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ABSTRACT

This research is proposed to analyze the influence of organizational

. commitment and job involvement, to the employee performance through work
-,effort The result of the research is hoped can benefit for company’s management

in improving their employee’s commitment, job involvement, effort, and

performance, and also benefit for the researcher in academic study.

In this research, researcher analyzing . these factors: organizational

- commitment, and job involvement as exogenous variables, where these variables

is giving influence to other vanable and the endogenous variable is work effort
and performance,

This research has conducted at three hospitals in Semarang where the
hospitals are RS Roemani, RS Tentara Bhakti Wira Tamtama, and RS Tugurejo,
by taking sample as many as 130 people from total 498 people that work as a

nurse at the three hospitals. Sampling method used was the proportional random
.sampling by taking sample proportlonally with paying attention to the population
of nurse from each hospital,

. Data collected by using questionnaire, and the data was analyzed using
structural equation modeling. Result. from analyzed data indicate that
organizational commitment influence the work effort and performance positively

“and significantly with path coefficient 0,466 and 0,400, and P = 0,001 and 0,005.

While Job involvement influence the work effort and performance positively and

- significantly with path coefficient 0,335 and 0,278, and P = 0,023 and 0,021. And

finnaly The Work Effort affects positively and significantly to performance with
path coefficient 0,297 and P = 0,038. But there are limitations in this research, so

‘before further research conducted future researcher should see the suggestions in
‘ the future research agenda,




ABSTRAK

" Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh  komitmen
organisasional dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui usaha
kerja Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik bagi
pimpinan perusahaan dalam meningkatkan komitmen organisasional, keterlibatan
kerja, usaha, dan kinerja dari karyawan mereka maupun bagi peneliti dalam hal
,akadelmk

Dalam penelitian ini penelm menganalisis komitmen organisasional, dan
keterlibatan kerja sebagai variabel eksogen, dimana variabel ini yang memberikan
efek kepada variabel tain, sedangkan variabel endogennya adalah usaha kerja dan
kinerja karyawan.

Objek penelitian dilakukan pada tiga Rumah Sakit di Semarang yaitu RS,
* Roemani, RS Tentara Bhakti Wira Tamtama dan RSUD Tugurejo dengan
‘ mengambﬂ sampel sebanyak 130 dari populasi 498 orang karyawan yang
berprofesi sebagai perawat di ketiga Rumah Sakit. Pengambilan sampel memakai
metode proportional random sampling dengan mengambil sampel secara
- proporsional dengan memperhatikan populasi dari setiap Rumah Sakit

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan angket; data dianalisis
dengan menggunakan structural equation modeling. Hasil analisis menunjukkan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
usaha kerja dan kinerja dengan koefisien jalur 0,446 dan 0,400; P = 0,001 dan
0,005, kemudian keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
usaha kerja dan kinerja dengan koefisien jalur 0,335 dan 0,278; P = 0,021 dan
0,023. Akhirnya usaha kerja berpengaruh, positif dan signifikan terhadap kinerja
dengan koefisien jalur 0,279; P = 0,038. Akan tetapi ada keterbatasan dalam
penelitian ini sehingga perlu dilakukan penelitian lebih lanjut di masa yang akan
datang dengan sejumlah saran yang terdapat pada agenda penelitian mendatang
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BAB I
PENDAHULUAN

I.1. Latar Belakang~Masalah

Setiap organisasi tentunya mempunyai tujuan ~ tujuan yang hendak

- dicapdi. Tujuan — tujuan tersebut dapat dicapai dengan mendayagunakan semua

sumberdaya yang ada dalam organisasi tersebut. Salah satu aset atau sumhefdaya

yang dimiliki oleh semua organisasi adalah sumberdaya manusia. Sumberdaya

manusia merupakan suatu aset yang penti'ng bagi organisasi dan harus dikelola
dengan baik.

Istilah sumberdaya rmanusia merujuk pada individu — individu yang ada

dalam organisasi. Arti penting dari sumberdaya manusia adalah bermuara dari

suatu kenyataan bahwa indiyidil - indiVidu ‘(m.anusia) adalah elemen yang selalu.

ada dalam organisasi. Suatu organisasi hanya dapat berjalan efektif apabila ada

' individu yang dapat bekerja dengan efektif. Pernyataan ini berimplikasi pada,

bahwa bagaimana suatu organisasi dapat bertahan, hampir sebagian besar

. tergantung pada bagaimana kinerja karyawan atau individu yang ada.

Kinerja didefinisikan sebagai “the extent of aktual work performed by

individual” atau sampai sejauh mana kerja aktual yang diperlihatkan oleh seorang
. individu (Shore, 1990). Sebagai suatﬁ hal yang diinginkan atan diharapkan oleh
organisasi, kinerja individual diperlakukan sebagai final dependent variabel

‘ ‘dalam h'ampir semua penelitian manajemen (Johansson dan Yip 1994). Beberapa

hal yang dianggap sebagai penentu dari individual outcomes —yang-dalam hal ini

(PT-PUSTAK-VABIR)




éd‘ala'h‘ kinérja—- adalah komitmen orgapisasional (organizational commitment)
~ dan keterlibatan kerja (job involvement) karyawan.
,Péda dasamnya komitmen organisasional berfokus pada. ikatan emosional
seore{ng individu‘ pada suatu organisasi (Mowday et. al. 1979, dalam Burton
2002) Komltmen organisasional atau komltmen terthadap organisasi, merupakan
baglan dari perilaku kerja atau sﬂ-:ap ketja dan mlai kerja (Robbins 1998).
Menurut Robbins (1998) sikap kerja ini mempunyai dampak langsung terhadap
Iproduktivitas kerja. Terciptanya konﬁtm_én yang kuat dari setiap karyawan
diharapkan dapat mendorong terciptanya tujuan perusahaan.
| Ada dua definisi atan pandanggn yang berbeda mengenai komitmen yang

" populer. Yang pertama adalah pandangan yang dikemukakan oleh Becker pada
- ;ahlm 1960, dan yang lainnya lagi adalah pandangan dari Porter dik (Meyer et. al.
1989). Menumt Porter dkk komltmen adalah “kekuatan dari pengidentifikasiatt
dan keterhbatan seorang md1v1du (the strength of an individual’s identification
w{tk and involvement) dalam suatu organisasi tertentu”. Sedangkan Becker,
mendeskﬁpsﬂ{an komitmen sebagai suatu tendensi atau kecenderungan untuk
I‘lmengikatk'c'm dirt dalam “garis aktifitas yz_ﬁxg konsisten (consistent lines of
. aczzvny) ”

Kemudian Meyer dan Allen (1984) menggunakan term gffective

cmr'mri‘tmem‘daﬂ continuance commftmem untuk mengatasi pandangan Porter dan
Becker yang berbeda terhadap konstruk komitmen fni. Setelalr'itu, pada tahun

1991 Meyer dan Allen mengemukakan pandangan mereka mengenat komitmen




“dengan menyatakan bahwa komitmen organisasional terdiri dari tiga bagian atau

dimenst yaitu : affective, normative dan continuance commitment.

Sejak tahun 1960, komitmen karyawan secara berkesinambungan menjadi

* salah satu isu yang paling menarik bagi manajer dan para peneliti (Suliman dan

[les, 2000). Hampir semua literatur penelitian memfokuskan pada bagaimana cara

~ mengembangkan. dan meningkatkan komitmen karyawan, karena organisasi
" menganggap bahwa komitmen adalah sAfL desirable attribute / atribut yang

‘ dungmkan dalam organisasi (Shore et. aj 1995)

‘Ada beberapa pandangan mengenal hubungan komitmen organisasional
dengan kineria individu, salah satunya adalah pendapat ataw pandangan dari [es
et. al. (1996, dalam Suliman dan Iles 2000 a), dimana [les et. al. berpendapat

bahwa tidak semua bagian dari komitmen mempunyai hubungan dengan kinerja

'yang tinggi, Kemudian Keller (1997) dalam penelitiannya menemukan bahwa

komitmen organisasional ﬁlempuny_ai hubungan yang positif namun lemah

| dengan kinerja.

- Keterlibatan dalam pekerjaan (Job Involvement), didefinisikan sebagai
tingkatan dimana individu mengidentitikasi secara psikologis dengan pekerjaan
atan pentingnya pekerjaan pada keselurulian kesan diri / self-image (Lodahl dan

Kejner dalam Lassk et. al, 2002), dimana Keterlibatan dalam pekerjaan

dikonsebmalisasﬂcan sebagai pernyataan kognitif identifikasi psikologis dengan
. pekerjaan, | yang tergantung pada kebutu_hain memuaskan potensi pekerjaan

o (Kantﬁlgo dalam Perrot, 2002). Keterlibatan dalam pekerjaan mulai diteliti sejak




pertaqné ka]j Allport (1943) mengafakan bahwa keterlibatan kerja merupakan
bagia;l atau tipe dari job attitude / sikap kerja (Perrot, 2002).
| . ’Keterlibatan kerja merupakaﬁ suatu faktor yang penting dalam kehidﬁpzm
- dan .banyak brang‘ {Brown, ‘1996), dimana pernyataan keterlibatan
mengimplikasikan suatu pernyataan positif dan lengkap dari keterikatan aspek inti
bada d1r1 sendiri dalam pekerjaan (Browﬁ, 1996). Keterlibatan kerja merupakan
bagian dari sikap kerja (Allport 1943, dalam Perrot 2002), dimana seperti yang
.gﬁdéh disebutkan sebelumnya bahwa sﬂ(ap kerja akan mempunyai dampak
| }angs_u;ig pada produktivitas (RObbi];lS 1998), sehingga dengan adanya keterlibatan
kerja yang tinggi dari karyawan, maka diharapkan produktivitas karyawan akan
méniﬁgk_af.
» ‘Hainpir semua penelitian tenfan_g keterlibatan kerja memfokuskan pada
" kaitan -antara keterlibatan 1_<crja dengan tingkat absensi dan turnover (Keller,
1997), dan masth sedikit yaﬁg melihéit hublungan antara keterlibatan kerja dengan
lginerja (Keller, 1997). Brown (1996), 'dalam hasil penelitiannya menemukan
bahwa keterlibatan kerja hanya mempunyai hubungan yang lemah dengan kinerja,
_tetapi- Keller (1997), menemukén bahwa ll(etef]ibatan kerja mempunyai pengamh
iangsung térhadap variabel kinerja. Oleh karena itu dalam penelitian ini akan
dilihat: pengaruh dari komitmen organisasional dan keterlibatan kerja terhadap

kinerja karyawan melalui suatu variabel mediating, yaitu Work effort atau Usaha,




'L2. Perumusan Masalah

Sehubungan dengan semakin cepatnya perubahan yang terjadi, dan untuk

menghadapi keadaan tersebut, dan untuk tetap dapat eksis serta dapat mencapai

tujuannya, suatu organisasi sangat membutuhkan sumberdaya manusia yang

memiliki kemampuan yang tinggi dalam melaksanakan tugas, dan mempunyai
* kinerja- yang tinggi. Variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan

diantaranya : komitmen organisasional dan keterlibatan kerja. Komitmen

karyawan sangat penting artinya bagi kelangsungan perusahaan, karena dengan
komitmen karyawan maka mereka akan mendahuiukan kepentingan perusahaan

daripadd kepentingan pribadi mereka, demikian pula apabila karyawan dapat lebih

N terlibat dalam pekerjaannya. Ada hasil riset yang menemukan bahwa komitmen

organisasional dan keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap

kinerj‘a (Suliman dan Iles 2000 b; Keller 1997). Tetapi ada juga riset yang

.. menemukan bahwa komitmen organisasional mempunyai hubungan yang lemah

dengan kinerja (Keller 1997), dan ketel"]ib'atan kerja pun mempunyai hubuhgan

| yang lemah dengan kinerja (Brown 1‘996).“Perlmnusan masalah dari penelitian ini

adalah ': terdapat inkonsistensi tentang hu_bungan antara komitmen organisasional
dan keterlibatan kerja dengan kinerja, dan oleh karena itu kami mencoba untuk
memberikan suatu variabel mediating yang bisa memberikan hasil positif bagi
Il)ehgafuh komitmen organisasional daﬁ keterlibatan kerja terhadap kinerja.

Variabel .mediating tersebut adaiah Work Effort (Usaha Kerja). Jadi selain kami

' melihdt pengaruh langsung dari komitmen organisasional dan keterlibatan kerja

dengan kinerja kami juga melihat pengaruhnya melalui variabel mediating yang




diberikan yaitu usaha kerja. Maka dari itu sesuai dengan judul dan latar

belakangnya, maka pertanyaan penelitian dari rencana penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh dari. komitmen organisasional fterhadap kinerja

karyawan?
2. Bagaimana pengaruh dari keterlibatan _ke:ja terhadap kineria karvawan?

3. Bagaimana pengaruh dari komitmen éréanfsasional terhadap usaha kerja?

oy, Bagaimana pengaruh dari keterlibatan kerja terhadap usaha kerja?

5. Bagaimana pengaruh dari usaha kerja terhadap kinerja karyawan?

L.3. Tujuan Penelitian

B Berdasarkan latar belakang masalah dan perumusan masalah yang telah
dibi;:arakan sebelumnya, maka tujuan dari penelitian ini adalah :
1 .. Menganalisis pengaruh dari komitﬁeen organisasional terhadap kinerja
karyawan.
. 2 Menganalisis pengaruh dari keterlibatan kerja ierhadap kinerja
quyawan. |
3. .Menganaiisis pengaruh dari komitmen organisasional terhadap usaha
‘ kgija. '
4. -Menganalisis pengaruh dari keterlibtan kerja terhadap usaha kerja.

5. Menganalisis pengaruh dari usaha kerja terhadap kinerja karyawan.




. 14, ‘Kégunaan Penelitian
l, Kegunaan penelitian ini adalah
. Se?:ara Teoritis :
. Penq?itian ini-dap;at digunakan oleh Akademisi dari bidang sumberdaya
- manusia dan mangjemen. Khususnya yang ingin mengetahui pengarih
o : komitmen dan keterlibatan kerja :terhadap kinerja karyawan melalui usaha
kerj'&.'.
. Secéra Praktis:
Penelitian ini dapat menjadi bahan masukan bagi pihak manajemen Rumah

Sakit untuk meningkatkan komitmen dan keterlibatan kerja karyawan mereka.




BAB I
TELAAH PUSTAKA

" IL1. Konsep Dasar
" IL1.1: Komitmen Organisasional

. Komitmen organisasional adalah suatu nilai personal, dimana seringkali
K ko‘mitmel‘n organisasional mer_lgacu kepada loyalitas terhadap perusahaan ataul
| ’kdmitmen terhadap perusahaan (Chemington 1994). Konsep komitmen muncul
dari studi yang mengeksplorasi kaitan atau hubungan antara karyawan dengan
'orémisasi. Motivasi untuk melakukan studi tentang komitmen didasari suatu
' keyakinan bahwa karyawan yang berkomitmen akan menguntungkan bagi
blerusahaan karena kemampuan potensialnya untuk mengurangi tumover dan
 meningkatkan kinerja (Mowday 1998). |

| | 'Ada dua pandangan awal mengenai komitmen, yang pertama aqalah
pandangan Porter et. al. (1974, dalam Meyer et. al. 1989). Porter et. al
Imendeﬁl.lisikan komitmen sebagai suatu ‘“‘kekuatan dari pengidentifikasian dan
“keterlibatan seorang individu (the strength of an individual's identification with
and : fnvélvement) dalam suatu organisasi tertentu”. Ada pula pendapat dari
-E}ecker (1960, dalam Meyer et. él. 1989), yang mendeskripsikan komitmen
sebagai suatu tendensi atau kecenderungan untuk mengikatkan diri dalam “garis

aktifitas yang konsisten (consistent lines of activity).”




