneliti tersebut justru diabaikan oleh pihak pegawai. Aparatur pemerintahan tersebut tidak memberikan layanan atau informasi kepada calon peneliti tersebut, namun justru sibuk dengan urusan pribadinya saja (membaca koran). Calon peneliti yang merasa diabaikan merasa kesal dan setelah menunjukkan kemarahannya, pegawai yang mengabaikannya baru memberikan respon. Sehubungan dengan seringnya terjadi permasalahan-permasalahan yang ada tersebut menjadikan masyarakat memiliki stereotip buruk terhadap Pegawai Negeri Sipil.
Pegawai yang tidak memaksimalkan kinerjanya di satu sisi merupakan pemborosan terhadap sumber daya yang sudah ada, segala fasilitas yang ditunjang oleh pemerintah juga menjadi tidak maksimal. Tamim (2004) mengemukakan bahwa salah satu sikap yang harus dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil adalah mampu menggunakan dan mengelola waktu dengan benar dalam bekerja, karena apabila pegawai dapat mengerjakan tugas-tugasnya dengan efisien maka akan tercerminkan bentuk perilaku menghargai waktu. 

Pegawai Negeri Sipil termasuk dalam sumber daya manusia yang dinilai sebagai faktor utama yang berdampak langsung pada kemajuan dan kesejahteraan organisasi (Elsintania & Archianti, 2016).  Sejauh mana pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan akan menentukan sukses tidaknya organisasi tersebut dalam mencapai tujuannya sehingga pengelolaan sumber daya manusia harus diupayakan secara maksimal (Rahayu, 2017). Optimasi potensi yang berujung pada maksimum kinerja merupakan faktor penting dalam konsep komitmen organisasi. Semakin besar komitmen yang dimiliki seorang pegawai maka semakin kecil niatnya untuk pindah pekerjaan, sejalan dengan itu, kinerjanya pun akan samakin meningkat (Stup, 2006). 

Meyer dan Allen (1997) menjelaskan komitmen pegawai atau komitmen organisasi yaitu perilaku pegawai yang menetap di dalam organisasi dan secara rutin hadir bekerja dalam sehari penuh (atau bahkan lebih), melindungi aset perusahaan, dan turut andil dalam mencapai tujuan organisasi. Meyer dan Allen (1997) mengemukakan bahwa ada tiga aspek komitmen organisasi, yaitu; (1) affective commitment, yaitu terjadi apabila pegawai ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional. (2) continuance commitment, berkaitan dengan persepsi seseorang atas biaya dan resiko yang akan dapatkan kalau meninggalkan organisasi saat ini. (3) normative commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri pegawai. Pegawai bertahan menjadi anggota organisasi karena merasa harus bertanggung jawab atas organisasi yang mempekerjakannya. 
Didapatkan beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi masih kurang dibeberapa organisasi terutama di organisasi pemerintahan, dibuktikan dengan hasil penelitian oleh Kurnia (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi Pegawai Negeri Sipil Dinas Kehutanan Provinsi Kalimantan Timur masih memiliki 34 % yang di kategorikan rendah. 

Peneliti juga melakukan wawancara kepada 5 Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi pada tanggal 22 April 2019. Berpedoman pada aspek dari Meyer dan Allen (1997) pada aspek contunuance commitment ditunjukkan dengan adanya perasaan tidak takut kehilangan organisasi ini karena merasa di luar dari organisasi akan ada perkerjaan lain yang serupa dengan organisasi ini, selain itu juga pegawai pernah berpikiran untuk keluar dari organisasi. Aspek normative commitment ditunjukkan dengan jawaban pegawai yang mengatakan bahwa budaya pindah-pindah pekerjaan merupakan sesuatu yang wajar dan bila ada pilihan pekerjaan yang lebih baik maka bersedia untuk meninggalkan organisasinya sekarang dan memilih pindah ke organisasi baru. Berdasarkan aspek yang ada peneliti mengindikasikan bahwa ke-lima Pegawai Negeri Sipil terindikasi kurangnya memiliki komitmen organisasi. 

Hasil wawancara di atas di dukung oleh observasi yang juga dilakukan di hari yang sama dan berdasarkan aspek-aspek dari Mayer dan Allen (1997). Berdasarkan hasil observasi, peneliti mendapati adanya pegawai yang bermain games selama jam kantor berlangsung. Peneliti juga mendapati adanya pegawai yang kurang disiplin terhadap waktu, yaitu ditunjukkan dengan adanya pegawai yang sudah makan sebelum waktu istirahat dan setelah waktu istirahat sudah habis sebagian besar pegawai belum juga kembali ke ruang kantor karena alasan pribadi. 

