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ABSTRAK

Saputro, Ramadhan Wahyu. 2019. Hubungan Antara Keterlibatan Kerja Dengan
Komitmen Organisasi Pada Perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan
Slogohimo Kabupaten Wonogiri. Skripsi, Jurusan Psikologi, Fakultas Ilmu
Pendidikan, Universitas Negeri Semarang. Pembimbing: Drs. Sugeng Hariyadi, S.
Psi., M.S. dan Abdul Azis, S. Psi., M.Psi.

Kata Kunci: Keterlibatan Kerja, Komitmen Organisasi, Perawat

Komitmen organisasi merupakan salah satu kunci yang turut menentukan
berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuan. Berdasarkan studi
pendahuluan yang telah dilaksanakan terhadap perawat di rumah sakit amal sehat
diperoleh hasil bahwa komitmen organisasi pada perawat tergolong kurang.
Berdasarkan data faktor yang mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi pada
perawat di rumah sakit amal sehat disebabkan karena adanya rasa enggan untuk
berpartisipasi dalam kegiatan yang diadakan oleh pihak birokrasi rumah sakit amal
sehat. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara keterlibatan kerja
dengan komitmen organisasi pada perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Slogohimo
Kabupaten Wonogiri.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
korelasi. Populasi penelitian ini adalah perawat di Rumah Sakit Amal Sehat.
Sampel dalam penelitian ini 108 perawat di Rumah Sakit Amal Sehat dengan
menggunakan teknik sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan menggunakan
skala keterlibatan kerja yang berisi 17 item valid dengan koefisien reliabilitas o =
0,860 dan skala komitmen organisasi yang berisi 20 item valid dengan koefisien
reliabilitas o = 0,950. Analisis data yang digunakan adalah teknik korelasi rank
spearman.

Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel bebas keterlibatan kerja tidak
berhubungan secara signifikan terhadap komitmen organisasi, hasil analisis data
yang dilakukan peneliti yang menggunakan teknik korelasi Spearman diketahui
bahwa koefisien korelasi (r) komitmen organisasi sebesar -0,080 dengan
signifikansi 0,410. Dengan demikian hipotesis ditolak yaitu bahwa tidak ada
hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasi.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan merupakan
penentu yang sangat penting bagi keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam
mewujudkan dan mencapai tujuannya. Dalam mencapai tujuan organisasi sumber daya
manusia dapat dikatakan sebagai manusia penggerak, pemikir dan perencana yang
dipekerjakan di sebuah organisasi. Oleh sebab itu organisasi menuntut adanya
keberhasilan dari setiap individu (sumber daya manusia). Menurut Trisnaningsih
(dalam Tranggono, 2008) keberhasilan individu dalam suatu bidang pekerjaan banyak
ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga komitmen yang dimiliki
terhadap organisasi.

Organisasi merupakan wadah untuk kumpulan orang-orang dan memiliki tujuan
tertentu yang khas. Organisasi ini dibentuk untuk mencapai sebuah tujuan tertentu.
Adapun menurut Robbins (2008:14) mengemukakan bahwa, “Organization is a
consciously coordinated social units, composed of two or more people, that function
on a relatively continuous basis to achieve a common goal or set of goals.” (Organisasi
adalah satuan sosial yang terkoordinasi secara sadar, terdiri dari dua orang atau lebih

yang berfungsi atas dasar yang relatif kontinu untuk mencapai suatu tujuan atau



serangkaian tujuan bersama). Setiap organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki
komitmen, sehingga pegawai akan melakukan tugas dengan baik.

Komitmen organisasi merupakan salah satu kunci yang turut menentukan
berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Karyawan yang
mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang
penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk
melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap perusahaan. Dalam komitmen
terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan
yang terbaik. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja sumber
daya manusia, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja suatu
perusahaan. Karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran manajemen dari
ini dasar sampai lini puncak harus mampu berperan sebagai penggerak untuk
mewujudkan misi dan tujuan perusahaan.

Menurut Kuntjoro (2002:18) Komitmen seseorang terhadap organisasi atau
perusahaan menjadi isu yang sangat penting dalam dunia kerja. Begitu pentingnya hal
tersebut, hingga beberapa organisasi berani memasukkan unsur komitmen sebagai
salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan atau posisi yang ditawarkan dalam
iklan-iklan lowongan pekerjaan. Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum
namun tidak jarang pengusaha maupun pegawai masih belum memahami arti
komitmen secara sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangat penting agar
tercipta kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan dapat berjalan secara efisien

dan efektif.



Kurangnya pemahaman terhadap komitmen menjadikan Negara Indonesia dalam
Indeks komitmen karyawan (Commitment Index) Indonesia, menurut perhitungan
Watson Wyatt yang dikutip dari Pambudi (2005), hanya 57% lebih rendah 7 poin
dibandingkan Asia Pasifik. Itu berarti, tingkat loyalitas karyawan di Indonesia
termasuk paling rendah di kawasan ini. Rendahnya loyalitas itu bukanlah hal yang
buruk dewasa ini ketika era loyalitas tunggal (lifetime employment) tidak lagi mendapat
tempat. Loyalitas tidak lagi dimaksudkan loyal kepada perusahaan, melainkan loyal
terhadap profesi.