Kemudian, menurut IR("Jbl‘)ins” (19;95), komitmen 6fganisasiona1 adﬁiah
“suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada sebuah perusahaan atau
orgamsaSI tertentu dan pada tujuan orgamsa31 tersebut serta berniat memelihara
keanggotaannya dalam organisasi. Selam itu, komitmen organisasional dapat
di‘deﬁm’gi,kan sebagai derajat seseorang, mengidentifikasikan dirinya sebagai
‘bagian dari organisasi dan keinginan rﬁelanjutkan partisipasi aktif didalamhya
(Nevéstonn & Davis, 1993). Menurut_ Mowday, Porter & Steers (1982) (dikutip
| dafi Llltllans,, 1995} dikatakan bahwa komitmen organisasional terdiri dari 3 (tiga)
: faktér,_ 'yaitu‘:
| 1. 'I‘Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi
2. Kemauan yang besar untuk berusaha bagi‘ organisasi, dan

3, Kepercayaan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi.
* Ketiga karakteristik ini menyarankan bahwa komitmen organisasional melibatkan
| lebih dari hanya loyalitas yaﬁg pasif terhadap organisasi. Hal ini melibatkan suatu
hubungan yang aktif dengan organisasi dimana para karyawan mempunyai
‘-kemauan untuk memberikan dm mereka dan membuat suatu kontnbum personal
untuk membantu organisasi mencapai kesuksesan {Cherington 1994).

Kémudian dalam review mereka tentang literatur — literatur mengenai
‘kominnénlorganisasional Meyer daﬁ Allen (1991) mengidentifikasikan tiga
thema yang berbeda dalam pendefinisian komitmen : komitmen sebagai suatu
1katan / hubungan afektif (gffective aztachmem) pada organisasi, kom11:men
; sebagal suatu perceived cost (blaya yang dirasakan) yang berhubungan dengan

meninggalkan organisasi, dan komitmen sebagai suatu kewajiban untuk tetap




bertahan dalam organisasi. Oleh Allen dﬁn Meyer ketiga bentuk dari komitmen ini

disebut sebagai agffective commitment, cdntinuance commiitment, dan normative
‘commitment. ' |
o Affective Commitment (komitmen afektif)

Komitmen afektif didefinisikan s'ebagai “sampai derajad manakah seorang

individu terikat secara psikologis péda organisasi yang mempekerjakannya

inelalui perasaan seperti loyalitas, affection, karena sepakat terhadap tujuan

" organisasi. Dengan definisi tersebut, maka komitmen afektif seorang individu

berhubungan dengan ikatan emosional atau identifikasi individu tersebut

~ dengan organisasi.

'b. Continuance commitment (Komitmen kontinyen)

. anﬁhnen kontinuen mengacu kepada suatu kesadaran tentang: biaya yang
diasosiasikan dengan meninggalkan organisasi (Meyer dan Allen 1991).
Komitmen kontinuen adalah keadaan dimana karyawan merasa membutuhkan

. ', untuk tetap tinggal, dimana mereka berfikir bahwa meningg‘a_lkan perusahaan

akan sangat merugikan bagi diri mereké, dengan kata lain individu dengan

komitmen kontinuen yang tinggi akan bertahan dalam organisasi karena

. iereka perlu akan hal itu.

- ¢ ' Komitmen Normatif

Komitmen normatif adalah suatu perasaan dari karyawan tentang kewajiban

" (nhligation) untuk bertahan dalam organisasi (Meyer dan Allen 1990, dalam

Dunham et. al. 1994), dalam hal ini menurut Brown dan Gaylor (2002)

komiﬁnen normatif dikarakterisasikan dengan keyakinan dari karyawan
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bahv(fa' dia berkewajiban untuk tinggal / bertahan datam suatu organisasi
tertentu karena suatu loyalitas personal, dengan kata lain karyawan dengan
komitmen normatif yang tinggi akan bertahan dalam organisasi karena mereka

merasa ought to do so (harus melaimlgan hal itu).

Komitmen organisasional menurut Meyer et. al. (1989) adalah suatu desirable

Iquaiity (kualitas yang diinginkan) yang hérus dipelihara di kalangan karyawan.
‘dalam hal ini haruslab dilihat hal — hal apa saja yang dapat mempengaruhi

‘komitmen seseorang.

Apa yang dapat menyebabkan seorang karyawan mempunyai komitmen

+ . terhadap suatu organisasi tertentu? Cherrington (1994), mengidentifikasi beberapa

faktor yang kemudian dirangkum dalam empat kategori. Empat kategori

antecedents dari komitmen organisasional tersebut adalah sebagai berikut :

a.

- Faktor personal (personal factor), komitmen organisasional secara general

lebiﬁ tinggi diantara karyawan yang lebih tua dan telah lebih lama bekerja

dalam organisasi. Mereka yang mempunyai nilai kerja intrinsik (intrinsic work

.vallu'es) lebih mempunyai komitmen. Dalam kelompok, karyawan wanita

| cenderung untuk lebih berkormtmen terhadap perusahaan dibandihgkan

‘ ,'dengan karyawan pria, dan demlklan pula dengan karyawan yang

| berpendidikan rendah akan cenderung mempunyai komitmen pada perusahaan

"yang lebih tinggi dari karyawan yang berpendidikan tinggi.

Role-related characteristic (karakieristik peranan). Komitmen organisasional

‘cen_derun'g untuk lebih kuat pada. karyawan yang mempunyai enriched jobs
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(pemerkayaan pekerjaan) dan pekerjaan yang melibatkan tingkatan yang

" | i‘gndah dari role conflict dan ambiguity (peran konflik dan ambiguitas).

d‘.

Structural characteristic (kamk'teristik struktural). Komitmen organisasional

lehih kuat pada karyawan yang berada dalam organisasi yang terdesentralisasi

. dan dalam kerjasama antara pemilik-pekerja (worker-owned cooperative),

dimana karyawan ~ karyawan tersebut lebih terlibat dalam pembuatan
kleputusan — keputusan organisasi ya.r‘lg‘penting.

Pengalaman kerja (work expeﬁences)'. Komitmen organisasional cenderung
untuk lebih kuat pada karyawan yang telah mendapat pengalaman bekerja
yang menyenangkan, seperti sikap pontif dalam kelompok seorang terhadap

yang lain, perasaan bahwa organisasi telah memenuhi pengharapan dari

karyawan, perasaan bahwa organisasi ‘dapat diandalkan untuk memenuhi

komitmennya terhadap personel — personel yang ada didalamnya, dan
perasaan bahwa individu — individu yai.lg‘ada dalam organisasi merupakan hal

yang penting bagi orgénisasi.

Kemudian menurut Cherrington pula, ada teori yang menyarankan bahwa

komitmen organisasional sangat dipengarulii oleh penghargaan yang diberikan

atail yang ditawarkan oleh organisasi, khususnya penghargaan dalam bentuk

finansial. Pensiun dan rencana lain yang menguntungkan disebut sebagai hal yang

| dapat membuat karyawan berpikir ulang untuk meninggalkan organisasi.

Ada beberapa pendapat lain yang menyatakan antecedents / ‘hal — hal yang

'men‘yebabkan seorang karyawan Iﬁempunyai komitmen terhadap organisasinya.

12-




Menurut Mathieu dan Zajac (1990, dikutip dalam Rylander 2003), hal — hal yang
menyebabkan komitmen organisasional antara lain -

- Karakteristik personal (misalnya : jenis kelamin, usia, kemampuan)

- Peran (role states), misalnya ambiguitas peran

-+ Karakteristik pekerjaan (misalnya otonomi tugas, tantangan)

- Hubungan antara kelompok dengan pemimpin (misal group cohesiveness,

struktur kepemimpinan yang inisiatif, pemimpin yang partisipatif)
- “Karakteristik organisasional (misalnya : ukuran organisasi, sentralisasi
“power).

Kemudian ada juga beberapa pandangan lain tentang hal yang dapat

" menjadi antecedents bagi komitmen organisasional, dimana menurut Dunham et.
‘al.  (1994), antecedents dart Aﬁécﬁve Commitment adalah (task significance
(signifikansi tugas), task identity (identitas tugas), skill variety, dan supervisory

'feedbac?c (umpan batik dari supervisor). Kemudian menurut J ong-Wook Ko et. al.

(1997), determinan dari Affectifc commitment adalah job autonomy (otonomi
tugas), kesempatan promosi, keamanan kerja, dukungan supervisor, dukungan
rekan kerja. Sedangkan antecedents dari continuance commitmeni menurut

Dunham et. al (1994) adalah ketergantungan organisasi (orgamzanonal

'dependabfhty) dan komitmen rekan kelja Kemudian menurut Jong-Wook Ko et.

- al ( 1997} determinan dari Commuance commitment adalah self invesment, social

support (dukungan sosial), dan kesempatan. Untuk Normative commitment,
tﬁenurut Dunham et. al. (1994), antecedents-nya adalah usia, lama bekerja dalam

organisasi (fenure), dan kepuasan karir.

13




IL1.2. Keterlibatan Kerja ’., Involvement)

Ada beberapa pendekatan dalam mendefinisikan keterlibatan kerja seorang
individu, Adapun pendekatan pertama untuk mendefinisikan keterlibatan kerja,
dﬂ:_akukan oleh Aﬂport (1943, dalam Perrot, 2002), dimana Allport menekankan

Mte-*hbutan kerja sebagai suatn sikap erja yang dikarakterisasi oleh partispasi

. aktif dalar‘n pekerjaan. Keterlibatan kerja adalah “sampai derajad manakah
seorang: karyawan dalam pekerjaanya dan memenuhi kebutuhan seperti prestise

dan ,etoﬁomi Hampir serupa denfran pengertian tersebut, Wickert (1951 dalam

Perrot, 2002), berpendapat bahwa “keterlibatan kerja dapat diukur dari derajad

sampai mana dia merasa bahwa dia berpartisipasi secara altif dalam

. pekerjaannya”. Dalam konsep ini, keterlibatan kerja bergantung pada “sampai

sejauh mana secrang individual mencari beberapa ekspresi diri dan altualisasi

dalam pekerjaannya” (Perrot, 2002).

Pendekatan kedua, didasarkan pada kepentingan hidup, dimana menurut

. Dubin (1956, dalam Perrot 7”02), keterlibatan kerja didefinisikan sebagai

“derajad sampai dimana pekerjaan dilihat sebagai sumber utama untuk kepuasan

dari kebutuhan penting versus aktivitas crientasi non pekerjaan. Dengan hal yang

 sama, Lawler dan Hall (1970), mempertimbangkan keterlibatan kerja sebagai

“sampai derajad mana sesecrang melihat sitvasi total kondisi kerjanya sebagai
bagian penting dalam hidupnya dan menjadi pusat baginya dan identit asnya

arena kesempatan yang dibrikan padanya untuk memuaskan kebutuhannya yvang

periting.




Pendekatan yang ketiga mempertimbangkan keterlibatan kerja sebagai

sentral dari self-esieem, sebagai contoh,. keterlibatan kerja dikatakan sebagai
“derajad sampai dimana karyawan melihat bahwa pekerjaannya merupakan

' sentral bagi konsep dirinya (Kahn dan.-Frerich, 1962, dalam Perrot 2002).

- Kemudian Lodahl dan Kejner membuat definisi konstruk dari keterlibatan
kerja dimana keterlibatan kerja didefinisikan sebagai tingkatan dimana individ
mengi&c_;ﬁtiﬁkasi secara psikologis ciengan-pekerjaan atau pentingnya pekerjaan
ﬁgda keseluruhan kesan diri / self-image, kemudian oleh Kanungo (1982)

Ketcrlil:fzitan dalam pekerjaan dikonseptualisasikan sebagai pernyataan kognitif

identifikasi psikologis dengan pekerjaan, yang tergantung pada kebutuhan

" inémtias‘kan potensi pekerjaan (Perrot 2002).

Keterlibatan kerja merupakan snatu faktor yang penting dalam kehidupan

‘ banyak orein'g (Brown 1996). Hal ini fexjadi karena aktivitas kerja mengkonsumsi

]IJro‘po,rSi. yang besar dari waktu dari manusia. Pernyataan keterlibatan

- mengimplikasikan suatu pernyataan positif dan lengkap dari keterikatan aspek inti

~ pada diri sendiri dalam pekerjaan (Brown, 1996). Keterlibatan kerja akan

membuat karyawan dapat mengeluarkan kelﬁampuan terbaiknya dalam bekerja

; karena ia terlibat dalam pekerjaan tersebut.

+ Ada beberapa hal yang dapat menjadi antecendents dari keterlibatan kerja,

' dimana Brown antecedents dari keterlibatan kerja adalah :

a. Variabel personal, dalam hal ini adalah ctika kerja, locus of comtrol, self-
esteem, Individu dengan internal Jocus of control akan lebih terlibat dalam

pekerjaan dari pada individu dengan eksternal locus of control. Kemudian self
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esieern juga mempunyai pengaruh pbsitif pada keterlibatan kerja karena
individu dengan self esteem yang ﬁﬁggi akan melihat bahwa diri mereka akan
i‘nainpu melakukan pekerjaan derigan efektif.

b. Karakteristik Pekerjaan, dalam hal ini adalah otonomi tugas, signifikansi
tugas, identitas tugas, variasi skill, daqj"eedback dari supervisor.

< Persepsi peran, dalam hal ini adalah role conflict (konflik peran) dan rofe
‘ambiguity (ketidakjelasan peran).

- d. Variabel supervisor. Variabel l]ll dapat berupa pertimbangan pemimpin,

pembuatan keputusan partisipatif, komunikasi.
IL1.3. Usaha Kerja

Effort (usaha), didefinisikan sebagai tingkatan dari komitmen waktu (leve/
of time commiimenf) dan intensitas kerja yang diberikan untuk mendapatkan
‘kinerja I(Brown dan Leigh 1996), dan dikonseptualisasikan sebagai proses yang
. mana motivasi diproses menjadi kerja (Brbwn dan Leigh 1996). Penelitian
méngén@i usaha kerja dilakukan loleh Brown dan Leigh (1996), yang
‘ -mlen‘ernpatlgan usaha sebagai variabel :ﬁedliating antara keterlibatan kerja dengan
kinérjé. Dengan adanya usaha maka keterlibatan kerja dapat lebih memberikan
pei;gat"'ul'l positif kepada kinerja. |

| Usaha dapat memberikan pengarub terhadap kinerja. Dengan adanya

. usaha untuk dapat melakukan suatu pekerjaan dengan baik, diharapkan hasil dari

_ pekerjaan tersebut juga akan baik. :Usaha akan menunjang seseorang dalam

melakukan pekerjaan. Individu yang ingin bekerja dengan baik harus dapat

. beruséha untuk mengeluarkan kemampuan terbaiknya.
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IL1.4. Kinerja

Kinerja didefinisikan sebagai “the extent of aktual work performed by
in'divfdu,al” atau sampai sejauh mana kerj a aktual yang diperlihatkan oleh seorang

indi\(idu (Shore, 1990). Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai

' oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk

suatu p'ekerjaan tertentu. Robbins (1998) menyatakan bahwa kineria karyawan

adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi. Dalam studi

,manajemeh menurut Johansson dan Y.ip (1994) kinerja adalah hal yang

memerlukan pertimbangan yang penting sébab :

A, 'Kinerja individual seorang'karyaWﬁﬁ dalam organisasi merupakan bagian
- dari kmelja organisasi, dan dapat menetukan kinerja orgamsa51 tersebut
b. Kinerja individual dapat menjadl mdlkator bagi organization sustamab:lrry
(daya tahan organisasi).
‘Menurut Seymour (1991) kmerja merupakan tindakan — tlndakan atau
pelaksanaan pelaksanaan tugas yang dapat diukur. Sedangkan As’ad (1989),

méngutip‘ 2 buah pendapat tentang kinerja. Yang pertama adalah pandangan dari

Meier yang memberi batasan bahwa kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam
B mclaksanakan pekerjaan, kedua adalah pandangan dari Lawler dan Porter, yang
‘menyatakan kinerja adalah “successful role achievemenf” yang diperoleh

- seseorang dari perbuatannya. Beberapa penulis lain, Byars dan Rue (1988),

1nei;deﬁnisikan kinerja sebagal derajat penyelesaian tugas yang menyertai

‘pekerjzlilan seseorang. Kinerja merefleksikan seberapa baik dan seberapa tepat

seorang individu memenuhi permintaan pekerjaan. Berdasarkan definisi — definisi
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'ter.sc‘:‘:blut -diatas, kinerja dipandangl sebagai hasil yang bersifat knalitatif dan
kuantitatif.

Eerhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi dipengaruhi
oleh tingkat kinerja dari karyawan '.secara individu maupun kelompok, dimana
-kinérja di'ukur dengan instrumen yang dikefnbangkan dalam studi yang tergantung
dengan‘ukuran kinerja secara umun;, kemudian diterjemahkan kedalam penilaian
perilaku secara mendasar yang dapat meliputi berbagai hal yaitu : kuantitas

' pekerjaan; kualitas pekerjaan, pendapat ' atau pemnyataan yang disampaikan,

kepu_tuéan 'yang diambil dalam melakulkan pekerjaan dan deskripsi pekerjaan.
‘Untuk mengukur kinerja secara individual, menurut McKenna dan Beech

(1-995);'ada‘beberapa indikator, ihciikator — indikator dari kinerja yang sering

dipergunakan untuk menilai menurut McKenna dan Beech adalah :

[

. Pengetahuan, kemampuan dan ketefampilan pada pekerjaan

. Sikap kerja, diekspreéikan sebagai antusiasme, komitmen dan motivasi

)

. ‘Kuélitas pekerjaan

%

e

. Keinginan melakukan pekerjaan dengan baik
5. Interaksi, misainya keterampilan komunikasi dan kemampuan untuk

. berhubungan dengan orang lain dalam suatu tim.
YL1.5. Komitmen Organisasionai dan Kinerja

Menurut Cherington (1994), komitmen seorang karyawan terhadap
organiszisﬁlya mempunyai banyak konsekuensi atau akibat. Diantaranya adalah
' bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif dan kontinuen yang tinggi akan

inernphriyai probabilitas atau kemungkinan yang tinggi untuk tetap bertahan /
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: tetap tﬁlggal dalam organisasi yang ‘mempekerjakannya. Dalam hubungannnya

dengan kmerja karyawan menurut Cherrington, tingkat komitmen yang tmggl dari

' seorang karyawan akan mempunyai dampak positif pada kinerjanya.

Dengan . demikian dapatlah dikatakan bahwa komitmen organisasional

akan dapat mempengaruhi kinerja dari seorang karyawan, dimana apabila

karyawan tersebut mempunyai suatu komitmen yang tinggi terhadap organisasi

yang menaunginya, maka ia akan turut berpartisipasi, turut serta merasa

‘b‘,e_rt'a‘mgglingjawab pada organisasi, dan dengan demikian ia akan selalu berusaha

' untuk mempergunakan kemampuanﬁya atau skill yang ada padanya untuk bekerja

dengan efektif dan sebaik ~ baiknya untuk kemajuan organisasi, sehingga dengan

. hal ifu {a akan dapat meningkatkan kinérjanya. Seperti yang ditemukan oleh
~ Suliman dan Tles (2000} bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh

-, yang positif terhadap kinerja. Olch karena itu untuk hubungan antara komitmen

organisasional dengan kinerja dapat ditarik Isuatu hipotesis sebagai berikut :

H1 : Komitmen organisasional mempuryai pengaruh positif terhadap Kinerja
I1.1.6. Keterlibatan kerja dan Kinerja

keterlibatan mengimplikasikan suatu pernyataan positif dan lengkap dari

‘ketérikatén aspek inti pada 'diu' sendiri dalam pekerjaan (Brown, 1996).
 Keterlibatan kerja merupakan baglan darl sikap kerja (Allport 1943, dalam Perrot

| . 2002) dimana seperti yang sudah disebutkan sebelumnya bahwa sikap kerja akan

;nempunyai dampak langsung pada produktivitas (Robbins 1998), sehingga
dengan édanya keterlibatan kerja yéng tinggi dari karyawan, maka diharapkan

produktivitas karyawan akan meningkat.
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Selain itu menurut Brown (1996), keterlibatan kerja mempunyai

}consekuensi berupa work outcomes (hasil kerja), yang diantaranya adalah kinerja.

Oleh karena itu dengan semakin terlibat dalam pekerjaannya karyawan
‘diharapkan dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik. Dengan demikian dapat
- ditarik suatu hipotesis yang menjelaskan -hubungan antara keterlibatan kerja

. dengan kinerja yaitu sebagai berikut

H2 : Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja
11.1.7. Komitmen Organisasional dan Work Effort (Usaha Kerja)

Menurut Cherington (1994), komitmen seorang karyawan terhadap

'orgénisasiliya mempunyai banyak konsekuensi atau akibat. Diantaranya adalah

bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif dan kontinuen yang tinggi akan

mémpunyai ‘probabilitas atau kemungkinan yang tinggi untuk tetap bertahan /

* tetap tinggal dalam organisasi yang mempekerjakannya.

Dalam hubungannya dengan usaha kerja, secara teoritis seharusnya

komitmen organisasional mempunyat hubungan yang positif dengan usaha,

*lka‘\rena individu yang mempunyai komitmen yang lebih kepada organisasi yang
' mempekerjakannya akan melakukan usaha yang lebih dalam bekerja, misalkan
. bekerja dengan lebih intensif (Meyer ‘et.-al., 1993), dan juga lebih meningkatkan

kemampuannya, serta mempergunakan skill atau keterampilannya untuk bekerja

“dengan lebih baik. Oleh karena itu dapat ditarik suatu hipotesis sebagai berikut :

H3 : Komitmen organisasional mempunyai pengarah positif terhadap usaha
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' I'II.|1.8. Keterlibatan Kerja dan Usaha Kerja

Keterlibatan méngimplikasikan suatu pernyataan positif dan lengkap dari

keterikatan aspek inti pada diri sendiri dalam pekerjaan (Brown, 1996).
Keterlibatan kerja me;upakan bagian dari sikap kerja individual (Allport 1943,

- dalam Perrot 2002). Dengan semakin teﬂibat didalam pekerjaannya karyawan

‘akan berusaha untuk mengeluarkan semua.kemampuan terbaik yang dimilikinya

- untuk rneiakukau pekerjaannya.

Seéara teoritik menurut Brown (1996), sescorang yang lebih terlibat dalam

pekerjaannya seharusnya akan mengeluarkan usaha yang lebih dalam bekerja, dan

Brown (1996), menemukan bahwa keterlibatan kerja mempunyai hubungan j/ang
- positif dengan effort (Usaha). Oleh karena itu dapat disusun suatu hipotesis yang

menjelaskan hubungan ini, sebagat berikut :

H4 : Keterlibatan kerja mempuanyai pengaruh positif terhadap usaha kerja
IL1.9. Usaha Kerja dan Kinerja
Seperti telah disebutkan, usaha seseorang dalam melakukan pekerjaan

akan ‘dapat menunjang performanya dalam melakukan pekerjaan tersebut. Dalam

model yang akan dikembangkan ini usaha merupakan variabel mediating atau

- interveniilg antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasional dengan kinerja

karyawan.
Beberapa studi telah mendukung fillbungan antara usaha dengan kinerja
seperti yang dilakukan oleh Brown dan Leigh (1996), yang menemukan bahwa

usaha mempunyai hubungan yang positif dengan kinerja. Dengan adanya usaha
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. 'yéng maksimal dari seorang individu untuk melakukan pekerjaannya dengan baik,

akan dapat meningkatkan kinerja individu tersebut. Oleh karena itu dapat disusun

' hipotesis yang mewakili hubungan antara usaha dengan kinerja yaitu :

H3 : Usaha kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja.

I | A Penelitian Terdahuln

Beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh para peneliti

_ menemukan hasil yang berbeda mengenai hubungan komitmen organisasional

dengan kinerja. Menurut hasil penelitian Keller (1997) hanya ditemukan

“hubungan yang lemah antara komitmen organisasional dan .kine1ja. Dalam

.penelitiénnya Meyer et. al (1989) menemukan hubungan yang positif diantara

~ affective commitment dengan kinerja, tetapi Meyer et. al (1989), juga menemukan

‘bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan

kinerja. _Kemudian Suliman dan Iles (2000 b) dalam penelitiannya dikawasan

Timur Tengah (Yordania) menemukan bahwa qffective commitment ~dan

contiuance commitment serta novmative commitment mempunyai hubungan yang

posiﬁf dengan kinerja karyawan.
Sedangkan penelitian mengenai efek keterlibatan kerja terhadap kinerja

dilakukan oleh Keller (1997), dan Brown (1996). Dalam penelitiannya mengenai

klete'rlibatan kerja Keller (1997) menemukan bahwa keterlibatan kerja mempunyai

* pengaruh langsung terhadap variabel — variabel kinerja, kemudian Brown (1996),

menemukan bahwa keterlibatan keja hanya mempunyai pengaruh yang lemah.

- terhadap tingkat kinerja.

2.




Berikut ini adalah review dari beberapa penelitian terdahulu yang
di]ékukqn oleh para peneliti mengenai masalah komitmen organisasional,

- keterlibatan kerja, usaha dan kinerja.

Tabel 2.1, Review Pénelitian Terdahulu

1. | John P. Meyer, | Komitmen 114 manajer dari | metode Komitmen afektif
| et. al. (1989) organisasional, | 27 distrik analisisnya mempunyai hubungan.
dan kinerja adaiah korelasi positif dengan kinerja,
dengan zero order | tetapi komitmen
correlation matrix | kontinuen tidak.
" 2. { Stephen P. Keterlibatan Berbagai hasil Menggunakan Keterlibatan kegja
Brown kerja, work dari beberapa metode Meta mempunyat hubungan
] (1996) oulcomes jurnal (misal ; analisis yang lemah dengan
Journal of work outcomes (misal
Applied : kinerja)
Psychology,
Journal of
organizational
behavier) dari
. 1965 — 1995
3. | StephenP. Keterlibatan 178 orang Path analysis Keterlibatan kerja
Brown dan kerja, iklim salespeople dari 3 mempunyai hubungan
T.W. Leigh psikologis, perusahaan positif dengan kinerja
(1996} usaha, kinerja | berbeda melalui usaha.
4. | Robert T. | Keterlibatan 532 scientist dan | Analisis Regresi Keterlibatan kerja
" i Keller (1997) | ketja, engineer dari 4 merupakan predikior
o komitrmen perusahaan yang kuat bagi kinerja.
organisasional, | bagianR & D Komitmen
kinerja : organisasional
mempunyai hubungan
vang tidak signifikan
dan temah dengan
. ey . kinerja.
5. -1 Abubakr Komitmen 55 karyawan full | Analisis Rgeresi | Komitmen
"+ | Suliman dan organisasional, | time dari 3 organisasional
"Paul [les kinerja managerial level mempunyai hubungan
(2000) (top, middle,low) posilif dengan kinerja
' dari 3 perusahaan secara overall.
industri di
] Yordania
6 | Edward Komitmen Salespeople dari | LISREL Komitmen
Bashaw dan organsasional, | 16 perusahaan di organisasional
_Stephen Grant | kinerja tenggara A.S mempuyai hubungan
yang positif dengan
kinerja
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IL3. Pengeinbangan Model Kerangka Pikir Teoritik

_ Komitmen organisasion;cﬁ dan keterlibatan kerja merupakan sikap icerja
Lyan'g dapat mempengaruhi ldneija dan untuk memperkuat pengaruh tersebut
&iﬁeﬁkaﬂ suatu variabel intervening &aitu ,Llsaha. Kemudian, berdasarkan hal — hal
yang teléh diuraikan dalam telaah pustaka dan review penelitian terdahulu tentang
kc‘)miunei.l. organisasional (Suliman dan Iles 2000) dan keterlibatan kerja (Keller
) 1997‘,- Brown 1996) serta hubungannya dengan kinerja melalui usaha kerja
| (Brown. dén Leigh 1996), mﬁka dapétlah- disusun suatu kerangké pemﬁ(ifan
‘ téoﬁtis jrang menjelaskan hubungan tersebut:

Gambar 2.1, Kerangka Pemikiran Teoritik

Komitmen
Organisasional #

Keterlibatan ™\
Kerja 4 '
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1.4, Hipotesis Yang Digjukan

Hl

H2

H3

H4

HS

'Hipotesis — hipotesis yang kami ajukan adalah sebagai berikut :

' Komitmen Organisasional mempunyai pengaruh yang positif terhadap

Kinerja karyawan

Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja

karyawan
"+ Komitmen Organisasional mempunyai pengavuh yang positif terhadap
- Usaha Kerja

;. Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap Usaha

Kerja

Usaha kerja mempunyai_pengaruh yang positif terhadap Kinerja

- karyawan




BAB 11
- METODE PENELITIAN

IIL.1. Jenis dan Sumber Data

Dalam penelitian ini diperlukan sejumlah data yang relevan dengan

masalah penelitian. Data yang diperlukan tersebut harus dicari dan dikumputkan

untuk kemudian diolah dan dianalisis -guna menjawab permasalahan penelitian.

Berdasarkan sumbernya, data dapat dikelompokkan menjadi dua jenis yaitu data
primer dan data sekunder, dimana kedua jenis data ini dapat dipergunakan dalam

" suatu penelitian.

I11.1.1. Data Primer

Menurut Cooper dan Emory (1995), data primer adalah data yang berasal

langsung' dari sumber data yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan

. langsungr (iengan masalah penclitian yang akan diteliti. Data primer dapat berupa

opini su_bjék (orang) secara indi'vidual étau kélompok tentang variabel komitmen

organisasional, keterlibatan kerja, usaha kerja dan kinerja yang mereka alami

* secara- khusus dikumpulkan untuk ‘menjawab pertanyaan penelitian. Dalam

penelitian ini data primer diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada

- responden dalam hal ini adalah para perawat yang ada di tiga Rumah Sakit di
' Semaran.g yaitu RS Roemani, RS Tentara Bhakti Wira Tamtama, dan RSUD

' Tugurejo.
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3 'II¥.1.2. -Dzllta Sekunder
Semua dafa, yéng tidak langsung diperoleh dari sumber pertama oleh
‘.pe‘n'elifi, dlidefinisikan sebagai data éekunder. Data imi ada kaitannya dengan
Ilnésalah yang diteliti. ‘]h)ata sekunder'umumnya berupa bukti, catatan, atau laporan
* historis yang telah tersﬁsun dalam arsip (data dokumenter) yang dipublikasikan

" démlyang‘ tidak dipublikasikan. Dalam pene_,litian ini data sekunder diperoleh dari
pélfilsalllaaxl berupa sekilas tentang prgﬁl Rumah Sakit, jumlah perawat yang ada
"dan data !ain yang dibutuhkan dalam penelitian ini.
- III.i. Populasi dan Sampel

" M2.1. Populasi

'Populasi adalah kelompok atau kumpulan dari individu — individu atau

obyek penelitian yang memiliki standar — standar tertentu dari kualitas atau ciri —
ciri yang telah ditetapkan sebelumnya. Berdasarkan kualitas dan ciri tersgbllt,
.iagpt}lgsi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek pengamatan
‘yaﬂg minimal mernailiki satu persamaan karakteristik (Cooper dan Emery 1995).
balam penelitian ini populasi yang kamj bergunakan adalah scluruh tenaga
pérawat yang ada pada tiga Rumah Sakit di Semarang yaitu Rumah sakit
~ Roemani, Rumah Sakit Umum Daerah T.ugurejo dan Rumah Sakit Tentara Bhakt
. ‘Wiré‘ Tamtama, dimana jumlah keseluruhan dari populasi perawat dari ketiga
Rumah.S'akit tersebut adalah sebanyak 498 orang. Perincian dari jumliah tersebut
bisa dilihat pada tabel 3.1, Kami memilih perawat sebagai responden penelitian

| ~ dikarenakan perawat merupakan tenaga medis dengan jumlah terbesar dalam
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Rumah Sakit, dan juga perawat merupakan karyawan yang berhubungan secara

langsung dengan pelayanan pada pasien yang dirawat di Rumah Sakit tersebut

h Selam itu -standar kerja perawat hampir serupa di tiap Rumah Sakit mesklpun

Rumah  Sakit tersebut berbeda dalam karaktenstlk dan pengelolaan sehmgga

. dengan mengambil sampel perawat ini kami berharap penelitian ini hasilnya dapat

- digeneralisasikan.

T11.2.2, Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang mempunyai karakteristik yang

‘. sempa dan dapat dipertimbangkan untuk mewakili keseluruhan populasi

(Smganmbun 1991). Data sampel dikumpulkan dari suatu target tertentu, dimana

target tersebut dipiljh berdasarkan suatu bentuk atau fitur tertentu yang memiliki

; kesamaan’yang dekat dengan keseluruhan karakteristik dari populasi.

Kriteria jumlah sampel adalah 5 — .10 kali dari indikator variabel laten

(Ferdinand 2002). Jumlah indikator yang ada dalam rencana penelitian ini adalah

éébanyak'l?: indikator. Berdasarkan hal tersebut maka jumlah sampel yang akan
diambil dapat dikaikulasikan sebagai berikut :

-5 x'13 = 65,dan 10 x 13 = 130, jadi

' jumléli sampel yang diambil berada diantara 65 — 130.