Pemerintah sendiri sudah menetapkan jam kerja Pegawai Negeri Sipil yang ditetapkan melalui Keputusan Presiden Nomor 68 Tahun 1995 tentang Hari Kerja Di Lingkungan Lembaga Pemerintah (“Keppres 68/1995”) yang menjelaskan hari kerja bagi seluruh lembaga Pemerintah Tingkat Pusat dan Pemerintah Daerah Khusus Ibukota Jakarta Raya ditetapkan lima hari kerja mulai hari Senin sampai dengan hari Jumat. Jumlah jam kerja efektif dalam lima hari kerja tersebut adalah 37,5 jam dan bila dijabarkan yaitu Hari Senin sampai dengan Hari Kamis jam 07.30 sampai 16.00 WIB. Waktu istirahat dari jam 12.00 sampai 13.00 WIB. Hari Jumat jam 07.30 sampai 16.30 WIB. Waktu istirahat dari jam 11.30 sampai 13.00 WIB. Masing-masing instansi/lembaga/kementerian juga membuat peraturannya sendiri dengan menjadikan Keppres 68/1995 sebagai salah satu dasar hukumnya, sehingga dengan mengacu pada peraturan yang ada, peneliti dapat dikatakan bahwa pegawai di kantor kecamatan tidak mengikuti peraturan yang ada. Perilaku yang tidak sesuai dengan uraian tugas yang diberikan akan mempengaruhi komitmen pegawai sebab akan menghambat pencapaian kesuksesan bagi pegawai yang tidak menggunakan waktu dengan baik dan justru membuat waktu menjadi kurang efektif (Elnaga & Amen, 2014). 

Pegawai seharusnya memiliki komitmen organisasi yang tinggi  karena menurut Neal dan Noertheraft (dalam Sopiah, 2008), komitmen organisasi tidak sekedar keanggotaan, komitmen organisasi meliputi sikap individu dengan mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pegawai dapat dikatakan memiliki komitmen organisasi yang tinggi yaitu ketika seseorang tetap tinggal dengan organisasinya dalam kondisi yang menyenangkan ataupun tidak, hadir bekerja dengan rutin, bekerja seharian penuh (bahkan mungkin lebih), melindungi aset perusahaan, dan berbagi tujuan organisasi dengan yang lain. Organisasi yang memiliki tenaga kerja dengan komitmen organisasi yang tinggi diharapkan akan menambah keunggulan suatu organisasi (Meyer & Allen, 1997). 

Penelitian terkait komitmen organisasi masih perlu untuk dikembangan lagi karena meskipun didalam penelitian sebelumnya banyak dikatakan bahwa komitmen organisasi di beberapa perusahaan dan organisasi sudah menunjukkan tingkat yang tinggi, seperti yang didapatkan dari penelitian Wahyuadianto (2010) responden yang memiliki komitmen dalam taraf sedang sebesar 55%, dalam taraf kuat sebesar 27%, sedangkan dalam taraf lemah sebesar 18%. Pada kenyataanya masih banyak ditemukan kurangnya individu-individu yang memiliki aspek-aspek dari komitmen organisasi, juga sama hal-nya dengan komitmen organiasasi di lingkungan pemerintahan. 

Zaman globalisasi ini pemerintah Negara Republik Indonesia beserta masyarakatnya dituntut untuk dapat bersaing dengan negara-negara maju lainnya, maka dari itu individu-individu di dalam orgaisasi yang menjalankan struktur kepemerintahan harus memiliki tujuan yang sama dengan Negara Republik Indonesia. Steers dan Porter (dalam Tentama, 2014) menyatakan bahwa pegawai dengan komitmen rendah akan menghalangi pencapaian tujuan organisasi karena pegawai akan cenderung lebih mementingkan kepentingannya sendiri dibandingkan kepentingan organisasi. Mathieu dan Zajac (dalam Tentama, 2014) juga mengatakan bahwa pegawai dengan komitmen yang tinggi akan membawa dampak baik pada organisasi, seperti meningkatkan produktifitas, kualitas pekerjaan, kepuasan kerja, dan mengurangi keterlambatan hadir di kantor. Dari pernyataan tersebut dapat di tarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi yang tinggi pada pegawai sangat penting dalam sebuah organisasi. 