Menurut hasil survei yang dilakukan oleh Hay Group tahun 2005 (dalam
Manoppo, 2014) menunjukkan bahwa komitmen karyawan di negara — negara Asia
mempunyai komitmen yang rendah termasuk Indonesia. Indonesia mendapatkan
indeks komitmen 63 sama dengan Korea. Berbeda dengan Negara Eropa seperti
Austria, Denmark, dan Meksiko mempunyai Indeks tertinggi yaitu 87%. Hasil survei
melalui internet yang dilakukan oleh Watson Wyatt sebuah konsultasi sumber daya
manusia tahun 2005 menunjukkan hasil yang sama, bahwa komitmen karyawan
Indonesia juga rendah. Rendahnya nilai komitmen karyawan yang ada di Asia
termasuk Indonesia disebabkan karena fokus perusahaan di Asia terhadap
pengembangan sumber daya manusia belum merupakan skala prioritas, fokusnya
masih usaha / produksinya selalu bertindak efisien.

Allen dan Meyer (dalam Rohman, 2009), mendefinisikan komitmen organisasi
sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi (bentuk) yaitu affective, normative

dan continuance commitment. Affective commitment adalah tingkat seberapa jauh



seorang pegawai secara emosional terikat, mengenal, dan terlibat dalam organisasi.
Continuance commitment adalah suatu penilaian terhadap biaya yang terkait dengan
meninggalkan organisasi. Normative commitment merujuk kepada tingkat seberapa
jauh seseorang secara phsychological terikat untuk menjadi pegawai dari sebuah
organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, afeksi, kehangatan,
kepemilikan, kebanggaan, kesenangan, kebahagian dan lain-lain. Oleh karena itu,
komitmen organisasi akan menimbulkan adanya rasa ikut memiliki (sense of belonging)
bagi setiap pekerja atau pegawai dalam suatu organisasi.

Petugas layanan kesehatan memiliki peran yang sangat penting dalam
memberikan bantuan jasa kesehatan baik yang bersifat kurative (pemberian pengobatan)
maupun preventive (pencegahan) kepada masyarakat. Petugas layanan kesehatan atau
pegawai sebagai pribadi juga mempunyai kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan
untuk dapat berprestasi sebaik-baiknya dan pemenuhan kebutuhan para pegawai juga
harus diperhatikan sehingga pegawai akan merasa dihargai dan diakui keberadaannya.
Dengan demikian organisasi tidak hanya dapat menuntut apa yang harus diberikan
pegawai tetapi juga memikirkan apakah kebutuhan pegawai sudah terpenuhi sehingga
akan merangsang timbulnya sikap komitmen pegawai terhadap organisasi.

Sommer dkk (dalam Meiyanto, 1999) menambahkan bahwa pemenuhan
kebutuhan pegawai ini sangat penting bagi pegawai itu sendiri dan juga perusahaan.
Perusahaan membutuhkan partisipasi pegawai dalam kualitas dan kuantitas tertentu,
sedangkan pegawai membutuhkan pekerjaan yang menyenangkan, kesempatan

berpartisipasi, upah yang sesuai, kesempatan promosi, serta hubungan antara atasan



dan bawahan yang baik. Di Indonesia terdapat lembaga atau organisasi yang
memberikan layanan kesehatan baik yang dikelola oleh swasta maupun oleh
pemerintah, salah satunya adalah rumah sakit.

Rumah sakit merupakan lembaga yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan
secara merata dengan mengutamakan upaya penyembuhan penyakit dan pemulihan
kesehatan. Hampir setiap wilayah provinsi dan kabupaten di Indonesia memiliki
rumah sakit, diantaranya adalah Provinsi Jawa Tengah. Jawa Tengah yang merupakan
salah satu provinsi terbesar di Indonesia memiliki sejumlah rumah sakit baik kelas
A,B,C maupun D. Menurut data BPS di tahun 2014, Jawa Tengah memiliki lembaga
pelayanan kesehatan baik negeri maupun swasta sejumlah 214 rumah sakit, di mana
Rumah Sakit Negeri berjumlah 64 dan Rumah Sakit Swasta berjumlah 150. Dalam
pemenuhan layanan kesehatan, sumber daya manusia baik tenaga medis seperti dokter,
perawat maupun tenaga administatif memegang peran yang sangat penting dalam
keberhasilan rumah sakit.

Rumah Sakit Amal Sehat merupakan salah satu Rumah Sakit Swasta di
Kabupaten Wonogiri. Rumah Sakit Amal Sehat terletak di Kecamatan Slogohimo.
Rumah Sakit ini menjadi rujukan pertama dan utama bagi masyarakat di sekitar
Kecamatan Slogohimo. Walaupun disana terdapat puskesmas tetapi masyarakat di
Slogohimo tetap memilih Rumah Sakit Amal sehat dikarenakan Rumah Sakit Amal
Sehat melayani pasien 24 jam dan memiliki fasilitas yang memadai seperti adanya poli
gigi, poli sepesialis, poli umum dan IGD, selain itu rumah sakit ini juga satu-satunya

rumah sakit yang berada di Kecamatan Slogohimo, dimana Kecamatan Slogohimo



merupakan salah satu kecamatan padat penduduk yang jauh dari pusat Kabupaten
Wonogiri, maka tidak heran jika rumah sakit ini termasuk sebagai rumah sakit yang
ramai dan memiliki banyak pasien, baik pasien rawat inap, maupun rawat jalan.