Menurut Hair {1995) untuk metode SEM dengan estimasi Maximum

‘Likehood jumlah sampel yang sesuai adalah 100 — 200 sampel. Dari kedua

perhitungan diatas kami mengambil jumlah sampel sebanyak 130 yang

merupakan jumlah sampel maksimal bagi 13 indikator dan berada diantara 65 —

. 130, dan jumlah sampel ini kami anggap representatif, serta memenuhi kriteria
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Jjumlah sampél dalam SEM sehingga sampel ini dapat mewakili keseluruhan
populasi. . |

- Sampel akan diambil dengan metode proporsional random sampling yaitu
deugan mengambll jumlah sampel secara proporsmnal dari bagian perawat yang
ada di tlga Rumah Sakit yang ada di semarang (Rumah Sakit Roemani, Rumah
Sakit T}l_gurejo dan Rumah Sakit Tentara), dengan memperhitungkan jumlah

. populasi p-e;rawat yang ada di masing — masing rumah sakit,

“ Dari data yang ada jumlah popiilasi adalah séBagai berikut :

Tabel 3.1. Jumlah Populasi Perawat

RST. Bhakti Wira Tamtama
RSUD Tugurejo 130

: . Total : 498 130
" Sumber: data tiap Rumah Sakit tahun 2004

‘ ‘Dafi tabel tersebut didapat data bahwa jumlah populasi total yang ada adalah
sebanyak-{198 orang perawat. Dengan jumlah tersebut dapat diperkirakan jumlah
‘sampél yang dapat diambil dari tiap rumah sakit dengan total jwﬁlah sampel 130
yaitu sebagai berikut :

- RS Roe;niani : 52 Responden
RS. Tenfarét 144 Responden,.dan

RSUD. Tugurejo : 34 Responden
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I1.3. Metode Pengumpulan data

" Sekaran (1992j mengemukakan bahwa metode pengumpulan data vang

digunakan untuk menunjukkan aktivitas ihhiah yang sistematik adalah dengan B

personally admrmsirated questzonnazre dnnana metode ini dilakukan dengan

Jalan memberikan da:&ar pertanyaan atau kuesmner yang telah disusun terlebih

dahilu kepada para responden (dimana responden dalam hal ini adalah tenaga

perawat tiga Rumah Sakit di Semarang). Setelah responden diberikan kesempatan
dalam jangka waktu tertentu untuk menjawab pertanyaan atau mengisi daftar

pertanyaan tersebut, kuesioner kemudian ditarik kembali untuk dijadikan sebagai

- data primer yang digunakan dalam penelitian.

. TIL4. Dimensi Operasional Variabel

Dalam penelitian ini akan dlgunakan variabel kinerja karyawan sebagai

‘ varlabel dependen (terlkat) dan komltmen organisasional, keterlibatan kerja

sebégai variabel independen (bebas), dan usaha kerja sebagai variabel mediating /

K intervening, Kemudian variabel kinerja dan usaha merupakan variable endogen

dan komitmen organisasional, keterlibatan kerja sebagi variabel eksogen.

IT11.4.1. Komitmen Organisasional

Scbagal suatu konstruk komitmen organisasional didekati oleh banyak

‘peneliti dengan menggunakan tiga bagian komitmen yang dikembangkan oleh

Allen dan Meyer yaitu ;

30




; Affective commitment | Komitmen afektif (Dunham et. al. 1994; Meyer et. al.
‘ 1989'.; Suliman dan Iles 2000), yaitu keterikatan individu secara psjkologis‘
" pada organisasi yang mempekerjakannya melalui perasaan seperti loyalitas

. ,“Conﬁnuance commitment /| Komitmen klontinuen (Dunham et. al. 1994; Meyer

| et. al. 1989; Suliman dan Iles 2000), yaitu keadaan dimana karyawan merasa
melnﬁumhkan untuk tetap tinggal da]ﬁm organisasi.

- Normative commitment / Komitmen Normatif (Dunham et. al. 1994; Suliman

dan Ilgeé 2000), yaitu keyakinan dari kalryawan bahwa dia berkewajiban untuk

tinggal / bertahan dalam organisasi

Meskipun pengukuran — pengukuran ini kelihatan formatif, ketiga hal diatas
secara esensial mewakili ortentasi dari komitmen organisasional seorang individu.
'Oleh karena itu dalam penelitian ini direncanakan untuk menggunakan ketiga

dimensi komitmen organisasional yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer

tersebut, dimana tiga tema dari komitmen organisasional diatas dapat diukur
dengan menggunakan 7-point scale questionnaire atau kuesioner skala likert 1 -7

dengan iqenggunakan kuesioner komitmen organisasional yang dikembangkan

" oleh'Allen dan Meyer (1991).

" ‘Gambar 3.1. Dimensi Komitmen Organisasional

Komitmen
Afektif

" Komitmen Komitmen

Kontinuen / "Organisasional
Komitmen "

Normatif
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- TI4.2. Kéter'libatan Kerja

Konstruk keterlibatan kerja pertama kali dikembangkan oleh Lodahl dan

' Kejner kemudlan oleh Kanungo (1982). Keterlibatan kerja merupakan pernyataan

‘ kog‘rlitif idéntiﬁkasi ~ psikologis dengan pekerjaan, yang tergantung pada

kebutuhan memuaskan potensi pekerjaan. Dimensi dari keterlibatan kerja yang

- kaini pergunakan adalah :

- Partisipasi aktif dalam pekerjaan; yaitu mengukur partisipasi karyawan dalam

- melakukan pekerjaan.

- Pekerjaan sebagi pusat eksistensi; yaitu mengukur keinginan karyawan untuk

nienj adikan pekerjaan sebagai hal yang penting dalam kehidupannya.

. Pemahaman ' dan arti pekerjaan; yaitu pandangan dan sikap karyawan
mengeﬁai pekerjaannya. |

Pengulc‘uran dilakukan dengan menggunakan skala Likert (Semantic Differential

Scale) 1~ 7 dengan menggunakan item kuesioner yang dikembangkan oleh

‘Kanungo (1982).

Gambar 3.2. dimensi keterlibatan kerja

Pemahaman dan
arti pekerjaan \ |
Keterlibatan

Partisipasi aktif | ¢———— Kerja
dalam pekerjaan '

| | Pekerjaan sebagai

" pusat eksistensi
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I11.4.3. Usaha Kerja

Effort (usaha), didefinisikan sebagai tingkatan dari komitmen waktu (level

of ﬁmekcommitnftent) dan intensitas kérja yang diberikan untuk mendapatkan
' kinerja (Br‘own dan Leigh 1996), dan dikonseptualisasikan sebagai proses yang
. n}aj;ta .ml'otivasi diproses menjadi kerjal (Brown dan Leigh 1996). Menurut Brown
. dén Leigh ‘dimensi dari usaha ada 2 yaitu': komitmen waktu (time commitment)

- dan intensitas kerja (work intensity).

" Gambar 3.3. dimensi work effort

Komitmen waktu
— Usaha
lintensitas kerja | «— Kerja

B Pengukuran dilakukan dengan menggunakan skala Likert 1 —7.

IL4.4. Kinerja.

Kinerja didefinisikan sebagai refleksi dari hasil kerja dalam bentuk

. seberapa jauh kerja aktual yang ditampilkan atau diperformakan oleh sedrang

.individu dalam pekerjaannya. Kinelja'dalam penelitian ini akan menjadi variabel

depen'den'. Kinerja dapat diukur dengan menggunakan indikator dikemukakan

oleh McKenna dan Beech (1995) yaitu : -

; - Pengetahuan, kemampuan dan keterampilan pada pekerjaan
- Sikap kerja, diekspresikan sebagai antusiasme, komitmen dan motivasi
- Kualitas pekerjaan

- Keinginan melakukan pekerjaan dengan baik
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- Interaksi, misalnya keterampilan komunikasi dan kemampuan untuk
_ berhubungan dengan orang lain dalam suatu tim.

Gambar 3. 4 Dimensi Kinerja

Pengetahuan,

Kemampuan dan ‘ ‘
keterampilan kerja ‘
Kualitas pekerjaan | ¢q———

.| Sikap kerja !

. |Keinginan
melakukan pekerjaan
dengan baik

Interaksi

~ Pengukuran kinerja ini dilakukan dengan menggunakan skala Likert 1 - 7.

T1L.5. Analisis Data

Data — data yang telah dikumpulkan kemudian dianalisis dengan

menggunakan alat analisis SEM, dimana untuk menggunakan alat analisis ini

r’diperl'ukan bantuan program AMOS dan S.PSSl.

TIL5.1. Uji Hipotesis

Penelitian membutuhkan suatu analisis data dan interprestasi yang akan

* . digunakan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian untuk mengungkap

fenomena sosial tertentu. Sehingga analisis data adalah proses penyederbanaan

data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterprestasikan.
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Model yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas
',‘atau hubuhgan atau pengaruh dan untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka
Ifeknik analisis yang digunakan Aadalali SEM (Structural Equation Modeling).
Penggunaan metode analisis SEM karena SEM dapat mengidentifikasi dimensi-
‘I(iimensli- dari sebuah konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur
pengéruh'atau dergjat hubungan antar fakfor yang telah didentifikasikan dimensi-
,dimen'sil.lya (Ferdinand, 2000).
3 Menurut Ferdinand (2000), untuk melakukan permodelan SEM yang
llén“gkap ﬁerlu dilakukan langkah-langkah berikut ini :
1. Pengembangan Model Teoritis
Tahap pertama yang harus dilakukan dalam mengembangkan sebuah model
peneiitian dilakukan dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui
| s'erangkaian eksplorasi ilmiah 'melalﬁi telaah pustaka guna mendapatkan
jilétiﬁkasi atas model teoritis yang akan dikembangkan. Karena tanpa dasar
 teori yang kuat, SEM tidak dapat digunakan. SEM digunakan untuk menguji
kausélitas yang ada teorinya dan bukan untuk membentuk teori kausalitas.
Oleh karenanya pengembangan sébu'alf teori yang berjustifikasi 1lmiah
mel‘"upakan syarat utama menggm;l_ak:c}nlpennodelan SEM (Ferdinémd 2000).
2 Membentuk Diagram Alur (Path b_iagram)
Langkah berikuinya model teoritis yang telah dibangun pada tahap pertama
akan digambarkan dalam sebuah die_t;gram alur, yang akan mempermudah
untuk melihat hubungan-hubungan kéusalitas yang ingin diuji. Dalam diagram

.alur, hubungan antar konstruk akan dinyatakan melalui anak-panah. Anak
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pénah yang lurus menunjukkan sebuah hubungan kausal yang langsung antara:

 satu konstruk dengan konstruk lainnya. Garis lengkung antar konstruk dengan

-anak panah pada setiap ujungnya menunjukkan korelasi antar konstruk.
Konstruk yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan dalam dua

kelompok, yaitu :

- a. Konstruk Eksogen (Exogenous Constructs), yang dikenal juga sebagai

source variables atau independent" variables yang tidak diprediksi oleh

_vai*iabel yang lain dalam model. Konstruk eksogen adalah konstruk yang
ditﬁju oleh garis dengan satu ujung panah.

b.‘ Klonstmk Endogen (Endogenous Construct), yang wmerupakan faktor-

| _ I_ faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk

| endogen dapat memprediksi 'satu atau beberapa konstruk endogen lainnya,

tapi konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk

é_:ndogen.

3 Mengubah Diagram Alur ke dalam Persamaan

‘. Setelah model penelitian yang dikembangkan dan digambar pada diagram
‘ ah;_r‘, langkah berikutnya adalz'lh mengﬁbah spesifikasi model ke dalam
rangkaian persamaan. Persamaan yang dibangun terdiri dari (Ferdinand, A.T,

£ 2000) :
a. Persamaan-Persamaan Struktur | (Structural Equations). Persamaan ini
dirumuskan untuk menyatakan hubungan Kausalitas antar berbagai
konstruk. Persamaan struktural pad;i dasarnya dibangun dengan pedoman

berikut ini :
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V endogen = V eksogen + V endogen + error

Tabel 3.2
Model Persamaan Struktural

‘Work Effort (usahaj =v1 Komitmen organisasional + y2 Keterlibatan kerja -+ z1

Kirterja = B1 Komitmen Organisasional + B2 Keterlibatan Kerja +
' B3 Work Effort + 22

b. Persamaan Spesifikasi Model Pengukuran (Measurement Model}

- Pada tahap ini ditentukan variabel mana mengukur konstruk mana, serta
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang
dﬂlipotesjskan aﬁtar konstruk atau variabel.

Tabel 33
Model Pengukuran

| Konsep Exogenous Konsep Endogenous

X1 '=Al1 Komitmen organisasional +el | X7 =A7 Work effort +e8

X2 =32 Komitmen organisasional +e2 | X8 =A8 Work effort +e9
X3 =A3 Komitmen organisasional + €3

X4 =25 Koterlibatan kerja + e4 X9 =49 kinetja+ €9
X5 =26 Keterlibatan kerja + €5 X10 =A10 kinerja+el0

X6 =MA7 Keterlibatan kerja+ e6 X11=2A11 kinerja+ell
- | X12=212 kinerja+el2
X13=2413 kinerja+¢l3

4 ~ Memilih Matrik Input dan Estimasi Mode
SEM adalah alat analisis berbésis kovarians. Penggunaan matrik kovarians
karena dapat menunjukkan perbandingan yang valid antara populasi yang

. bérbeda atau sampel yang berbeda, 'dimana hal yang sama tidak dapat
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dilakukan oleh korelasi. Pemakaian matrik kovarians lebih banyak digunakan

pada penelitian mengenai hubungan, dikarenakan standard error dari berbagai

" penelitian menunjukkan angka yaﬁg kurang akurat apabila matrik korelasi

digunakan sebagai input (Ferdinand, 2000). pada penelitian ini matrik input-
. ﬁya_adalah matrik kovarian yang ukuran sampel minimumnya adalah 100
responden. Teknik estimasi mode;l' yang digunakan adalah Maximum
fikelihood Fstimastion (ML), Penggunaan sampel 100 responden dikarenakan

. ukuran sampel yang representatif berkisar antara 100-200 responden

(Hair,1995) muncul ukuran 100 berasal dari perhitungan sampel minimum'

. adalah sebanyak lima observasi untuk setiap parameter yang diestimasi.
Sehingga dengan, batasan. tersebut, bila parameter yang diestimasi berjumiah,

. 20 maka jumlah sampel minimum adalah sebanyak 100.

. Meneliti Munculnya Masalah Identifikasi

Problem identifikasi pad_a prinsipnyé adalah kondisi dimana model yang

sedang dikembangkan tidak mampuf menghasilkan estimasi yang umk.

Masalah identifikasi dapat diketahui dengan melakukan langkah-langkah

sebagai berikut (Ferdinand, 2000

a.‘ Déngan starting value yang berbeda dilakukan estimasi model berulang

| . kali. Apabila model tidak dapat konvergen pada titik yang sama setiap' kali

o estimasi dilakukan maka ada indikasi telah terjadi masalah indentifikasi.

b.‘ Model diestimasi dan angka koefisien dari salah satu variabel dicatat.

Koeﬁsien tersebut ditentukan sebagai sesuatu yang fix pada variabel itu

kemudian dilakukan estimasi ﬁlang. Apabil overall fit index berubah total




dan jauh berbeda dari sebelumnya, maka dapat diduga adanya fnasalah
identifikasi.

Unu_lk mengatasi masalah identifikasi adalah dengan memberikan lebih

'bahyak konstrain pada model yang dianalisis, yang berarti adalah

B fﬁeﬁgeliminasi jumliah estimated coeficients. Dan hasilnya adalah sebuah

model yang overidentified. Schingga apabila setiap kali estimasi dilakukan
muncul masalah identifikasi, maka model perlu dipertimbangkan kembali,

yaitu antara lain dengan mengembangkan lebih banyak konstrok (Ferdinand,

AT., 2000).

. Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit

Pada tahap ini difakukan pengujian terhadap berbagai kriteria goodness of fil.