Steer dan Porter (dalam Sopiah, 2008) mengemukakan ada sejumlah faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi pegawai pada organisasi, yaitu faktor non-organisasi, yang meliputi availability of alternative jobs. Faktor organisasi, meliputi initial works experience, supervision, dan goal consistency organizational. Dan  faktor personal yang meliputi job expectation, psychological contract, job choice factors dan karakteristik personal. 
Karakter yang baik menurut Maxwell (2001) yaitu lebih dari sekedar perkataan, melainkan sebuah pilihan yang membawa kesuksesan. Karakter bukan anugerah, melainkan dibangun sedikit demi sedikit, dengan pikiran, perkataan, perbuatan, kebiasaan, keberanian usaha keras, dan bahkan dibentuk dari kesulitan hidup. Salah satu karakteristik personal yang dapat menjadi contoh yaitu hardiness. Kobasa, Maddi dan Kahn (1982) menjelaskan bahwa hardiness merupakan susunan dari karakteristik personal yang berfungsi menjadikan individu yang lebih kuat, tahan, dan stabil dalam menghadapi stres serta mengurangi efek negatif yang dihadapi. Hardiness merupakan suatu ketahanan psikologis yang dapat membantu dalam mengelola stress (Sukmono, 2009). 

Berdasarkan beberapa faktor komitmen organisasi, peneliti memilih hardiness menjadi variabel independent dalam penelitian ini. Alasan peneliti memilih hardiness sebagai variabel independent dalam penelitian ini karena kepribadian hardiness merupakan tipe atau karakter kepribadian yang mencerminkan adanya daya tahan dan kemampuan dalam menyelesaikan permasalahan (Marwanto & Muti’ah, 2011). Hal tersebut akan membantu Pegawai Negeri Sipil khususnya di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil dalam mengelola konflik yang dihadapi seperti berurusan dengan masyarakat yang juga memiliki karakteristik yang berbeda-beda. Schultz (2002) menyatakan bahwa individu dengan kepribadian hardiness memiliki sikap yang membuat mereka lebih mampu dalam melawan stres, dan percaya bahwa dirinya dapat mengontrol atau mempengaruhi kejadian-kejadian dalam hidupnya. Pernyataan tersebut didukung oleh beberapa penelitian yang mengindikasi bahwa mengembangkan kepribadian hardiness dapat meningkatkan kinerja, kemampuan untuk berpikir proaktif terhadap stres, dan akan membantu pegawai untuk bisa lebih resilien (Maddi, 2006). Dengan memiliki sikap yang proaktif terhadap stres akan berpengaruh terhadap moral pegawai, kinerja, dan komitmen organisasi (Carr, Kelley, Keaton & Albrecht, 2011; Emberland & Rundmo, 2010; Meyer & Maltin, 2010). 

Hardiness adalah suatu bentuk pembelajaran sikap dan keterampilan yang membantu individu mengubah keadaan yang memiliki potensi ancaman menjadi kesempatan untuk mengembangkan diri dengan cara mencari makna dibalik situasi yang terjadi disekitar individu sehingga dapat menjaga individu agar tetap berada pada kondisi normal meski berada di bawah tekanan, meningkatkan performansi, dan menjaga kesehatan individu (Maddi, 2013). Kobasa, Maddi dan Kahn (1982) menyebutkan hardiness terdiri dari tiga aspek yaitu: (1) Commitment (Komitmen), individu yang memiliki komitmen yang kuat merasa mudah terlibat dalam apapun yang dilakukannya dan dapat mengerjakan segala sesuatu dengan sepenuh hati. (2) Control (Kontrol), individu yang memiliki kontrol yang baik, percaya dan bertindak seolah-olah individu tersebut dapat memengaruhi peristiwa-peristiwa yang terjadi di sekitarnya. (3) Challenge (Tantangan), individu yang menyukai tantangan yang kuat dan merasa bahawa perubahan-perubahan yang terjadi di hidupnya merupakan suatu hal yang wajar. 

Berdasarkan uraian diatas, tampak bahwa hardiness memiliki peranan penting dalam kehidupan seseorang khususnya bagi Pegawai Negeri Sipil, mengingat tugasnya sering dihadapkan dengan tekanan-tekanan dari masyarakat maupun instansi tempat pegawai itu bekerja, sehingga diharapkan pegawai yang memiliki kepribadian hardiness juga dapat timbul perilaku komitmen organisasi di tempatnya bekerja. 