Masyarakat disekitar Kecamatan Slogohimo memanfaatkan rumah sakit amal
sehat sebagai rumah sakit pilihan mereka. Jumlah pasien di rumah sakit amal sehat
cukup banyak setiap bulanya. Bahkan masyarakat diluar Kecamatan Slogohimo juga
banyak yang menjadi pasien di rumah sakit amal sehat. Layaknya rumah sakit lainnya,
rumah sakit amal sehat memiliki beberapa sumber daya manusia pendukung seperti
dokter, perawat, bidan dan pegawai lainnya. Sumber daya manusia yang tidak kalah
penting dibutuhkan dalam sebuah rumah sakit adalah perawat. Sayangnya, jumlah
tenaga perawat tidak seimbang dibandingkan dengan jumlah pasien yang meningkat
setiap tahunnya berdasarkan data mengenai tenaga perawat pada tahun 2015 sampai
2016, tenaga perawat mengalami penurunan dari berbagai aspek yang dibuktikan
dengan data sebagai berikut:

Tabel 1.1. Data Perawat Tahun 2015 - 2016

No Uraian TH.2015 | TH.2016
1 Jumlah SDM Perawat 93 79

2 Jumlah SDM Perawat masuk 14 12

3 Jumlah SDM Perawat resign 2 7

4 Rata-rata prosentasi absensi perawat 90% 80%

5 Rata-rata penilaian Kinerja SDM Perawat 85% 80%

Sumber : Laporan data kepegawaian tahun 2015/2016



Studi pendahuluan dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui tinggi dan
rendahnya komitmen organisasi dalam rumah sakit, dengan membagikan angket
kepada 30 perawat. Penelitian dilaksanakan pada tanggal 20-23 Maret 2017.

Berdasarkan studi pendahuluan yang telah dilaksanakan diperoleh hasil bahwa
kurangya komitmen organisasi pada perawat. Dilihat dari beberapa dimensi yaitu
dimensi affective comitmen, continuance commitment dan normative commitment.
Dalam dimensi affective comitmen, mengindikasikan bahwa kurangnya affective
comitmen pada perawat rumah sakit tersebut. Ditunjukkan dengan beberapa aitem yang
mengatakan bahwa 70% tidak selalu mengikuti LSI, kemudian 70% perawat juga tidak
selalu mengikuti kajian rabu. Selanjutnya dimensi yang kedua yaitu continuance
comitmen diperoleh hasil 60% perawat sulit bertahan dalam organisasi jika kurang
disenangi atasan kemudian 53,33% juga mengalami kesulitan dalam beradaptasi.
Didukung dengan aitem no 11, ini mengindikasikan kurangnya continuance comitmen.
Dimensi yang ketiga yaitu normative commitment juga mengindikasikan bahwa
kurangnya normative commitment, ditunjukkan dengan hasil 60% perawat tidak
menjadikan tugas sebagai prioritas dan 53,33% akan keluar dari organisasi jika
mendaptkan tawaran yang lebih tinggi dari organisasi yang lain.

Kecenderungan rendahnya komitmen  organisasi dengan melalui studi
pendahuluan ini diperkuat oleh tiga penelitian terkait mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi pada pegawai dan karyawan. Pertama,
penelitian yang dilakukan oleh Eka Mariyanti (2014) menjelaskan bahwa keterlibatan

kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya komitmen



organisasi pada karyawan. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, pengaruh ini
ditunjukkan oleh koefisien regresi yang positif sebesar 0.494 dengan tingkat signifikasi
0,000. Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja perawat maka
semakin tinggi pula komitmen perawat tersebut terhadap organisasinya.

Penelitian terkait kedua, dilakukan oleh Miftha Safitri (2015). la menjelaskan
bahwa meskipun faktor komitmen organisasi tidak hanya keterlibatan kerja, tetapi tidak
dapat dipungkiri keterlibatan kerja merupakan faktor yang signifikan. Dari data yang
diperoleh dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen organisasi. Besar kontribusi keterlibatan kerja terhdap komitmen
organisasi dapat diketahui dengan melihat perolehan nilai R Square yaitu 0,242 atau
sebesar 24,4%. Hal ini juga membuktikan bahwa keterlibatan kerja bukan satu-satunya
yang memengaruhi komitmen organisasi pada dosen Universitas Negeri Jakarta.

Hasil penelitian yang terkait ketiga yaitu Maria Finsesia Ansel (2012)
menyatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan dengan keterlibatan kerja.
Keterlibatan kerja merupakan salah satu faktor internal yang perlu ditingkatkan untuk
kemajuan organisasi sehingga bisa menghasilkan kerja yang maksimal. Pernyataan di
atas didukung oleh Robbins (2006:94) yang menyatakan keterlibatan kerja sebagali
proses partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas pekerja dan dirancang untuk
mendorong peningkatan komitmen bagi suksesnya suatu organisasi. Selain itu
berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis

penelitian yang menyatakan pengaruh yang signifikan keterlibatan kerja dan kepuasan



kerja secara simultan terhadap komitmen organisasi polisi di Kepolisian Resor Ende di
terima. Besarnya pengaruh keterlibatan kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi polisi tercermin dalam hasil penelitian dengan uji F (uji signifikansi simultan)
dengan nilai Fhitung sebesar 20,244 pada taraf signifikansi 0,000(p<0,005). Temuan
ini juga didukung dengan pembuktian nilai R square (R2) sebesar 0,360 yang
menjelaskan bahwa 36% dari total varians komitmen organisasi dapat dijelaskan secara
simultan oleh keterlibatan kerja dan kepuasan kerja sisanya sebesar 64% dipengaruhi
oleh variabel lain. Jadi secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara
keterlibatan kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.

Berdasakan faktor komitmen organisasi yang telah dijelaskan di atas baik secara
studi pendahuluan maupun dengan penelitian yang terkait, terdapat pula faktor yang
berhubungan dengan komitmen organisasi yaitu partisipasi pegawai atau karyawan.
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Huwaida (2011) bahwa
keterlibatan kerja pada karyawan berhubungan dengan semangat kerja dan komitmen
organisasi.