_ Hal pertama yang dilakukan adalah bahwa data yang digunakan harus

memenuhi asumsi-asumsi SEM (FErdingnd, A'T., 2000), yaitu :

1'. Ukuran sampel minimum adalah‘IOO yang diperoleh dari perhitungan lima
‘observasi untuk setiap parameter y;mg diestimasi. Sehingga apabila model
yang dikembangkan memiliki 20 parameter yang diestimasi, maka jumlah
minimal sampel adalah 100. |

2. Sebaran data harus dianalisis untuk melihat apakah memenuhi asumsi
normalitas. Pengujian normalitas melalui gambar histogram data. Dan

“untuk menguji Linearitas melalui scatterplots dari data melalui pemilihan
pasangan data dan’ dilihat p,ola"penyebarannya untuk menduga ada

- tidaknya Linearitas.
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3. 'Outliers, adalah observasi dengan nilai-nilai ekstrim baik secara univariat

maupun multivariat yang muncul karena kombinasi karakteristik unik
' ){'cing dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda dari observasi lainnya.

‘Kemudian outliers diketahui melaluj empat kategori :

-¢  Qutliers muncul dikarenakan kesalahan prosedur seperti kesalahan
dalam entry data ataupun karene; kesalahan mengkoding data.

e Outliers muncul karena keadaan khusus yang memungkinkan profil
data yang dimiliki lebih dari yang lain. Tetapi demikian terdapat
penjelasan mengenai penyebabl‘ timbulnya nilai ekstrim tersebut. |

e Outliers muncul tanpa alasan tétapi diketahui penyebabnya atau tidak
ada penjelasan mengenai sebab-sebab kemunculan nilai ekstrim
tersebut.

e Outliers muncul dalam range nilai yang ada, tetapi apabila

. dikombinasikan dengan- variabel yang lainnya, memunculkan
kombinasi yang tidak lazim a‘éaﬁ.sangat ekstrim. Dan hal ini diéebut

- dengan multivariate outliers.

‘4. Mendeteksi  kemunculan multikolinearitas atau  singularitas  dari

‘_ determinan matrik kovarians. Nilai determinan matriks kovarians yang

sangat kecil memberikan indikasi adanya problem multikolinearitas atau

| ‘singularitas. Sehingga hal yang perlu dilakukan adalah mengeluarkan

variabel yang menyebabkan hal tersebut.
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Uji Kesesuaian dan Uji Statistik

o a.

'+ Untuk melakukan uji kesesuaian dan wji statistk diperlukan beberapa

 indeks kesesuaian dan cut-off value-nya untuk digunakan dalam pengujian sebuah

- model : 1 _

Chi-Square

~ Sebuah model dianggap baik atau memuaskan apabila memiliki nilai chi-

square yang rendah. Semakin kecil nilai chi-square semakin baik model

tersebut dan dapat diterima berdasarkan probabilitas dengan cut off value
sebesar p > 0.005 atau p > 0.10 (Hulland, dalam Ferdinand, 2000).

" GFI (Goodness of Fit Index)

Merupakan pengukuran non-statistikal yang memiliki nilai berkisar antara 0
(poor fity sampai dengan 1.0 (perfect fit). Sehingga nilai yang tinggi
menandakan fit yang baik (betrer fi) (Ferdinand, A.T, 2000).

AGFI' (Adjusted Goodness of Fit Index)

Adélali tingkat penerimaan yémg disarankan apabila AGFI memiliki nilai yang

sama dengan atau lebih besar dari 0.90 (Ferdinand, 2000).

'CMIN / DF

o Mefupakan The Minimum Sample Discrepacy Function yang dibagi dengan

degree of freedom. CMIN / DF tidak lain adalah statistik ch/ square, X’ dibagi

. DF disebut X* relatif Bila nilai X* relatif kurang dari 2.0 atau 3.0

menunjukkan indikasi dari accepfable fit antara model dan data (Arbuckle,

~ dalamFerdinand, 2000).
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. e. RMSEA (Root Square Error ofA[}roximation)

Menunjukkan goodness of fit yang dapat diharapkan bila model diestimasi

dalam populasi (Hair,1994). nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan

| 0.08‘_merupakan indeks untuk dai)at diterima model yang memmjukkan‘close
* fit dari model tersbeut berdasar degree of freedom (Browne dan Cudeck,

dalam Ferdinand, 2000).

Tuckef Lewis Index (TLI)

- ' Adalah sebuah alternatif incremental fit index yang membandingkan sebuah

. model yang diuji terhadap sebuag baseline model. Nilai yang

direkornendasikan sébagai' acuan’ untuk diterimanya sebuah model adalah

' -penerimaan > 0,95 (Hair,1995).
.. CFI (Comparative Fit Index)

. CFI yang mendekati 1 mengindikasikan tingkat fir yang paling tinggi

(Arbuckle, dalam Ferdinand, 2000). Nilai yang direkomendasikan bagi CFI

. .adalah 2 0.95.
| Tabel 3.4
Goodness of Fit Index
Géo_dness of Fit Index Cut-off value

X*-Chi-square .Diharapkan kecil
Significance Probability "1 20,05
RMSEA | =008
.GFI >0,90
AGFI 20,90
| T 12095
. |-CMIN/DF <2,00
| > 0,95
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- 7. Interpretasi dan Modifikasi Model

Padé; tahap ini model vang sedang d&eﬁbmgkm akan diinterprestasikan dan
bagi model yang tidak memenuhi S}‘;arat pengufian dilakukan modifikasi.
Perluﬁya melakukan modifikasi terhadap sebuah model dapat dilihat dari
Jumlah residual yang dihasilkan model tersebut. Modifikasi perlu
dipertﬁnbangkan bila jumlah residual lebih besar dari 5% dari semua residual

yang dihasilkan model lebih besar dari 2.58 maka cara untuk memodifikasi

o ‘gdalah dengan menambah sebuah alur baru terhadap model yang diestimasi itu

(Hair,1995). modifikasi dapat dilakykan dengan menggunakan bantuan indeks
* modifikasi.

Indeks Modifikasi

-Indeks modifikasi memberikan gambaran mengenai mengecilnya nilai chi-square

bila se_Buah koefisien diestimasi. Hal yang perlu diperhatikan dalam mengikuti
tingkat pedoman indeks modifikasi adalah bahwa dalam memperbaiki tingkat

ke'sesﬁajan model, hanya dapat dilakukan bila ia mempunyai dukungan dan

justifikasi yang cukup terhadap perubahan tersebut (Ferdinand, 2000).
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini menyajikan gambaran umum objek penelitian dan data deskriptif,

- serta.proses dan hasil analisis data sebagai kesatuan langkah dalam pengujian

hipotesis.' Confirmatory Factor Analysis merupakan tahapan awal dalam analisis

dan Full Model of Structural Equan’onp Modelling (SEM) menjadi tahapan

selanjutnya, sebagai hasil akhir pengolahan data dalam penelitian.

', Dua alat analisis di atas merupakan kelanjutan rangkaian tujuh tzhapan

yang digunakan dalam penelitian ini, seperti penjelasan pada bab-bab sebelumnya.

' Tahapan pembentukan persamaan struktural dan model pengukuran telah tertuang
“dalam bab metode penelitian. Dan pada bab ini, pemilihan matriks input dan

teknik estimasi menjadi awal konten pokok bahasan yang seterusnya hingga

analisis hipotesis penelitian.

1V.1. Gambaran Umum Objek Penclitian dan Data Deskriptif

" [V.L.1.Gambaran Umum Obyek Penelitian

Seperti yang telah dijelaskan dalam bab sebelumnya, yang menjadi obyek

- dari ﬁenc;ﬁtian. ini adalah tiga buah Rumah Sakit yang berada di kota Semarang,

dan vang diambil sebagai responden untuk penelitian adalah karyawan dari

' Rumah- Sakit tersebut pada bagian perawat. Rumah Sakit yang dipilih untuk

melakukan penelitian ini adalah Runmiah Sakit Roemani yang merupakan Rumah
Sakit Islam milik organisasi Muhammadiyah berlokasi di Jalan Wonodri nomor

22 Semarang. Selain melayani kalangan Muhammadiyah, Rumah Sakit ini juga
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memberikan pelayanan untuk umum. Yang kedua adalah Rumah Sakit Tentara

| Bhakﬁ Wira Tamtama yang merupakan Rumah Sakit milik TNI Angkatan Darat

+ dan merupakan RS tingkat IIT di kalangan TNI AD, berlokasi di Jalan Dr.Sutomo

Nd_. 17 Semarang. Rumah Sakit ini digunakan terutama untuk melayani kalangan

‘ TI\_II Angkatan Darat, tetapi selain itu, juga memberikan pelayanan kepada umum.
' Yang terakhir adalah Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Tugurejo. Dahulu

" rumah sakit ini merupakan Rumah Sakit Kusta dan saat ini telah beralih fungsi

~menjadi Rumah Sakit Umum milik Pemerintzh Jawa Tengah yang berlokasi di

Jalan Raya Tugu. Ketiga Rumah Sakit ini, satu merupakan Rumah Sakit Swasta

‘Islam, satu merupakan Rumah Sakit milik TNI AD, dan satu lagi adalah Rumah

‘Sakit milik Pemerintah Daerah, dipilih untuk menjadi obyek penelitian yang kami

- lakukan. Dipilihnya perawat sebagai responden penelitian dikarenakan dalam

suatu Rumah Sakit perawat memegang peran yang penting bagi berjalannya

kegiatan. Rumah Sakit tersebut. Perawat yang selalu berhubungan dengan pasien

yang ada, merupakan tenaga medis dengan jumlah terbesar. Oleh karena itu,

kinerja perawat akan turut menentukan Kinerja dari Rumah Sakit tersebut.

1V.L.2. Data Deskriptif Responden

Data deskriptif menggambarkan beberapa kondisi responden, yang

ditampilkqn secara statistik. Data deskriptif responden ini memberikan beberapa

" informasi secara sederhana keadaan. responden yang dijadikan obyek penelitian.

Peida'peﬁelitian ini, responden digambarkan berdasarkan masa kerja, status

perkawinan, jenis kelamin dan pendidikan. ‘
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V.1.2.1. Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karyawan yang memiliki masa kerja lama akan menimbulkan lovalitas

dan. _koiﬁ_tmen yang lebih tinggi (Cherrington 1994) yang pada akhirnya
' berdampak pada meningkamya kinerja. Karyawan yang masa kerjanya panjang
. ‘lell)‘ih kecil kemungkinan untuk berhenti, sehingpa semakin panjang masa kerjanya
'maka dipandang lebih loyal kepada perusahaan karena karyawan sudah

. mcndépatkah kepuasan kerja dan mempunyai rasa memiliki perusahaan dan

mé:inpunyaj komitmen yang tinggi, pada akhimya dapat meningkatkan kinerja.

- Komposisi responden ditampilkan dalam Tabel 4.1 di bawah. ini.

Tabel 4.1.
Responden Menurut Masa Kerja

< dari 5 tahun 75
5 —10 tahun 36
> dari 10 tahun 19
Jumlah . 130

Sumber: Data primer yang diolah, 2004

- Dari Tabél 4.1 di atas diketahui bahwa perawat dengan masa kerja < 5 tahun

-sebanyak 75 atau 58% dari jumlah seluruh responden sedangkan perawat yang

masa icerjanya > 5 tahun sebanyak 55 atau 42%. Perawat yang telah bekerja lama

'cukﬁp banyak dalam Rumah Sakit. Hal ini menandakan bahwa cukup baﬁyak
.péraWét yang bertahan dalam Ruméh Sakit dan menjadi loyal, sehingga cukup

banyak perawat yang masa kerjanya diatas 5 tahun.
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~'IV.1.2.2. Responden Berdasarkan Status Perkawinan

~Karyawan yang sudah menikah lebih sedikit atau rendah -tingkat
| absensinya, lebih rendah kemungkindn untuk berganti pekerjaan daripada rékan
- . kerjanya yang masih bujangan. Perkawinan akan membuat tanggungjawab
'sesorax‘lg_‘meningkat yang nantinya dapat. membuat suatu pekerjaan yang tetap
lebih berﬁarga dan penting (Robbins, 1996). Karyawan yang sudah menikah
rﬁ.emiliki kebutuhan hidup dan harus dipenuhi untuk mencukupi kehidupan
.kle']uargeir;ya,‘ sehingga karyawan tersebut akan bekerja dengan lebih keras untuk

- mendapatkan hasil yang lebih baik.

Tabel 4.2

Responden menurut Status Perkawinan

Menikah 79 61
Belum Menikah 51 39
Jumlah 130 100

Sumber; Data primer yang diolah, 2004.

-]jari Tabel 4.2 di atas diketahui bahwa perawat yang berstatus menikah
Iseb_zinyak 75 orang atau 61% dari jumlahl seluruh responden, sedangkan yang
' 'bérétaﬁls belum menikah sebanyak -51 orang atau 39% dari jumlah seluruh
‘ respondeﬁ; Hal ini sesuai dengan tqntutan_hidup yang ada bahwa karyawan yang

N 'éllldall menikah harus bekerja untuk‘ memenuhi kebutuhan hidupnya dan
ke]uarganyé, sehingga ia akan lebih loyal kepada perusahaan yang
| mempekerj_akannya dan ia akan bertahan dalam pekerjaannya. Hal ini juga berlaku

untuk para perawat dalam sebuah Rumah Sakit.
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IV.1.2.3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Pada umumnya perawat dalam' sebuah Rumah Sakit didominasi oleh
perempuan, meskipun ada juga perawat laki - laki. Hal ini dapat dikarenakan

kaum, perempuan secara umum bertindak lebih dengan menggunakan perasaan

dan lebih sabar serta telaten dalam menangani pasien Berikut ini-data statistik dari

" jumlah karyawan berdasarkan jenis kelamin diperlibatkan dala tabel 4.3,

" Tabel 4.3
Responden menurut Jenis Kelamin

Laki - Laki 29 22
Perempuan 111 88
Jumiah - 1300 " | 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2004.

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa perawat berjenis kelamin perempuan

_'memphnyzﬁ prosentase yang jauh lebih besar dari perawat laki — laki yaitu 88%
_' ber_bandj,ng 22%. Hal ini membuktikan bahwa memang secara umum dalam suatu
Rurnah Sakitl jumlah perawat perempuan mempunyai porsi yang jauh lebih besar

* dari pada perawat laki — laki.

iV.‘1.2,4. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Perawat adalah tenaga medis dengan jumlah terbesar dalam suatu Rumah

Sakit yang langsung berhubungan dengan pasien yang dirawat. Perawat harus

mempunyai keterampilan dan kemampuan yang cukup untuk dapat melakukan

'pekerj aannya sesuai dengan standar yang ada. Oleh karena itu tingkat pendidikan
' perawat menjadai hal yang perlu. dipertimbangkan. Berikut adalah tabel jumlah

" perawat berdasarkan tingkat pendidikannya.
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Tabel 4.4.
Responden Menurut Tingkat Pendidikan

SMU 18 | 14
- D-3 111 85

S1 1 1
Jumlah 130. 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2004

Secara umum, berdasarkan taBel | diatas, perawat yang bekerja di Rumah
‘Sakit mempunyai pendidikan setingkat Diploma Tiga (D-3) (85%), amat jararig
sekah yang mempunyal pendldlkan S-1 (1%) Hal ini d1karenakan sebagian besar
sekolah keperawatan saat merupakan akademi yang lulusannya setingkat D-3, dan
 banyak perawat lulusan D-3 yang memilih bekerja terlebih dahqu baru
melanjutkan sekolah ke jeﬁj@é yang lebil;l tinggt. Selain itu ada juga tingkat
| pendidikan perawat yang setingkat SMU (14%). Perawat — perawat ini merupakan
l}lllusan dari ,SPK (Sekolah Perawat Keseh_zit_ap), dan biasanya merupakan perawat
- peraWdt senior.
I\I/.Z. Proses dan Hasil Analisis Data
. "IV.2.1 Pemilihan Matriks Tnput dan Teknik'r.Esﬁmasi
| Matﬁks input yang dapat diéunakan adalah korelasi atau Kkovarians.
. Kﬁréna yang diuji adalah hubungan ka_usaliltas, maka inpitt yang digunakan dalam
' ‘ope'rasi SEM adalah kovarians (Ferdinand, 2002). Dari pengolahan data statistik

deskriptif, kovarians data tersaji dalam tabel 4.5 di bawah ini.
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Tabel 4.5
Sample Covarians — Estimates

2.211[1.095[1.2330.735|0.987 | 0.842 | 0.487 [ 0.716 1 0.531 | 0.601 ; 0,740 10.740 | 0.717

1,095 | 1.782 | 0.826 [ 0.756 | 0.839 | 1.031 [ 0.605 | 0.659 | 0.467 | 0.6680.639 ! 0.715 | 0.676

1.233]0.826]1.939]|0.676| 1.068 | 0.648 | 0.441 [ 0.60510.542 [ 0.609!10.651 1 0.778 | 0.499

0.735.0.756|0.676| 1,114 0,702 | 0.871 | 0.513 | 0.578 | 0.401 [ 0.51610.491 10,535 | 0,463

0.987)0.83%[1.068 | 0.702 | 1.845 [ 0.909 | 0.494 | 0.889 | 0.558 | 0,732 0.635 1 0.868 | 0.639

0.8421.031 | 0.648 | 0.871[0.909 | 2.455 | 0.966 | 0.772 | 0.780 | 0.614 | 0.720 | 0.670 | 0.823

0.487 | 0.605 ] 0.441 | 0.513 | 0.49410.966 | 1.194 | 0,540 | 0.586 0.466 | 0.404 | 0.384 | 0.494

0.716 0659 0.605 [ 0.5780.8890.7720.540 [ 1.854 | 0.751 | 1.001)0.5600.793 | 0.610

0.531|0.467|0.542| 0.401 | 0.558 0.780 0.586|0.751|2.016|0.81810.510]0.536| 0417

0.601 | 0.668|0.609{0.516[0.732 | 0.614 | 0.466 | 1.001 | 0.818 | 1.330]0.415)0.571 { 0.387

0.740 | 0.639]0.651 | 0.491 | 0.635) 0.720 | 0.404 | 0.560 0.510 [ 0.41511,52910.721,0.795
0.740(0.715[0.778 1 0.535 [ 0.868 0670 0,384 0.7930.536|0.57110.721 { 1.812| 0.834

0.7170.676|0.499]0.463 | 0.639 0:825]0.494)0.610|0.417]0.387{ 07951 0.834 | 1.300

Sumber Data yang dikembangkan dalam penelitian int

Adapun teknik estimasi yang digunakan adalah maxinum llikefihood
Iestimation method. Dan seperti yang tel_ah,dijelaskan di atas, Confirmatory Factor
'Analylsis merupakan tahapan awal dalam analisis, kemudian Fu// Model of

| Structural Equation Modelliné (SEM) menjadi tahapan penjelas hasﬂ_ akhir

penelitian.