Meyer dan Allen (1997) menjelaskan komitmen organisasi yaitu perilaku pegawai yang menetap di dalam organisasi, secara rutin hadir bekerja, bekerja dalam sehari penuh (atau bahkan lebih), melindungi aset perusahaan, dan turut andil dalam mencapai tujuan organisasi. Seorang pegawai yang memiliki komitmen terhadap organisasi adalah pegawai yang menjadi terlibat dalam organisasi karena adanya kesamaan antara nilai-nilai yang dianutnya dengan nilai-nilai organisasi (Herscovitch & Allen, 2002). Selain itu pegawai juga dikatakan memiliki komitmen organisasi ketika pegawai dapat memenuhi aspek – aspek dari komitmen organisasi. Meyer & Allen (1997) menyebutkan ada tiga aspek dalam komitmen organisasi yaitu, affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment. 

Aspek affective commitment dan normative commitment dapat dipengaruhi oleh aspek komitmen pada hardiness. Affective commitment merupakan perilaku pegawai yang ditunjukkan dengan adanya keinginan untuk menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional. Kecenderungan seseorang pegawai yang memiliki komitmen afektif yang tinggi yaitu dapat menunjukkan rasa memiliki atas organisasinya, meningkatnya keterlibatan dalam aktivitas, keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, dan keinginan untuk dapat tetap bertahan dalam organisasi (Rhoades, Eisenberger, & Armieli, dalam Yusuf & Syarif, 2018). 

Aspek normative commitment sendiri yaitu sebuah dimensi moral yang didasarkan pada organisasi yang mempekerjakannya. Pegawai yang memiliki komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa mereka wajib bertahan dalam organisasi. Oleh karena itu, tingkah laku pegawai didasari pada adanya keyakinan tentang “apa yang benar” serta berkaitan dengan masalah moral (Meyer & Allen, 1997). Individu dengan normative commitment yang tinggi juga akan tetap bertahan dalam organisasi karena pegawai memiliki suatu kewajiban atau tugas dalam organisasi tersebut. Steers (dalam Sopiah, 2008) mengatakan bahwa pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi bisa dilihat dari ciri-cirinya yang salah satunya yaitu keinginan kuat untuk menjadi anggota organisasi.

Kedua aspek tersebut tidak muncul dengan sendirinya, terdapat beberapa hal yang dapat mempengaruhi timbulnya kedua aspek salah satunya yaitu aspek komitmen pada hardiness. Pernyataan tersebut didukung oleh Olivia (2014) yang mengartikan komitmen sebagai gambarkan sejauh mana individu yakin dan bertahan terhadap sesuatu yang sedang dijalani. Individu yang berkomitmen memiliki suatu pemahaman akan tujuan dan tidak menyerah di bawah tekanan karena mereka cenderung menginvestasikan diri mereka sendiri dalam situasi tersebut (Maddi, 2013). Individu yang memiliki komitmen yang kuat merasa mudah terlibat dalam apapun yang dilakukannya dan dapat mengerjakan segala sesuatu dengan sepenuh hati. Sehubungan dengan tindakannya individu mampu menguasai diri dan memiliki hubungan dengan sosialnya dan tidak mudah menyerah bila mendapatkan tekanan (Kobasa, Maddi & Kahn, 1982). 

Jadi dapat disimpulkan bahwa individu yang memiliki affective commitment atau ikatan emosional dengan organisasinya akan memilih untuk tetap berada di dalam organisasi karena mereka melihat hubungan kerja harmonis yang harmonis di dalam organisasi, serta mereka juga akan merasa memiliki nilai-nilai dan tujuan dari organisasi (Ferreira, 2012) 

Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas maka dirumuskan permasalahan yakni apakah ada hubungan antara hardiness dengan komitmen organisasi pada Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi ? 

METODE
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan anatar hardiness dengan komitmen organisasi pada Pegawai Negeri Sipil Bidang Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi. Penelitian menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi adalah seluruh subjek penelitian, sedangkan sampel dalah sebagian dari populasi yang diambil secara representatif (Sugiyono, 2016). Jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 30 orang, dengan karakteristik  merupakan Pegawai Negeri Sipil Bidang Kepedudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi dan bekerja minimal 1 tahun. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Purposive sampling yaitu penarikan sampel yang dilakukan peneliti dengan memilih subjek berdasarkan ciri-ciri atau sifat-sifat tertentu (Hadi, 2017). 

Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui Skala Hardiness yang disusun berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Kobasa, Maddi, dan Khan (1982) yang terdiri dari 36 pernyataan dan Skala Komitmen Organisasi yang disusun berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Meyer dan Allen (1997) yang terdiri dari 36 pernyataan. Skala Hardiness dan Skala Komitmen Organisasi menggunakan skala model Likert dengan empat alternatif jawaban yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Pemberian skor dari jawaban yang dipilih bergerak dari angka 4 (favourable) sampai 1 dan sebaliknya (unfavourable). Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Karl Pearson. Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan program analisis data. 
HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel. Deskripsi Data Hipotetik Penelitian 

	Variabel
	N
	Data Hipotetik

	
	
	Skor

	
	
	Mean
	Min
	Max
	SD

	Komitmen Organisasi
	30
	96
	24
	168
	24

	Hardiness
	30
	104
	26
	182
	26

	Tabel. Deskripsi Data Empirik Penelitian 

	Variabel
	N
	Data Empirik

	
	
	Skor

	
	
	Mean
	Min
	Max
	SD

	Komitmen Organisasi
	30
	67,23
	57
	89
	7,542

	Hardiness
	30
	81,33
	65
	99
	81,33


Uji prasyarat yaitu uji normalitas dan uji linieritas. Uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov Smirnov Test. Uji normalitas variabel komitmen organisasi 0,142 (p > 0,05) yang berarti sebaran data variabel komitmen organisasi terdistribusi normal. Uji normalitas variabel hardiness diperoleh 0,154 (p > 0,05) yang berarti sebaran data variabel hardiness terdistribusi normal. Sedangkan untuk uji linieritas nilai signifikansi linieritas 0,000 (p < 0,05) yang artinya ada hubungan yang linier antara variabel bebas dan variabel terikat dengan koefisien linieritas sebesar F = 26,920. 

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh koefisien korelasi (rxy) sebesar 0,556. Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan yang positif antara hardiness dengan komitmen organisasi pada pegawai. Hal tersebut menunjukan baha hipotesis dalam penelitian ini diterima. Semakin tinggi  hardiness maka akan semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya, semakin rendah hardiness maka akan semakin rendah komitmen organisasi. Variabel hardiness memberikan sumbangan efektif terhadap variabel komitmen organisasi sebesar 30,9% dan sisanya 69,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak terlibat dalam penelitian ini. 

Hasil kategorisasi dari variabel komitmen organisasi yang memiliki kategori sangat tinggi sebesar 0%, kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang sebesar 6,7%, kategori rendah sebesar 90%, dan kategori sangat rendah sebesar 3,3%. 

Tabel. Kategorisasi Komitmen Organisasi 

	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Presentase

	Sangat Tinggi
	X > ( + 1,5 . (
	X > 132
	0
	0%

	Tinggi
	( +0,5 .( > X ≤ ( + 1,5 . (
	108 > X ≤ 132
	0
	0%

	Sedang
	( - 0,5 . ( > X ≤ ( + 0,5 . (
	84 > X ≤ 108
	2
	6,7%

	Rendah
	( - 1,5 . ( > X ≤ ( - 0,5 . (
	60 > X ≤ 84
	23
	76,7%

	Sangat Rendah
	X ≤ ( - 1,5 . (
	X ≤ 60
	5
	16,6%

	
	
	Total
	30
	100%


Sedangkan pada variabel hardiness yang memiliki kategori sangat tinggi sebesar 0%, kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang sebesar 6,7%, kategorisasi rendah sebesar 90%, dan kategori sangat rendah sebesar 3,3%. Hasil ini menunjukan bahwa sebagian besar Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi memiliki komitmen organisasi dan hardiness yang rendah. 

	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Presentase

	Sangat Tinggi
	X > ( + 1,5 . (
	X > 143
	0
	0%

	Tinggi
	( +0,5 .( > X ≤ ( + 1,5 . (
	117 > X ≤ 143
	0
	0%

	Sedang
	( - 0,5 . ( > X ≤ ( + 0,5 . (
	891 > X ≤ 117
	2
	6,7%

	Rendah
	( - 1,5 . ( > X ≤ ( - 0,5 . (
	65 > X ≤ 91
	27
	90%

	Sangat Rendah
	X ≤ ( - 1,5 . (
	X ≤ 65
	1
	3,3%

	
	