Hasil studi pendahuluan menunjukkan adanya indikasi kurangnya keterlibatan
kerja pada perawat di rumah sakit amal sehat. Hal tersebut berdasarkan pada tingginya
persentase dalam indikator keterlibatan kerja pada item 6,7,8,9 dan 10. Persentase item
7 dan 9 menduduki nilai yang paling tinggi yakni 70% subjek memilih jawaban tidak.
Sedangkan item nomor 6 memiliki persentase sebesar 50% subjek memilih jawaban
tidak. Kemudian untuk item nomor 8 memiliki persentase sebesar 60% subjek memilih

jawaban tidak. Sedangkan item nomor 10 memiliki persentase sebesar 59,9% subjek
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memilih jawaban tidak. Jawaban tidak mengindikasiakan bahwa kurangnya
keterlibatan kerja pada perawat. Berdasarkan data tersebut maka dapat dikatakan
bahwa faktor yang mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi pada perawat di
rumah sakit amal sehat disebabkan karena adanya rasa enggan untuk berpartisipasi
dalam kegiatan yang diadakan oleh pihak birokrasi rumah sakit amal sehat.
Rendahnya keterlibatan kerja pada perawat cenderung mengakibatkan penurunan
partisipasi dan berdampak pada rendahnya komitmen organisasi. Untuk mengetahui
keterkaitan dan kondisi keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi pada perawat
di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan Selogohimo Kabupaten Wonogiri lebih
mendalam, penulis bermaksud mengadakan penelitian mengenai ‘“hubungan
keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi pada perawat di Rumah Sakit Amal
Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri”.
1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah ada hubungan antara keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi pada
perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri.
2. Bagaimana gambaran komitmen organisasi para perawat di Rumah Sakit Amal
Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri.
3. Bagaimana gambaran keterlibatan kerja para perawat di Rumah Sakit Amal Sehat

Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri.



11

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui hubungan antara keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi
pada Perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten
Wonogiri.

2. Untuk mengetahui gambaran komitmen organisasi pada perawat di Rumah Sakit
Amal Sehat Slogohimo.

3. Untuk mengetahui gambaran keterlibatan kerja perawat di Rumah Sakit Amal Sehat
Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri.

1.4 Manfaat Penulisan

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan

pemikiran dan pengetahuan yang bermanfaat di bidang psikologi.

2. Manfaat Praktis

Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi yang berguna

bagi pihak rumah sakit mengenai keterlibatan kerja dan komitmen organisasi para

perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri.



BAB 2

LANDASAN TEORI

Landasan teori merupakan hal yang penting sebagai acuan dalam melakukan
penelitian. Melalui landasan teori, diperoleh berbagai teori tentang permasalahan
yang akan diteliti. Bab ini akan membahas konsep teoritis yang mendasari
persoalan yang akan diteliti, antara lain mengemukakan tentang pengertian
komitmen organisasi, dimensi komitmen organisasi, faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi, pengertian keterlibatan kerja, dimensi-
dimensi keterlibatan kerja, faktor-faktor keterlibatan kerja, karakteristik
keterlibatan kerja, pengertian perawat, peran perawat, hubungan antara keterlibatan
kerja dengan komitmen organisasi, dan hipotesis yang digunakan dalam penelitian
ini.

2.1 Komitmen Organisasi
2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2006:249) “komitmen organisasi merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana
anggota organisasi mengekspresikan perhatianya terhadap organisasinya dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan”. Menurut Meyer dan Allen
(1997:25) komitmen organisasi adalah suatu konstruk psikologis yang merupakan
karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki
implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaanya dalam

berorganisasi.

12
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Menurut Mathis dan Jackson (dalam Sopiah, 2008:155), “organizational
commitment is the degree to which employees belive in and accept organizational
goals and desire to remain with the organization” artinya komitmen organisasi
adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan organisasi
dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi.

Ivancevich, (2006:234) mendefinisikan komitmen organisasi merupakan
identifikasi, Kketerlibatan pegawai dalam organisasi dan kesetiaan yang
diekspresikan oleh pegawai terhadap perusahaan. Menurut Robbins dan Judge
(2008:100), “komitmen organisasi (organizational commitment) merupakan suatu
keadaan dimana karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut”. Tidak
jauh berbeda, Wibowo (dalam Julitawaty, 2017), mendefinisikan komitmen
organisasi adalah perasaan, sikap dan perilaku individu mengidentifikasikan
dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan
loyal terhadap organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Pengertian tentang
komitmen organisasi selanjutnya juga dipaparkan oleh Colquitt LePine dan Wesson
(dalam Purnomo, 2018) menyebutkan bahwa, “Organizational commitment is
define as the desire on the part of an employee to remind a member of
organization”. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai upaya untuk
mengingatkan pegawai merupakan bagian dari organisasi.. Sedangkan Robinson
(dalam Anik dan Ariffudin, 2003) menjelaskan bahwa komitmen organisasi sebagai

suatu keadaan atau derajat sejauh mana seseorang karyawan memihak pada suatu
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organisasi tertentu dengan tujuan-tujuannya, serta memelihara keanggotaan dalam
organisasi itu.

Becker (dalam Sitorus, 2014) mendefinisikan komitmen organisasi adalah
kecenderungan individu untuk terikat dalam kegiatan organisasi secara konsisten
karena menganggap ada biaya dalam pelaksanaan kegiatan yang lain. Kemudian
Salancik (dalam Suseno, 2010) menyatakan komitmen organisasi adalah suatu
tahap pada saat individu menjadi terikat karena tindakan-tindakannya dan dengan
tindakan tersebut tumbuh keyakinan untuk tetap mempertahankan aktivitas dan
keterlibatannya.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat diambil suatu garis
besar bahwa komitmen organisasi merupakan suatu tingkat kepercayaan terhadap
tujuan organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap berada di dalam organisasi
serta menjadi bagian dari itu. Dalam hal ini, komitmen organisasi memiliki andil
atau pengaruh pada setiap individu untuk tetap loyal atau setia terhadap suatu
perusahaan. Salah satu hal yang dapat menyebabkan karyawan memiliki komitmen
organisasi adalah visi dan misi organisasi atau perusahaan yang jelas. Jika
perusahaan mempunyai visi dan misi yang jelas dan sesuai, maka karyawan akan
lebih mudah menginternalisasi visi dan misi sehingga karyawan akan bekerja sesuai
dengan tujuan perusahaan.