- 1V.2.2. Analisis Faktor Konfirmatori

‘Tahapan ini ménjelaskan .pengukuran atas dimensi-dimensi yang
ﬁgembenfuk variabel laten dalam model ﬁéné]‘itian. Variabel laten yang diguﬁakan
dalam penelitian ini terdiri dari 4 unobserved variabel dan 13 observed variable
sebagai dimensi pembentuknya. Tujuan dari analisis faktor konfirmatori adalah

| untuk mengwji unidimensionalitas | dari dirﬁensi-dimensi pembentuk masing-
' masing .‘variabe] laten. Hasil‘pengolal:;an data untuk analisis faktor konfirmatori

 ditampilkan pada gambar 4.1, tabel 4.6, serta tabel 4.7.
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Gambar 4.1
Analisis Faktor Konfirmatori

48 ANALISIS CONFIRMATORY

Ujf Hipotesis -
Chi-Square=67,918
Probability=,199
CMIN/DF=1,151
AGFI=,887
GFl=,927

TLI=982

CFl=,986
RMSEA=,034

~ Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

Tabel 4.6
Hasil Pengujian Kelayakan Model
Pada Analisis Faktor Konfirmatori

Chi-Square 77, : 67,918
Probability > 0,05 : 0,199

" GFI > 0,90 | 0,927
AGFI >0,95 - 0,887
TLI >0,95 0,982

CFI >0,95 0,986
'CMIN/DF <200 | 1,151
RMSEA ' <0,08 - |- 0034

Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini
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Tabel 4.7
Regression Weight
Pada Analisis Faktor Konfirmatori

0.787

0.686 0.148 6.962 0 par-1
0.690 0.131 7.243 0 par-2
0.828

0.574 ~ 0.138 6.202 0 par-3
0.764 0.138 | 7.863 0 par-4
0.722 '

0.708 0.104 1357 0 par-6
0.689 0.133 7.335 0 par-7
0.721 0.133 7.397 0 par-8
0715 | 0.146 7.417 0 par-S
0.706

0.799 0.250 6.480 0 par-5

Sumber ; data yang dikembangkan dalam penelitian ini

Hasil pengolahan dan analisis data menunjukkan bahwa semua konstruk

: S/ang digunakan untuk membentuk sebuah model penelitian telah memenuhi

kriteria goodness of fit seperti yang telah ditetapkan. Nilai probabilitas pada

~ analisis ini menunjukkan nilai di atas batas signifikansinya yaitu sebesar 0,199
© yang berarti di atas 0,05. Angka ini menunjukkan bahwa hipotesis nol yang

menyatakan bahwa tidak terdapat perbe_ﬁaan antara matriks kovarians sampel dan

ullatriks. kovarian populasi yang di,jcstimlaisi dapat diterima. Oleh karena itu,
Rénstruk-konstruk pada model peneliﬁan dapat diterima.

Kemudian hasil pengolahan di atas juga menunjukkan bahwa setiap
indikqtor atau dimensi pembentuk masiné—masing variabel Jaten menunjukkan
hasil baik, yaitu nilai CR yang d1 atas 1,96 dengan P yang bernilai nol, dan jauh

lebih kecil dari 0,05. Dengan hasil ini, maka dapat disimpulkan bahwa indikator-

"indikator pembentuk variabel: laten' telah menunjukkan -unidiinensionalitas.
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' Deﬁgan merujuk hasil analisis faktor konfirmatori ini, maka model penelitian
dapat digunakan untuk analisis selanjutnya tanpa mddiﬁkasi ata.u penyeseuaian-
- pe.nyesuaian.
. IV23 Analisis Structural Equation Modelling
-Sub bab ini menyajikan hasil pengolahan dan analisis data dengan
menggunakan alat analisis Structural Equation Modelling (SEM) model penuh
.-,Q‘izll Imodél), dimana dalam sub bab ini uji_ kesesuaian daﬁ uji statistik akan
dilakukan. Hasil pengolahan. data untuk analisis model penuh SEM ditampilkan
. pada gambar 4.2, Tabel 4.7, dan Tabel 4.8 berikut ini

‘ Gambar 4.2
Hasil Pengujian Structural Equation Model

" PENGARUH KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN KETERLIBATAN KERJA TERHADAP KINERJA MELALUI WORK EFFORT

Uji Hipotesls :
Chi-Square=67,918
Proba%ilfry-—-ﬂ 99
CMIN/DF=1,151
AGFI=,887
GFi=,927

TLI=982

CFi=986
RMSEA=,034

Sumber - data yang dikembangkan dalam penelitian ini

" Keterangan:

X1  :Komitmen Afektif
X2 : Komitmen Kontinuen
X3 : Komitmen Normatif
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.G :Pémahaman dan arti pekerjaan

X5 . :Partisipasi aktif dalam pekerjaan

", X6 :Pekerjaan sebagai pusat eksistensi

X7 :Komitmen Waktu *

X8 :Intensitas Kerja
© X9 . :Pengetahnan dan kemampuan kerja
.. X10  : Kualitas pekerjaan

X11 : Sikap kerja, diekspresikan sebagai antusiasme, komitmen dan motivasi
X12 . :Interaksi dan komunikasi dengan rekan kerja
X13  :Keinginan melakukan pekerjaan dengan baik

- OC  :Komitmen Organisasional

T : Keterlibatan Kerja
- WE  :Usaha Kerja

"PF. :Kinerja

" Uji kesesuaian dilakukan untuic mengetahui indeks kesesuaian (fix index)

atas proporsi tertimbang dari varian dalam matriks kovarian samﬁe]. Dari hasil

"pengolahan data atas model yang dikembangkan didapatkan nilai goodnéss of fit

(GFI) sebesar 0,927. Adapun nilai GFI ini merupakan ukuran non statistikal yang

" mempunyai nilai rentang antara 0 (poor fit) sampai dengan 1 (perfect fit). Hasil

‘penelitian termasuk ke dalam kategori better fit.

Untuk menguji lebih lanjut nilai GFL, fit index di atas selanjutnya di-adjust

.‘terhade_lp degrees of freedom yang tersedia. Hasil dari pengolahan data adjusted

‘ goddness- of fit index (AGFI) adalah 0,887.

~ Hasil uji kesesuaian dari model di atas juga memenuly batasan GFI > 0,90

namun tidak memenuhi (marjinal) untuk persyaratan AGFI > 0,90. Meskipun
. demikian, secara umum model peneﬁtian memiliki tingkat goodness of fit yang

dapét diterima. Dan fakta tersebut memiliki arti bahwa model menunjukkan hasil

wi yang_baik pada model penuh. Secara ringkas, hasil uji kesesuaian mdel

penelitian tampak pada tabel 4.8 di bawah ini.
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 Tabel 4.8
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit

L ] 4

‘Chi-Square ‘ 67,918 Baik
Probability 0,199 - Bak -

GFI - ' 0,927 Baik
AGFI > 0,887 Marjinal

. TLY > 0,982 Baik

‘ CFL > 0,986 " Baik

- CMIN/DF < 1,151 Baik

RMSEA ' - 0,034 . Baik

" Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

Nilai probability sebesar 0,199 menunjukkan tidak adanya perbedaan yang

- signifikan antara matrik kovarians data dengan matrik kovarians yang diestimasi.

- Nilai probability pada analisis ini menunjukkan nilai di atas batas signifikansi

0,05. Hal ini diartikan bahwa hipotesis nol yang menyatakan tidak berbedanya-

-matrik Kovarians sample dan matrik kovarians populasi yang diestimasi dapat
 diterima. Dan secara umum, konstruk-konstruk yang ada pada model penelitian

‘ daf)at diterima.

Untuk uji statistik, hubungan antar variabel yang menjadi dasar dalam

. hipotesis penelitian telah diajukan. Uji statistik hasil pengolahan dengan SEM

dilakukan dengan melihat tingkat signifikansi hubungan antar variabel yang

: d_itampakkan melalui nilai P dan CR masing-masing hubungan antar variabel.

Untuk proées pengujian statistik ini hubungan antar variabel yang dihipotesiskan

diperﬁhatkan pada tabel 4.9 berikut ini.
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* Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

_ IV.2.4. Proses Identifikasi

~ Dengan melakukan pemrosesan model penelitian maka akan diketahw

bahwa standard error, varians error, serta korelasi antar koefisien estimasi berada

" dalam rentang nilai yang tidak menunjukkan adanya problem identifikasi.

Munculnya problem identifikasi ini dapat muncul karena beberapa kondisi sebagai

berikut:

a. Adanya standard error dengan nilai yang sangat besar.
b.. Adanya angke yang aneh seperti nilai varians error negatif
c. Korelasi antar koefisien estimasi yang sangat tinggi, yakni di atas 0,90,
. Problem identifikasi seperti di atas relatif tidak terjadi (ditemukan) dalam

penelitian ini.
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IV.2.5. Evaluasi atas asumsi-asumsi SEM

. Proses permodelan dalam SEM menuntut terpenuhinya beberapa asumsi,
ba1k pada proses pengumpulan data maupun pada proses pengolahannya. Berikut
ini disajikan beberapa bahasan tentang asumsi dan hasil pengoiahan data yang

menggunakan program AMOS 401.
"IV.2.5.1. Evaluasi Outlier Univariate

'Pengujian tentang ada tidaimya,loz{tlier univariate dilakukan dengan
mepganélisis nilai z score dari data penelitian yang digunakan. Apabila terdapat
m’iai Z score yan_g__l_l_)_arqc_l_a. _pédg rentang 3 sampai dengan 4, maka hal ini berarti

.te:maéuk dalam kategori outlier. Hasil pengolahan data untuk pengujién ada
.. tidaknya outlier dapat dilihat dalam -tabel 4.10 di bawah ini. dari tabel dapat
dih'hat tidak ada satupun nilai yang berada pada rentang 3 sampai 4, berarti
| disimpulkan’ tidak térdapat' outlier univariat, dan dengan demikian secara

keseluruhan hasil data yang ada dapat dianggap baik.

Tabel 4,10
Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics
. N - Minimum Maximum Mean Std, Deviation

Zscore(X1) 130 -2.41383 1.61439 0000000 1.00000000
Zscore(X2) 130 -2.33480 1.36498 |. .0000000 1.00000000
Zscore{X3) 130 -2.87760 1.49004 .00C0000 1.00000000
Zscore(X4) 130 -2.53510 1.30596 .0o0c000 1.00860000
Zscore(X5} 130 -2.73205 1.47777 0000000 1.00000000
Zscore{X6) 130 -2.87408 1.44634 0000000 1.000060000
Zscore(X7) 130 -2.44748 1.36878 .0000000 1.00000000
Zscore(X8) 130 -2.38275 1.44685 .0000000 1.00000000
Zscore{Xg) 130 -2.22256 ,‘ 1.44410 0000000 1.00000000
Zscore{X10} 130 -2.51960 2.20011 .0000000 1.00000000
Zscere{X11} 130 -2.34441 1.23274 .0000000 1.00000000
Zscore(X12) 130 -3.16320 1.314B5 .0000000 1,00000000
Zscore(X13) 130 -2.28306 1.06680 0000000 1.00000000
Valid N {listwise) 130

Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini
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1V.2.5.2. Evaluasi Outlier Multivariate

Qutlier pada tingkat multzvarzatel dapat d1hhat dari jarak mahalanobis
(mahalanob:s distance). Perhitungan jarak mahalanobls bisa dilakukan dengan
menggunakan program AMOS 4.01. Dari-hasil pengolahan data telah diketahui
Ibahwg jarak mahalanobis mintmal adaldh 7,872 dan maksimal adalah 29447,
Berdasarkan nilai chi-square dengan derajat ‘bebas yakni 13 (yang merupakan
| junﬁal_l variabel) pada tingkat signifikansi 0,001 yaitn 34,53 maka nilai
" mahalanobis yang melebihi “dikatakan 'sebég‘iii outlier multivariate.

- Dalam al;talisis ini, bila outlier ditemukan maka data tersebut tidak
dihilangkan dari analisis selanjutnya, karena tidak terdapat alasan khusus dari
profil responden yang mengharuskannya keluar dari proses analisis. Ternyata
-dalam analisis ini tidak ditemukan adanya outlier multivariate terbukti dengan
‘ni]ai maksmum yang tldak melebihi nilai cut off-nya.