	Total
	30
	100%


Kemudian melalui uji tambahan yaitu analisa regresi dan korelasi parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh aspek variabel hardiness terhadap komitmen organisasi. Korelasi antara aspek control dengan komitmen organisasi adalah r = 0,501, korelasi antara commitment dengan komitmen organisasi adalah r = 0,374, dan korelasi antara challenge dengan komitmen organisasi adalah r = 0,510; dengan (p < 0,05) yang berarti bahwa ketiga aspek variabel hardiness memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Tabel. Uji Korelasi Tunggal (Analisa Regresi) 

	Aspek Hardiness
	Pearson Correlation
	Sig. (1 tailed)

	Control
	.501
	0.002

	Commitment
	.374
	0.021

	Challeng
	.510
	0.002


Uji tambahan lainnya yaitu t-test yang bertujuan untuk menguji perbedaan di antara dua kelompok data yang tidak berhubungan atau berasal dari subjek yang berbeda. Peneliti menggunakan analisi ini untuk mengetahui perbedaan komitmen organisasi pada perempuan dan laki-laki. Hasil yang didapatkan yaitu t = 0,764 dengan p = 0,916 (p < 0,050 terdapat hubungan yang signifikan dan p > 0,050 tidak terdapat hubungan yang signifikan). Berdasarkan kaidah tersebut disimpulkan bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan antara komitmen organisasi antara laki-laki dan perempuan. Nilai mean dari komitmen organisasi pada perempuan sebesar 67,42 dan laki-laki sebesar 67,11. 
Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sesuai dengan penelitian Ferreira (2012) yang mengatakan bahwa hardiness dapat berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
KESIMPULAN 

Terdapat hubungan yang positif antara hardiness dengan komitmen organisasi pada Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi yang dimana diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.556 dengan taraf signifikansi (p) = 0.001 (p < 0,050) yang berarti ada hubungan yang positif antara hardiness dengan komitmen organisasi pada pegawai, sehingga hipotesis diterima. Artinya semakin tinggi hardiness pegawai maka akan semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya, semakin rendah hardiness maka semakin rendah komitmen organisasi. Variabel hardiness memberika sumbangan positif sebesar 30,9% terhadap komitmen organisasi dan sisanya 69,1% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Hasil kategorisasi dari variabel komitmen organisasi yang memiliki kategori sangat tinggi sebesar 0%, kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang sebesar 6,7%, kategori rendah sebesar 90%, dan kategori sangat rendah sebesar 3,3%. Sedangkan pada variabel hardiness yang memiliki kategori sangat tinggi sebesar 0%, kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang sebesar 6,7%, kategorisasi rendah sebesar 90%, dan kategori sangat rendah sebesar 3,3%. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar Pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil memiliki komitmen organisasi dan hardiness yang rendah. 

Saran untuk subjek penelitian sebaiknya penelitian ini diharapkan dapat menjadi pengetahuan baru bagi Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi agar dapat meningkatkan komitmen organisasi dengan cara meningkatkan hardiness pada pegawai. Saran bagi instansi diharapkan hardiness pada pegawai dapat lebih dikembangkan dengan cara memberikan pelatihan pengembangan diri dengan menekankan pada aspek challenge diantara aspek lainnya yaitu commitment dan control. 

Kemudian saran untuk peneliti selanjutnya Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa, diharapkan untuk memilih subjek penelitian dalam jumlah yang lebih banyak, baik dalam wawancara untuk mendapatkan data maupun penelitian untuk menghindari ketidaksesuaian antara data yang diperoleh dengan kondisi subjek yang sebenarnya. Peneliti menyadari bahwa jumlah subjek penelitian yang digunakan terbilang cukup sedikit untuk bisa mewakili keseluruhan Pegawai Negeri Sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bekasi. Calon peneliti selanjutnya diharapkan untuk menyesuaikan bentuk dari skala yang akan dibagikan kepada subjek sesuai dengan keadaan yang ada, karena dalam penelitian ini peneliti menemukan keluhan karena bentuk skala (booklet) dinilai terlalu kecil ukurannya sehingga menyulitkan bagi subjek untuk membacanya karena melihat faktor usia subjek yang bisa dibilang sudah memasuki masa lansia. 

Bagi peneliti selanjutnya juga bisa mempertimbangkan untuk melakukan penelitian perbandingan apabila menginginkan subjeknya Pegawai Negeri Sipil karena dalam instansi terdapat 2 kategori pegawai yaitu antara Pegawai Negeri Sipil dan Non Pegawai Negeri Sipil. 
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