2.1.2 Dimensi Komitmen Organisasi
Menurut Meyer dan Allen (dalam Umam, 2012:259) dimensi komitmen

organisasi dibagi menjadi tiga, yaitu affective, continuance, dan normative.
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1. Affective Commitment

Berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya,
identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di organis
asi. Anggota organisasi dengan Affective commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki keinginan untuk itu.
Dalam affective commitment terdapat indikator, Umam (2012:262) menjelaskan
indikator affective commitment yaitu individu dengan affective commitment yang
tinggi memiliki kedekatan emosional yang erat terhadap organisasi. Hal ini berarti
bahwa individu tersebut akan memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi
yang berarti terhadap organisasi dibandingkan individu dengan affective
commitment yang lebih rendah. Individu dengan affective commitment akan bekerja
lebih keras dan akan menunjukkan hasil pekerjaan yang lebih baik, individu dengan
affective commitment akan lebih mendukung kebijakan perusahaan, individu
dengan affective commitment memiliki keinginan untuk menyarankan suatu hal
demi kemajuan organisasi, dan individu yang memiliki affective commitment akan
melaporkan kecurangan kepada pihak yang berwenang dalam perusahaan.
2. Continuance Commitment

Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga akan mengalami
kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan Continuance
Comitmment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena
mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. Menurut
Kanter (dalam Sopiah, 2008:158) continuance commitment yaitu komitmen yang

berhubungan dengan dedikasi anggota dalam melangsungkan kehidupan organisasi
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dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
Dalam continuance commitment  terdapat indikator, Umam (2012:263)
menjelaskan indikator continuance commitment vyaitu individu akan bertahan
dalam organisasi, bukan karena alasan emosional, tetapi karena adanya kesadaraan
dalam individu jika meninggalkan organisasi akan mengalami kerugian, individu
aka merespon ketidakpuasan terhadap kejadian-kejadian dalam pekerjaanya, dan
individu yang memiliki continuance commitment yang tinggi akan bersikap pasif
atau membiarkan saja keadaan yang tidak berjalan dengan baik.
3. Normative Commitmen

Menggambarkan perasaan ketertarikan untuk terus berada dalam organisasi.
Anggota organisasi dengan Normative commitment yang tinggi akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena merasa harus berada dalam organisasi tersebut.
Dalam Normative Commitment terdapat indikator, Umam (2012: 264) menjelaskan
indikator normative commitment yaitu individu akan bertahan dalam organisasi
karena merasa adanya suatu kewajiban atau tugas, individu yang memiliki
normative commitment yan tinggi akan merasa nyaman dengan keadaan organisasi,
dan individu yang memiliki normative commitment cenderung tidak akan
berpindah-pindah pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi memiliki tiga dimensi yaitu affective commitment, continuance
commitment, dan normative commitment. Dalam affective commitment salah

satunya berkaitan tentang keterlibatan anggota dalam organisasi.
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2.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi

Menurut Meyer dan Allen (dalam Umam, 2012:261) ada tiga faktor yang
mempengaruhi  komitmen organisasi yaitu karakteristik pribadi individu,
karakteristik organisasi, dan pengalaman selama berorganisasi.
1. Karakteristik Pribadi Individu

Terbagi kedalam dua variabel, yaitu variabel demografis dan variabel
disposisional. Variabel demografis tersebut mencakup gender, usia, status
pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang bekerja pada suatu
organisasi. Variabel disposisional mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki
anggota organisasi. Termasuk kebutuhan untuk berprestasi dan etos kerja yang
baik, kebutuhan untuk berafiliasi dan persepsi individu mengenai kompetensinya
sendiri.
2. Karakteristik organisasi

Hal-hal yang termasuk dalam karakteristik organisasi adalah struktur
organisasi, desain kebijakan, dalam orgnisasi, dan cara mensosialisasikan kebijakan
organisasi tersebut.
3. Pengalaman selama berorganisasi

Pengalaman berorganisasi tercakup dalam kepuasan dan motivasi anggota
organisasi selama berada dalam organisasinya, perannya dalam organisasi dan
hubungan antara anggota organisasi dengan pimpinannya.

Menurut David (dalam Sopiah, 2008:163) mengemukakan empat faktor yang

memengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu
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1. Faktor personal, misalya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pegalaman
kerja, kepribadian, dll.

2. Karakteristik pekerjaan, misalya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan,
konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, dll.

3. Karakteristik struktur, misalnya besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi
seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat
pengadilan yang dilakukan organisasi terhadap karyawan .

4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa
tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi
tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan.

Berdasarkan penjelasaan di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah karakteristik pribadi individu,
karakteristik organisasi, dan pengalaman selama berorganisasi. Dalam pengalaman
selama berorganisasi menjelaskan tentang kepuasan anggota selama dalam
organisasi dan perannya ini sejalan dengan salah satu pengertian keterlibatan kerja
yaitu individu menikmati pekerjaan dan merasa puas dengan kondisi kerjanya,
berkontribusi secara antusias untuk memenuhi tujuan bersama dan organisasi, serta

merasakan kesan kebahagiaan dan komitmen terhadap organisasi.