: 1V.2.5.3. Uji Normalitas Data
Tingkat normalitas data dalam penelitian juga harus diuji. Hal ini

'merupakan- ,persyaratan operasi SEM, terutama bila diestimasi dengan

menggunakan Maximum Likelihood Estimation Technique. Pengujian ini

‘dllakukan dengan dasar nilai skewness data yang digunakan. asumsi normalitas

“akan ditolak bila nilai z lebik besar nilai kritis (£ 1,96) pada tingkat signifikansi

10,05 (5%). Uji normalitas dalam penelitian i dilakukan dengan memberikan
perintah test for normality and outliers, dengan hasil pengolahan (output) tampak

‘pada tabel 4.11 di bawah ini
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Tabel 4.11

-0.914 -2.126
-0.131 -0.304
-0.606 -1.411
0.118 0.275
-0.850 -1.978

2,00 7.00 .1 -0.480
1.00 7.00 -0.422
2.00 7.00 -0.536
2.00° | 7.00 0.101

2.00 7.00 -0.424

1.00 7.00 -0.369 -0.710 -1.852
2.80 7.00 -0.430 -0.627 -1.460
1.756 7.00 -0.461 -0.653 -1.520

1.00 | 7.00 | -0.373.
200 | 7.00 | -0.542.
200 | 7.00 | -0.113"
200 | 7.00 | -0D.456
2.00 | 7.00 | -0.514
" Multivariate
Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

-0.306 |. -0.712
0.128 0.299
-0.587 -1.366
-0.665 -1.548
0.072 0.169
15,379 4.439

Dari tabel di atas dapat’diSimpu]kan bahwa tidak ada angka pada kolom
‘CR‘ yang lebih besar dari & 2,58, pada tingkat signifikansi 1 %. Oleh karena itu
dapat dikatakan bahwa tidak terdapat bukti bahwa distribusi data ini tidak normal.
' IV.2.5.4. Evaluasi atas Multikolinearitas dan Singularitas
‘Indikasi adanya multikolinearitas dan singularitas aapat diketyahui mglalui
nilai determinan matriks kovarian yang benar-benar kecil, atau mendekati nol.
Dan hasil pengolahan data nilai determinan matriks kovarians sample didapatkaﬁ
*hasil sebagai berikut :
| - Determinant of Sample Covariance Matrix = 3,1130
Melihat nilai determinan mairiks kovarians sampel yaitu 3,1 130‘ yang
' bera.da diatas nilai nol, maka dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini terbebas

dari multikolinearitas dan singularitas.
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IV.2.5.5, Uji Kesesuaian

Uji ini dilakukan untuk tujuan diketahuinya seberapa baik tingkat

. goodness of fit dari model penelitian. Penelitian ini harus memenuhi beberapa

.lkn'tén'a yﬁng dipersyaratkan dalam SEM. Hasi! pengolahan data diharapakn
memcnﬁhj batas statistik yang telah ditentukan. Hasil uji kesesuain model tampak

dalam tabel 4.12

Tabel 4.12
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit

Chi-Square ‘ 67,918
Probability >0,05 . ‘ 0,199
© GFI . =090 ¢ 0,927
AGFI >095 | 0,887
TLI >0,95 0,982
Crl1 > 0,95 _ 0,986
CMIN/DF <2,00 . 1,151 Baik
RMSEA ‘ <0,08 . 0,034 Baik

Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

Dari delapan kriteria yang disyaratkan, tujuh diantaranya dipredikasi baik

dan satu marjinal. Relatif wajar bila kemudian secara umum disimpulkan bahwa

model penelitian memiliki tmgkat éoo&nes& 5}"ﬁt yang relatif Baik.

1V.2.6. Tahap Interpretasi dan Modifikasi Model

'Untuk menilai sebuah model penelitian sehingga dapat dikatakan baik,
maka nilai Standardized Residual Covariance yang kecil harus terpenuhi: Nilai

+ 2,58 merupakan batas nilai Standardized Residual Covariance yang disyaratkan

-.(Ferd'inand; 2002). Hasil pengolahan data untuk analisis model penelitian tampak

. dalam tabel 4.13 di bawah ini.
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Tabel 4.13
Standardized Residual Covariance

Sumber': data yang dikembangkan dalam penelitian ini

V.3, Uji Reliabilitas dan Variance Extract
‘ P_énilajan unidimensionalitas dan reliabilitas dilakukan untuk mengetahui

l apakah suatu indikator memiliki derajét kesesuaian yang baik dalam menerangkan

. satu dimensi-dalam sebuah model. Unidimensionalitas sendiri merupakan asumsi

yang digunakan dalam menghitung reﬁabilitas. Reliabilitas adalah ukuran
konsistensi dari indikator dalam meng'indfkasikan sebuah konstruk. Ada dua cara
yang dapat digunakan, yaitu dengan melihat construct reliability dan variance
extracted. Nilai cut of value-nya masing—rﬁasing adalah 0,70 dan 0,50.
IV.3.1. Uji Reliabilitas Konstruk |
. Uji reliabilitas adalah sebuah uji yang hasilnya merupakan informasi
sejauh mana suatu alat ukur j(ahg daﬁét rﬂéiiiberikan hasil yang relatif sama jika
' pengukuran pada objek penelitian yang sama dilakukan kembali. Nilai reliabilitas

minimum, dari dimensi pembentuk variabel laten yang dapat diterima adalah
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sebesar 0,70. Untuk mendapatkan nilai tingkat reliabilitas dimensi pembentuk

.variabel laten maka rumus yang digunakan adalah sebagai berikut:

(x Standard Loading Y

Construct Reliability =
(Y. Standard Loading )* + ¥ Ej

: Keterangaﬁ:

- Standard ﬁoading diperoleh dari Standardized Loading untuk setiap indikator
yang didapat dari hasil perhitungan AMOS 4.01.

- . Ej adalah Measurement Errvor dari setiap indikator. Measurement Error dapat

diperoleh dari perhitungan: 1 — (Standard Loading)’

Untuk mempermudah tampilan dalam analisis, hasil perhitungan dengan

- menggunakan rumus di atas tersaji dalam tabel 4.11. Tabel terscbut merupakan

rangkuman hasil perhitungan tingkat reliabilitas indikator (dimensi) untuk setiap

variabel.' ‘

' 'IV.3.2. Variance Extract

" Variance Extract merupakan informasi yang menunjukkan jumlah varians

dari indikator yang diekstraksi oleh konstruk/variabel laten yang dikembangkan.

- Minimum nilai variance extract yang dapat diterima adalah sebesar 0,50.

Persamaan untuk mendapatkan variance extract adalah:

Y. Standard Loading *

Variance Extract = —
Y Standard Loa(,z’iilflg2 +3 Ej

Seperti pada penyajian hasil uji reliabilitas konstruk, hasil wji variance

extract pun ditampilkan dalam bentuk, tabel. Dan untuk menyederhanakan

‘tampilan, keduanya tampak dalam satu tabel 4.14 di bawah i
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Tabel 4.14
Hasil Uji Reliabilitas dan Variance Extract

: 4679 0765 | 0522
0,69 0,476 | 0,524
0,69 0,471 | 0,529
- 0,79 0,619 | 0381
2,16 1,566 | 1,434
4,692 0,770 0,533
076 | 0,584 | 0416 )
0,57 0329 | 0,671
0,83 0,686 | 0314
2,16 1,599 | 1,445
: 2,262 0724 | 0,568
0,80 0,640 | 0360 2
0,71 0,496 | 0,504

k)

1,51 1 1,136 | 0,864

12,638 0,836 0,506

0,72 0,521 | 0479
0,71 0,501 | 0,499
0,69 0475 | 0,525
0,72 0,520 | 0,480
0,71 0,511 | 0,489
3,56 2,528 | 2472

Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

' . Dari.tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai reliabilitas dan variance
extract berada di atas batas nilai minimum yang telah disyaratkan. Secara umum
dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan sebagai observed

: ﬁariabe,! relatif mampu menjelaskan variabel laten yang dibentuknya.

IV.4. Pengujian Hipotesis

| Tahapan ini merupakan pembul&tian statistik atas apa yang telah

dihipptésiskan pada telaah pustaka. Pengujian hipotesis ini didasarkan pada hasil
- pengolahan data penelitian dengan menggunakan analisis SEM. Secara general,

pengujién hipotesis ini dilakukan dengan menganalisis nilai CR dan nilai P hasil
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olah data dibandingkan dengan batasan statistik yang disyaratkan, yakni di atas
1,96 untuk nilai CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P. Jika hasil olah data
' memenuhi. persyaratan tersebut, maka hipotesis penelitian yang diajukan dapat

| diliyatakan diterima.

Pengujian hipotesis penelitian dikupas secara terinci dan bertahap sesuai

"dengan urotan hipotesis. yang diajukan, Pada penelitian +ni, lima hipotesis

" diajukan dan pembaliasannya adalah sebagai berikut :

" 1V.4.1. Uji Hipotesis 1

© Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah Komitmen Organisasional
ﬁempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja. Dari hasil olah data

diketahui bahwa nilai CR pada hubungan antara variabel Komitmen

| “C')rganis'as‘iona] dan variabel Kinerja- karyawan pada tabel 4.9 adalah sebesar

2,786, dengan nilai P sebesar 0,005. Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang

memenuhi syarat, yaitu di atas 1,96 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk P. Oleh

‘karena itu dapat disimpulkan bahwa. Hipotesis pertama yang berbunyi “Komitmen
O}‘ganisdsional mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja” dapat

~diterima. Dengan kata lain dari hasil pengolahan data penelitian mendukung

hipotesis pertama yang diajukan.

Komitmen organisasional adalah suatu nilai perscnai, dimana seringkali

B komitmen organisasional mengacu kepada loyalitas terhadap organisasi atau

komifmen terhadap organisasi (Cherrington 1994), Karyawan yang mempunyai

komitmen ~ yang tinggi -akan menguntungkan bagi organisasi  yang

- mempekérj_akannya. Dengan adanya komitmen yang tinggi karyawan akan turut
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| ‘berpartisipasi, turut serta merasa bertanggungjawab pada organisasi, dan dengan

démikian- ia akan selalu berusaha untuk meinpergunakan kemampuannya atau skill
dan keterampllan yang ada padanya untuk bekerja dengan efektif dan sebaik -

balknya untuk kemajuan organisasi, dan dengan usaha tersebut karyawan itu dapat

’ meningkatkan kinerjanya. Hal 1m terbukti pada hasil pengolahgn data penelitian

| " yang‘ mgnunjlﬂdcan bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang
| pgéitif terhadap kinerja, jadi semakin tinggi komitmen kafyawan. akan makin

' tmggl pula kmeljanya Hal ini sesuai- pula dengan hasil penelitian dari Sullman

| dan lles (2000) yang juga menemukan bahwa komitmen organisasional

. me;mpunyai pengaruh positif terhadap kinelja individu.

'1V.4.2. Uji Hipotesis 2

HlpoteSls kedua dalam penelitian ini adalah Keterlibatan kerja mempunyai

| 'pengamh yang posztzf terhadap Kinerja. Dari hasil pengolahan data penelitian
' diketahui bahwa nilai CR pada hubungan antara variabel Keterlibatan kerja dan

" variabel Kinerja seperti yang tampak pada tabel 4.9 adalah sebesar 2,314, dengan

nilai P sebesar 0,021. Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat,

yaita di atas 1,96 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk P. Oleh karena itu dapat

kami .simpulkan bahwa Hipotesis kedua dari penelitian ini yang berbunyi
“Keterlibatan keria mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja”™ dapat

‘dite_:rinia. Dengan kata lain keterlibatan kerja memang mempuiyai pengaruh yang

pdsx:tif terhadap kinerja

‘Keterlibatan kerja, seperti halnya dengan komitmen organisasional, juga

. merupakan suatu sikap kerja, yang mengimplikasikan suatu pemyataan positif dan
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1engkap dari keterikatan aspek inti pada diri sendiri dalam pekerjaan (Brown,

1996). Keterlibatan kerja didasari partispasi aktif dalam pekerjaan (Aliport dalam

Perrot 2002), dan juga peniahainén bahwa ﬁekerjaan memi)ékan pusat eksist_'ensi

" diri - (Perrot 2002). Dengan adanya partispasi yang aktif dan juga dengan

pemahaman pentingnya pekerjaan sebagai pusat eksistensi, karyawan dalam suatu
érganisaéi akan berusaha untuk bekerja déﬁgan sebaik — batknya dengan seluruh

kemampuan yang ada padanya dan dengan demikian ia akan dapat meningkatkan

hasil kerjanya, yang berarti kinerjanya meningkat. Hal ini sesuai dengan hasﬂ
i pepeIitian dimana kami meliemi;kan bahwa keterlibatan kerja mempunyai
' p_eﬁgaruh yang positif terhadap }dnclja dam hal ini juga mendukung penelitian dari

. Brown dan Leigh (1996).
IV.3.3. Uji Hipotesis 3

I—iipotesis keﬁga yang diajukan dalam penelitian ini Iadalah Komitmen
' Orgam‘sésional mempunyai pengaruh yang positif terhadap Usaha Kerja. Dari
| llasii olah data diketahui bahwa nilai CR pa&a hubungan antara variabel Komi'tmen
' 'O}ganz:sasional dan vaﬁabel Usaha Ke;ja seperti yang ditunjukkan dalam tabel
49 adalafl_ sebesar 3,256, dengan nilai P sebesar 0,001. Dari hasil tersebut dapat
- l'dilihat ‘l;,ahwa kedua nilai tersebut menimjukkan hasil yang memenuhi syarat,
' yaitu di atas 1,96 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P. Oleh karena itu dapat
| disimbu‘lkan bahwa Hipotesis ketiga yang berbunyi “Komitmen Organisasional

'mempz'myai pengaruh yang positif terhadap Usaha Kerja” dapat diterima.

.Usaha kerja dapat dikatakan sebagai intensitas kerja yang diberikan oleh

seseorang Lﬁltuk mendapatkan kinerja dan tingkat dari komitmen waktu (Brown
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dgq Leigh 1996), dengan semakin m(?mpuﬁyai komitmen seseorang akan semakin
memberikan usaha yang lebih dalam bekerja, sepefti misalnya bekerja dengan
Iiebih intensif (Meyer et. al., 1993), atal} dengan kata lain intensitas kerjanya
,menjx;gkat, dan lebih mempunyai komitmen terhadap waktu yahg dipergunakan
‘Iimtuk' melakukan pékeljaannya,_ Data hasil penelitian juga menunjukkan hal yang
'serupa dimana komitmen ofganjsasional ‘mempunyai pengaﬁh yang positif

 terhadap usaha kerja dari individu, Denighn demikian dapat dikatakan bahwa
~ - komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang positif terhadap usaha kerja .
dan sgme}kin- seorang mempunya,'iﬂkomitmen yang tinggi orang tersebut akan

semakin berusaha untuk dapat mélakukan pekerjaannya dengan baik.
IV.3.4. Uji Hipotesis 4

. I—Iiﬁotesis keempat dalam penelitian ini iadalah Keterlibatan kerja
| " mem;.)unyai pengamh. yang positif terhadap Usaha Kerja. Dari hasil olah data
| d‘il%étahu‘i bahwa nilai CR pada hubungan antara variabel Keterlibatan kerja dan
- variabel Usaha Kerja karyawan seperti yang diperlihatkan oleh tabel 4.9 adalah
se’besar 2,274, dengan nilai P sebesar 0,023. Kedua nilai ini menunjukkan hasil
. yang 1§L1emen1ﬂ1i syarat, yaitu di atas 1,96 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk P.
' 'Cleh karena itu dapat disimpulkan bahwa Hipotesis keempat yang berbunyi
"“Keierlibatan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap Usaha Kerja”
.dépl’at. diterima, dan dengan demiician semakin seseorang terlibat cialam
pekerjaannya ia akan melakukan usaha kerja yang lebih baik.
| K_eterlibatan kerja didasari partiépasi aktif dalam pekerjaan (Allport dalam

" Perrot 2002), dan pemahaman bahwa pekerjaan merupakan pusat eksistensi diri
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(Perrot 2002). Dengan adanya partispasi yang aktif dan juga dengan pemahaman

pentingnya pekerjaan sebagai pusat eksistensi, seseorang akan mengeluarkan

- usaha yang lebih dalam bekerja karena ia menganggap bahwa pekerjaannya

merupakan hal yang penting dalam hidupnya. Dengan kata lain seorang individu

yang terlibat dalam pekerjaannya akan melakukan suatu usaha dan upaya untuk

'dépat bekerja dengan baik. Hal ini Eefart_i keterlibatan kerja mempunyai pengaruh
terhadap usaha kerja yang _dib‘erikan. Bul;ti' haéil penelitian yang kami lakukan
memberikan dukungan bagi hal tersebut. D'engan demikian dapat dikatakan bahwa

*keterlibatan kerja mempunyai pengaruh terhadap usaha kerja yang dilakukan oleh

“karyawan.

" IV.4.5. Uji Hipotesis 5

- Hipotesis kelima dalam penelitian ini adalah Usaha Kerja mémpunyai

pengaruh yang positif -terhadap kinerja. Dari hasil olah data diketahui bahwa nilai

CR pada hubungan antara variabel Usaha'K.ellja dan variabel kinerja seper‘ti'yang

tampak pada tabel 4.9 adalah scbes'ar 2,078, dengan nilai P sebesar 0,038. Kédua

nilai ini mehunjukkan hasil yang memenuhi syarat, yaitu di atas 1,96 untuk CR
. dap di bawah 0,05 untuk' P. bOleh kérena it &apat disimpulkan bahwa Hipotesis
g k_eﬁmé )‘(ang berbunyi “Usaha Kérja rﬁeinpunyai pengaruh yang positif terhadap
, kiﬁeija” dapat diterima, dan dengan d.erﬁik'ian dapat disimpulkan bahwa semakin

"b'aik' usaha yang diberikan seseorang dalam melakukan pekerjaannya -akan

semakin meningkatkan kinerja dari orang tersebut.