2.2 Keterlibatan Kerja

2.2.1 Pengertian keterlibatan kerja
Menurut Robbins dan Judge (2008:100), keterlibatan kerja (job involvment)

adalah mengukur tingkat sampai mana individu secara psikologis memihak
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pekerjaan mereka dan menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai sebagai
bentuk penghargaan diri kemudian Davis dan Newstrom (1994:23), keterlibatan
kerja adalah keterlibatan mental dan emosional individu dalam situasi kelompok
yang mendorong individu untuk memberikan kontribusi kepada tujuan kelompok
dan berbagai tanggung jawab untuk mencapai tujuan. Setelah itu Allen (dalam
Wisaksono, 2014) Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai tingkatan seseorang
merasa identik dengan pekerjaan, dimana keterlibatan kerja akan mendorong
seseorang bahwa pekerjaan adalah hal penting bagi dirinya.

Lodhal dan Kejner (dalam Hao, 2009) mendefinisikan pengertian keterlibatan
kerja sebagai berikut “Job involvement is defined as the degree to which a person
identifies psychologically with his or her work and the importance of the work in
the person’s total self image” artinya Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai
derajat psikologis seseorang terhadap pekerjaannya dan seberapa penting pekerjaan
itu untuk dirinya. Kemudian, tidak jauh berbeda Van Wyk (dalam Andriyanto,
2016) mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja mempunyai implikasi yang positif
terhadap organisasi dalam hal pencapaian tujuan organisasi, meningkatkan
produktivitas dan efisiensi, menghasilkan motivasi yang positif, pertumbuhan
kepribadian dan kepuasan kerja karyawan.

Selain itu, menurut Steers & Porter (dalam Ansel, 2012) keterlibatan kerja
menunjukkan seberapa besar ketertarikan individu terhadap tugas atau
pekerjaannya. Keterlibatan kerja pegawai berarti pegawai menikmati pekerjaan dan

merasa puas dengan kondisi kerjanya, berkontribusi secara antusias untuk
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memenuhi tujuan bersama dan organisasi, serta merasakan kesan kebahagiaan dan
komitmen terhadap organisasi (Daft dalam Nur, 2017).

Menurut Kanungo & Morrow (dalam Safaria, 2013) keterlibatan kerja
didefinisikan sebagai kekusyukan secara psikologis pada aktivitas kerja. Sedangkan
Brown (1996) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai berikut “The degree to
which a person a identifies psychologically with his or here work and the
importance of work to one’s self image”, yaitu dimana seorang karyawan dikatakan
terlibat dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan
diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap Kinerjanya penting
untuk dirinya dan untuk organisasi.

Berdasarkan beberapa definisi diatas maka konsep definisi keterlibatan kerja
dalam penelitian ini adalah individu dalam situasi kerja dan secara aktif
berpartisipasi di dalamnya untuk pencapaian tujuan organisasi sehingga pekerjaan
merupakan hal penting bagi dirinya.

2.2.1. Dimensi keterlibatan kerja

Menurut Lodahl dan Kejner (dalam Saputra, 2013), keterlibatan kerja
memiliki dua dimensi. Pertama, performace, self-esteem, contingency, yaitu
keterlibatan kerja merefleksikan tingkat rasa harga diri karyawan yang dipengaruhi
oleh performance kerja. Aspek ini mencakup tentang seberapa jauh hasil kerja
seorang karyawan (performance) dapat memengaruhi harga dirinya (self-esteem).
Keterlibatan kerja muncul ketika ada kemungkinan (contingency) performance
yang baik sehingga meningkatkan harga diri seseorang. Kedua, pentingnya

pekerjaan bagi gambaran total individu, dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh



21

mana karyawan mengidentifikasikan diri secara psikologis pada pekerjaan atau
pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri secara total.

Dubin (dalam Saputra, 2013) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
keterlibatan kerja adalah karyawan yang menganggap pekerjaan sebagai bagian
yang paling penting dalam hidupnya. Ini berarti bahwa dengan bekerja, karyawan
dapat mengekspresikan diri dan menganggap bahwa pekerjaan merupakan aktivitas
yang menjadi pusat kehidupan. Menurut Robbins (2008:194), karyawan yang
memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi sangat berpihak dan benar-benar peduli
dengan bidang pekerjaan yang mereka lakukan.

Berdasarkan penjelasaan diatas, dapat disimpulkan bahwa ada dua dimensi
dalam keterlibatan kerja yang pertama performance, self-esteem, contingency lalu

yang kedua pentingnya pekerjaan bagi gambaran total individu.

2.2.2 Karakteristik Keterlibatan Kerja

Kanungo (dalam Ansel, 2012) mengemukakan bahwa ada 3 karakteristik
keterlibatan kerja sebagai berikut:

1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan.

Menunjukan individu terlibat dan perhatian terhadap pekerjaannya. Dalam
kaitannya dengan posisi pekerjaan, dari tingkat atensi inilah maka dapat diketahui
seberapa besar seorang karyawan perhatian, peduli dan menguasai bidang yang
menjadi bagian dari pekerjaannya.

2. Mengutamakan pekerjaan.
Individu yang mengutamakan pekerjaannya akan selalu berusaha yang

terbaik untuk pekerjaannya dan menganggap pekerjaannya sebagi pusat yang
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menarik dalam kehidupannya dan pantas untuk diutamakan. Dalam kaitannya
dengan posisi, maka dapat diketahui seberapa besar individu berusaha yang terbaik
dalam bekerja dan merasa pekerjaannya adalah hal yang menarik.

3. Pekerjaan penting bagi harga diri.

Keterlibatan kerja dapat dilihat dari sikap individu dalam pikiran mengenai
pekerjaannya, dimana individu menganggap pekerjaan itu penting bagi harga
dirinya. Harga diri merupakan perpaduan antara kepercayaan diri dan
penghormatan diri, mempunyai harga diri yang kuat artinya merasa cocok dengan
kehidupan dan penuh keyakinan yaitu mempunyai kompetensi dan mampu
mengatasi masalah-masalah kehidupan.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa ada tiga karakteristik
keterlibatan kerja yaitu aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, mengutamakan
pekerjaan, dan pekerjaan penting bagi harga diri.

2.3 Perawat

2.3.1 Pengertian Perawat

Perawat menurut peraturan mentri kesehatan No. 1239/Menkes/SK/X1/2001
didefinisikan sebagai seseorang yang telah lulus pendidikan perawat baik di dalam
maupun di luar negeri sesuai dengan ketentuan pertauran dan perundang-undangan
yang berlaku.
2.3.2 Prinsip-prinsip Keperawatan

Perawat dan keperawatan merupakan suatu bentuk layanan kesehatan
profesional yang merupakan bagian integral dari layanan kesehatan yang

didasarkan pada ilmu-ilmu dan kiat keperawatan. Dalam melaksanakan tugasnya,
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perawat harus berpegang teguh pada prinsip-prinsip keperawatan, Asmmadi
(2008:8) meliputi:

1. Keperawatan adalah bagian yang tidak dapat dipisahan dari profesi
kesehatan yang lain.

2. Keperawatan mempunyai beberapa tujuan, antara lain memberi bantuan
paripurna dan efektif kepada kllien serta memenuhi kebuutuhan dasar
manusia (KDM) pada klien.

3. Fungsi utama perawat adalah membantu klien baik dalam keadaan sakit
maupun sehat (promosi kesehatan).

4. Intervensi keperawatan dilakukan dalam upaya meningkatkan kesehatan,
mencegah penyakit, menyembuhkan, serta memelihara kesehatan.

2.3.3 Peran Perawat

Perawat dalam melakukan tugasnya mempunyai berbagai macam peran yang
harus di penuhi, menurut Hidayat (2004:30) perawat memiliki peran sebagai
berikut: 1) Peran sebagai pemberi asuhan keperawatan. Peran ini dapat dilakukan
perawat dengan memperhatikan keadaan kebutuhan dasar manusia Yyang
dibutuhkan melalui pemberian pelayanan keperawatan dengan menggunakan
proses keperawatan. 2) Peran sebagai advokat pasien. Peran ini dilakukan perawat
dalam membantu pasien dan keluarganya dalam menginterpretasikan berbagai
informasi dari pemberi pelayanan atau informasi lain khususnya dalam
pengambilan persetujuan atas tindakan keperawatan yang diberikan kepada pasien.
Juga dapat berperan mempertahankan dan melindungi hak-hak pasien yang

meliputi hak atas pelayanan sebaik-baiknya, hak atas informasi tentang penyakitnya
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dan hak atas privasi. 3) Peran edukator. Peran ini dilakukan dengan membantu
pasien dalam meningkatkan tingkat pengetahuan kesehatan, gejala penyakit bahkan
tindakan yang diberikan, sehingga terjadi perubahan perilaku dari pasien setelah
dilakukan pendidikan kesehatan. 4) Peran koordinator Peran ini dilaksanakan
dengan mengarahkan, merencanakan serta mengorganisasi pelayanan kesehatan
dari tim kesehatan sehingga pemberian pelayanan kesehatan dapat terarah serta
sesuai dengan kebutuhan pasien. 5) Peran kolaborator. Peran perawat di sini
dilakukan karena perawat bekerja melalui tim kesehatan yang terdiri dari dokter,
fisioterapis, ahli gizi dan lain-lain dengan berupaya mengidentifikasi pelayanan
keperawatan yang diperlukan termasuk diskusi atau tukar pendapat dalam
penentuan bentuk pelayanan selanjutnya. 6) peran konsultan. Di sini perawat
berperan sebagai tempat konsultasi terhadap masalah atau tindakan keperawatan
yang tepat untuk diberikan. Peran ini dilakukan atas permintaan pasien terhadap
informasi tentang tujuan pelayanan keperawatan yang diberikan. 7) Peran
pembaharu. Peran ini dapat dilakukan dengan mengadakan perencanaan, kerja
sama, perubahan yang sistematis dan terarah sesuai dengan metode pemberian

pelayanan keperawatan.

2.4 Hubungan antara Keterlibatan Kerja dengan Komitmen

Organisasi

Organisasi merupakan tempat berkumpulnya orang-orang yang memiliki
persamaan tujuan. Menurut Robbins (2008:14) mengungkapkan bahwa organisasi
merupakan sesuatu yang terkoordinasi terdiri dari dua orang atau lebih yang

berfungsi secara kontinu untuk mencapai serangkaian tujuan bersama.
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Rumah sakit merupakan organisasi yang menyelenggarakan pelayanan
kesehatan secara merata dengan mengutamakan upaya penyembuhan penyakit dan
pemulihan kesehatan. Dalam pemenuhan layanan kesehatan, sumber daya manusia
baik tenaga medis seperti dokter, perawat maupun tenaga administatif memegang
peran yang sangat penting dalam keberhasilan rumah sakit, khususnya perawat.

Peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan
merupakan penentu yang sangat penting bagi keberhasilan organisasi. Dalam hal
ini, keterlibatan perawat dalam mewujudkan tujuan organisasi menjadi motor
penggerak tersendiri bagi keberhasilan sebuah orgaisasi. Keterlibatan kerja
merupakan salah satu faktor internal yang perlu ditingkatkan untuk kemajuan
organisasi sehingga bisa menghasilkan kerja yang maksimal. Pernyataan di atas
didukung oleh DeCareful & Schaan (dalam Ansel, 2012) menyatakan individu
dengan tingkat keterlibatan tinggi akan menempatkan kepentingan pekerjaan di
pusat hidupnya. Selanjutnya, Brown (dalam Ansel, 2012) berpendapat bahwa
peningkatan keterlibatan kerja dapat meningkatkan efektivitas organisasi dan
produktivitas dengan melibatkan lebih banyak pekerja secara sungguh-sungguh
dalam bekerja sehingga pekerja mendapat pengalaman yang lebih bermakna dan
memuaskan.

Keterlibatan kerja pada perawat akan mendorong peningkatan komitmen
organisasi. Menurut Robbins (2006:94) keterlibatan kerja merupakan proses
partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas perawat dan dirancang untuk
mendorong peningkatan komitmen bagi suksesnya suatu keputusan mengenai

mereka dan dengan meningkatkan otonomi dan kendali mengenai kehidupan kerja
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mereka, lebih produktif dan lebih puas dengan pekerjaan mereka serta lebih setia
pada organisasi. Hal ini menunjukan adanya kaitan antara keterlibaatan kerja
dengan komitmen organisasi.

Komitmen organisasi merupakan salah satu kunci yang turut menentukan
berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Perawat yang
mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja
yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab
untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap perusahaan. Komitmen
terhadap organisasi mempunyai penekanan pada individu  dalam
mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi
serta membuat individu memiliki keinginan untuk memelihara keanggotaannya
dalam organisasi itu. Komitmen terhadap organisasi akan menimbulkan kepatuhan
setiap individu terhadap aturan-aturan organisasi.

Kurangnya pemahaman terhadap komitmen menjadikan Negara Indonesia
dalam Indeks komitmen karyawan (Commitment Index) Indonesia, menurut
perhitungan Watson Wyatt yang dikutip dari Pambudi (2005), hanya 57% lebih
rendah 7 poin dibandingkan Asia Pasifik. Itu berarti, tingkat loyalitas karyawan di
Indonesia termasuk paling rendah di kawasan ini. Rendahnya loyalitas itu bukanlah
hal yang buruk dewasa ini ketika era loyalitas tunggal (lifetime employment) tidak
lagi mendapat tempat. Loyalitas tidak lagi dimaksudkan loyal kepada perusahaan,
melainkan loyal terhadap profesi. Hal ini tentu akan mempengaruhi citra sebuah

organisasi.
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2.5 Kerangka Berfikir

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan mengenai keterlibatan kerja
dengan komitmen organisasi pada perawat, peneliti menjelaskan alur hubungan
keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi pada perawat melalui kerangka
berfikir.

Perawat dalam rumah sakit memiliki peran yang sangat penting untuk
melayani pasien. Hal ini perawat menjadi pioneer pada lembaga rumah sakit
terutama dalam pemberian kesan pertama, oleh sebab itu perawat dituntut untuk
aktif berpartisipasi, mengutamakan tugas, dan menganggap pekerjaan penting bagi
harga diri, karakteristik yang sudah disebutkan tadi termasuk kedalam konsep
keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja adalah salah satu komponen dalam komitmen
organisasi. Diduga Semakin tingginya keterlibatan kerja maka semakin tinggi pula
komitmen organisai yang dimiliki oleh perawat.

Atas dasar deskripsi kerangka berfikir di atas, dapatlah divisualisasikan

dengan kerangka berpikir sebagai berikut:
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2.6 Rumusan Hipotesis

Berdasarkan kerangka berfikir di atas maka dapat di rumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut terdapat hubungan yang positif antara keterlibatan kerja
dengan komitmen organisasi pada Perawat Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan
Slogohimo Kabupaten Wonogiri, maksudnya semakin tinggi keterlibatan kerja
akan semakin tinggi komitmen organisasi kerja pada perawat begitu juga
sebaliknya semakin rendah keterlibatan kerja maka semakin rendah komitmen

organisasi pada perawat.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Tidak ada hubungan antara keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi pada
perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri
sehingga hipotesis ditolak.

2. Gambaran komitmen organisasi perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan
Slogohimo Kabupaten Wonogiri secara umum tergolong dalam kategori sedang..

3. Gambaran keterlibatan kerja perawat di Rumah Sakit Amal Sehat Kecamatan

Slogohimo Kabupaten Wonogiri tergolong dalam kategori Tinggi.
5.2 Saran

Berdasarkan pada hasil dan simpulan di atas, maka peneliti mengajukan beberapa
saran yang diharapkan bermanfaat untuk beberapa pihak. Saran-saran tersebut adalah
sebagai berikut :

1. Bagi perawat
Diharapkan untuk para perawat lebih memiliki dedikasi terhadap rumah sakit

dengan memahami dan menerapkan tentang prinsip-prinsip keperawatan dan visi misi

88
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rumah sakit amal sehat. Sehingga terjadi keselarasan antara perawat dengan rumah
sakit.
2. Bagi rumah sakit amal sehat

Bagi rumah sakit diharapkan untuk lebih memperhatikan perawat terkait
dengan memberikan penghargaan untuk perawat yang memilki Kinerja yang baik,
sehingga perawat akan merasa nyaman bekerja didalam organisasi dan memotivasi
perawat untuk tetap bertahan bekerja di rumah sakit.
3. Bagi peneliti selanjutnya

Bagi peneliti lain yang akan meneliti maupun mengembangkan penelitian
serupa mengenai keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi, diharapkan untuk
memperluas ruang lingkup penelitian misalnya dengan memperluas populasi atau

menambah variabel lain, sehingga hasil yang didapatkan lebih komperhensif.
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