Usaha kerja dapat dikatakan sebagai intensitas kerja yang diberikan oleh

. seseorang untuk mendapatkan kinerja dan tingkat dari komitmen Waktu (Brown -
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dan Leigh 1996). Usaha seseorang dalam melakukan pekerjaan akan dapat

menunjang performanya dalam melakukan pekerjaan tersebut. Dengan bekerja

secara lebih intensif dan memanfaatkan waktu secara efektif karyawan akan dapat-

- 'melakukan pekerjaannya dengan lebih baik. Dengan melakukan pekerjaannya

deng_an‘ baik maka dapat dikatakan bahwa kinerjanya adalah baik pula. Dengan

demikian usaha kerja yang diberikan oleh seorang individu dalam melakukan

| peker]aannya akan mempunyai pengaruh yang posmf bagi kinerjanya. Hal ini juga

sesuai dengan hasil penelitian yang kami lakukan, dimana hasil penelitian kami

" menunjukkan bahwa usaha kerja yang. diberikan oleh perawat mempunyai

pengaruh yang positif terhadap lcinerja perawat tersebut. Selain itu hasil penelitian

kami ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Brown

dan Leigh (1996), dan juga Menguc (1996), dimana mereka juga menemukan

‘bahwa usaha kerja mempengaruhi kinerja secara positif.

-IV.5. Analisis Pengaruh

Analisis pengaruh diperlukan untuk mengetahui ‘besar pengaruh variabel

‘ eksogen terhadap variabel endogen baik secara langsung maupun secara tidak

langsung Besar pengaruh masmg-masmg variabel eksogen terhadap variabel
endogen secara langsung tampak pada tabel 415, kemudian pengaruh secara tidak

lapgsung tampak pada tabel 4.16, dan pengaruh total tampak pada tabel 4.17
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Tabel 4.15
Estimasi Pengaruh Langsung

0 0
0 0
0 0
0 0
0 - 0
0 0
0 0 -
0.764 0 -
0.574 0
0.828 0

. Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitian ini

Dari tabel di atas dapat diketahui, bahwa terdapat pengarah langsung dari

- oc (Konntmen Organisasional) terhadap' WE (Usaha Kerja) sebesar 0,466 dan

terhadap PF (Kmelja) sebesar 0,4. Selam 1tu terdapat pula pengaruh langsung dari
JI (Keterlibatan kerja) terhadap WE (Usaha Kerja) sebesar 0,335 dan terhadap PF
(Kinerja) sebesar 0,278. Kemudian terdap.at pula pengaruh langsung WE (Usaha
Kerja) terhadap PF (Kinerja) sebesar 0,297.

Pengaruh langsung dari variabel lainnya adalah loading facior atau nilai

. lambda dari masing-masing indikafor‘yang membentuk variabei laten yang
chanahsm Dari tabel diatas dapat d111h(1t bahwa komitmen organisasional

mempunym pengaruh langsung terhadap yang 1eb111 besar dari pada keterhbatan

kelja da;i usaha kerja. Hal ini menunmk]_cau bahwa komitmen organisasional
perawat yang diteliti mempunyai dampak yang lebih besar terhadap kinerja

perawat dibanding dengan keterlibatan kerja
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Tabel 4.16
Estimasi Pengaruh Tidak Langsung

0 0. 0 0
0.099 0.139 0 0
027 0.385 0.212 0
0.272 0.388 0214 0
0.26 0371 0.205 0
0.267 0.381 0.21 0
0.273 0.388 0.214 0
0.267 0373 0 0
0236 0329 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0.

Sumber : data yang dikembangkan dalam penelitiar ini

'fabel di atas.m‘enunjukkan pengaruh tidak langsung dari masing-masing
| konstruk terhadap sebuah konstruk tertentu. Tampak bahwa terdapat pengaruh
ﬁ.dak' Iarlgstmg dari JI (Ketedibat&rr. kerja) terhadap PT (Kinerja) sebesar 0,099
dan pengaruh tidak langsung OC (Komitmen Organisasional) terhadap PF
- (Kinerjg) sebesar (,139. Dari tabel tersebut juga dapat dilihat bahwa komifmen
organisasional mempunyai pengaruh seciarz; tidak langsung terhadap kinerja yang
lebih E_esar dari keterlibatan kerja. Hal ini memunjukkan bahwa komitmen
fefhladz;p organisasi merupakan hal lyari_g diperhatikan dalan melakukan suatu

aktivitas datam Rumah Sakit,
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| merupak-a.‘n akumulasi pengaruh Jangsung dan tidak langsung sekaligus.

" Berdastkan tabel tersebut diperlihatkan bahwa pengaruh total dari komitmen

- organis_aSic_)nal merupakan prediktor yang lebih kuat bagi kinerja perawat daripada

Tabel 4.17 , |
Estimasi Pengaruh Total ' 5

0.335 0.466 0 0
0.378 0.538 0.297 0 !
0.27 0.385 0212 0.715 ;
0272 0.388 0214 - 0.721
026 - 0.371 0.205 0.689
0.267 0.381 021 0.708
0273 0.388 0214 0.722
0.267 0373 | 0.799 0
0236 0329 0.706 - 0
0.764 0 0 - 0
0.574 0 0 0
0.828 0 0 0
0 0.69 0 0
0 0.686 0 0

Tabel di atas- menunjukkan pengaruh total dari masing-masing konstruk
terhadap konstruk tertentu. Angka yang tertera di atas merupakan akumulasi

besarnya pengaruh langsung dan tidék langsung. Dengan kalimat lain, tabel 4.16
bfgarﬁ'saﬁonal tethadap kinerja, baik secara langsung atau melalui usaha kerja
lebih besar dari keterlibatan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen

keterlibatan kerja.
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BABV

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

 Bab ini merup“akan bagian penutup yang berisi kesimpulan komprehensif

"'.menyangkut hipotesis untuk menjawab pertanyaan penel_itian dan implikasi

: kebljakan dalam tinjauan teorikal dan mana]enal Keterbatasan penelitian dan
agenda penelitian mendatang Juga diural sebagal elemen kesempurnaan penyajian

' hasﬂ penelitian.
" V.1. Kesimpulan
Terdapat lima pertanyaan ﬁenelitian,'yang diajukan dalam penelitian ini. Isi
- pokok dari kesimpulan pada setiap pertanyaan penelitian merupakan hasil analisis
‘yang berpijak pada telaah kepustakaé.ﬁ secara komprehensif dan temuan uji fakta
secara k}fantitatiﬁ Pada sub bab kesimpulan ini, secara lengkap akan dijelaskaﬁ
pertanyaan penelitian, temuan secara statistk melalui uji di lapangan,” dan
IkéseSﬁaian atau ketidaksesuaian dengan hasil-hasil penelitian sebelumnya. Dan
penjelasannya secara lengkap dideskripsikan sebagai berikut :
V.11 Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
' Pertanyaan Penelitian : Bagaimana pengamh dari komitmen organisasional
* ‘terhadap kinerja karyawan?
! Pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini telah membuktikan

adanya pengaruh posmf dari Komitmen Orgamsaswnal terhadap kinerja. Hasi! ini

| . | mendukung penelitian yang telah dllakukan sebelumnya oleh Suleman dan Iles
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(2000) pada objek penelitiannya di karyawan managerial di Yordania. Oleh
karena itu, berdasar hasil uji empirik untuk menjawab pértany_aan penglitian,

secara meyakinkan kami dapat menyimpulkan bahwa Komitméh organisasional

- mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

. 'V.1.2. Pengaruh Keterlibatan kerja terhadap Kinerja
Pertanyaan Penelitian : Bagaimana Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap

- Kinerja karyawan.

Pengujian hipotesis yang dilakukan telah membuktikan adanya pengaruh

- positif keterlibatanketja terhadap kinerja. Hasil ini mendukung penelitian yang
E _' telah dilékukan sebelumnya. oleh Keller (1997), yang meneliti 532 scientist dan
| engfneer dari bagian R&D. Hal ini selaras dengan pendapat Robbins (1998) yang
.niehyafakan bahwa keterlibatan kerja; yang merupakan bagian dari sikap kerja
_ yang‘meinp.unyai dampak léngsmg pada produktivitas. Berdasarkan hasil uji

' empirik kami dapat menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja mempunyai

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

V.13, Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Usaha Kerja

Pertanyaan Penelitian : Bugaimana pengaruh dari komitmen organisasional
terhadap usaha kerja?

. Pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini telah

membuktikan bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif

‘terhadap Usaha kerja. Penemuan ini selaras dengan pendapat dari Meyer ct. al.,

1993, dimana menurut Meyer et. al., individu yang mempunyai komitmen yang

~ lebih kepada'organisasi yaﬁg mempekerjakannya akan melakukan usaha yang
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' lebil dalam bekerja, seperti misalnya bekerja dengan lebih intensif. Oleh karena

itu, untuk menjawab pertanyaaan penelitian, berdasar hasil uji empirik, kami dapat

menyimpulkan bahwa Komitmen organisasional mempengaruhi secara positif

 usaha kerja dari karpawan secara langsung.

V.1.4. Pengamh Keterlibatan kerja terhadap Usaha Kerja

Pertanyaan penelitian : Bagaimana pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap

Usaha kerja”

Pengujlml hipotesis yang dllalmkan telah membuktikan adanya pengarah
positif keterhbatan kerja terhadap usaha ker_]a Hasil ini mendukung penelitian
yang telah dilakukan sebelumnya oleh Brown dan Leigh (1996) yang menjelaskan

bahwa keterlibatan kerja mempengaruhi Usaha Kerja, dimana dalam penelitiannya

.ferhadap salesman dari 3 perusahaan Brown dan Leigh 1ﬁenenmkan bahwa
Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap usaha kerja. Jadi berdasar
. hasil uji empirik yang telah dilékukan, dapat kami disimpulkan bahwa

" Keterlibatan kerja rr:enmﬁrzyai pengaruh positif terhadap Usaha kefja

V.1.5. Pengaruh Usaha Kerja terhadap Kinerja
Pertanyaan penefitian : 'Bagaimahd Pengarih Usaha Kerja terhadap Kinerja?

Pengujian h1potes1s yang dllakukan dalam penelitian ini telah membuktikan

adanya pengaruh positif dan usaha keija tethadap kinerja karyawan Hasﬂ ini
. mendukung penelitian yang telah dllakukau sebelumnya oleh Brown dan Leigh
. (1996) dan Menguc (1996) tapl dalam konteks dan responden yang berbeda.

Dengan adanya usaha yang maksmlal dari seorang individu untuk melakukan
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I'peke_;jaannya dengan baik, akan dapat meningkatkan kinerja individu tersebut.
' O]élé icarena itu berdasarkan .hasil ;1ji empirik dapat disimpulkan bahwa Usaha
Kerja_me:_rgpunyai pengaruh positif terhaa'qp kinerjﬁ karyawan.
Berdasarkan uraian — uraian tersebut ringkasan kesimpulan penelitian ini
yang dapat digunakan untuk menjawéb masalah penelitian yaitu sebagai berikut :
1. Kérr;itrnen 0rganisasi6nal berpengaruh secara positif terhadap kinerja
. "kalyawan. |
2. Keterlibatan Kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan
3. Kémitmen Organisasional berpengéruh secara positif terhadap Usaha kerja
karyawan |
4, ‘Keterlibatan Kerja berpengaruh secara positif terhadap Usaha kerja
'karyawan
5. Usaha kerja berpengaruh secara pasitif terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan kesimpulan umum penelitian ini adalah : Komitmen Organisasional
dan Keterlibatan Kerja mempunyai peﬁgaruh yang ‘positif terhadap Kinerja
‘llcaryawan baik secara langsung maupun- tidak langsung lewat Usaha kerja.
Kemudién berdasarkan hasil penelitian ‘ mengenai analisis pengaruh, dapat.

disimpulkan bahwa komitmen organisasional merupakan prediktor yang lebih

. kuat Bagi kinerja para perawat dibandingkan dengan keterlibatan kerja baik secara

langsung atau melalui usaha kerja perawat.’
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V.2. Implikasi Kebijakan

© V.2.1. Implikasi Teoritis

. Dari temuan dan kesimpulan atas hasil penelitian ini, maka dapat

Idiimplikasik?n beberapa hal teorikal sebagai berikut:

1. Pengaruh positif dari komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan

" 'mengkonfirasi dan mendukung hasil penelitan yang dilakukan oleh
Suteman dan THes (2000), Meyér et. ab (1993), serta berseberangan dengan
hasil penelitian Keller (1997), dan hasil penelitian ini membuktikan bahwa
komitmen organisasional dari perawat mempunyai pengaruh yang positif

' t'erhladap kinerja dari perawat tersebut. -

2. Pengaruh positif keterlibatan kerja terhadap kinerja mengkonfirmasi dan
mendukung hasil penelitian Brown dlan Leigh (1996), dimana Brown dan
Leigh juga menemukan bahwa keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja dan hasil penelitian Iim' mendukung hasil penelitian dari
Bréwn dan Leigh. |

3, 'Peﬁgaruh positif  komitmen | or_ganisasional terhadap usaha kerja
mengkonfirmasi dan mendukung hipotesis yang diajukan, dimana hipotesis 3
menyatakan bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif
te}hadap usaha, dan dengan demikian hasil penelitian ini m_embélikan
'dukungan kepada hipptesis iersebut, dan juga hasil penelitian ini memberikan
irﬁplikasi bahwa komitmen orgé_nisasignal memang mempunyai pengaruh

yang positif terhadap usaha kerja individu.
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| 4, _'Pengaruh positif keterlibatan kerja terhﬁdap usaha kerja mengkonfirmasi dan

- .' méndukung hasil penelitian yaﬂg sebelumnya dilakukan oleh Brown dan
Léigﬁ (1996), dimana dalam penelitiannya Browﬁ dan Leigh juga menemukan
bahﬁa keterlibatan kerja. mempunyai pengaruh yang positif terhadap usaha
kerja sesleorang.

5, Penganm usaha kerja terhadap kinerja mengkonfirmasi dan mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh Brown dan Leigh (1996), dan Menguc (1996),
'dimana Brown dan Leigh (1996), dan Menguc (1996) menemukan bahwa

| 1}salla kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja, meskipun dengan
‘ "‘respo'nden yang berbeda. Dengan demikian dapat diberikan implikasi teoritik

bahwa usaha kerja yang dilakukan olen seorang individu akan berpengaruh

secara positif pada kinerja individu tersebut.
V.2.2. Tmplikasi Manajerial

‘l.l Melihat positifnya pengaruh kor‘nitmer; organisasional terhadap kinerja, maka
| niénajemen rumah sakit harus benar-benar dapat menyusun program -
_ program yang dapat meningkatkan komitmen misalnya menyusun

karakteristik tugas yang baik misainya dengan memberikan job enrinchment
(bemerkayaan pekerjaan), memberii(an kejelasan peran kepada karyawan /
perawat, memberikan keamanan kerjeli dan memberikan umpan balik yang
positif atas hasil pekerjaan. Dengan adanya umpan balik yang positif dari
atasan akan membuat seorang perawat akan lebih bersemangat dan lebih
bgrusaha dalam melakukan pekerjaam'lya karena mereka akan merasa-lebih

dihargai oleh organisasi yang mempekerjakan mereka, dalam ha! int adalah
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- Rumah Sakit, dan dengan adanya perasaaan lebih dihargai maka mereka akan
semakin merasa-bahwa mereka dibutuhkan oleh organisasi dan hal ini dapat
'meningkatkan komitmen mereka terhadap Rumah Sakit ‘tempat mereka

- bernaung,

i

: Dengan adanya pengaruh positif dari keterlibatan kerja terhadap kinerja maka
Irumah sakit dituntut untuk dapat mempertahankan dan meningkatkan

-keterhbatan kerja perawat yang ada dirumah sakit dan hal ini dapat dilakukan

dengan memberi umpan balik yang positif, memberikan kejelasan peran,
memberikan otonomi tugas. Dengan semakin terlibat dalam pekerjaannya
seorang perawat akan semakin memahami akan tugas dan pekerjaannya dan
akan menjadikan pekerjaannya sebagai hal yang penting dalam hidupnya dan

akan membuat mereka bekerja dengan lebih giat, dengan adanya hal ini maka

,hasili dari pekerjaannya juga akan semakin baik, dengan demikian akan
- menguntungkan juga bagi Rumah Sakit. Umpan balik yang positif akan

" ‘semakin membuat keterlibatan seseorang dalam pekerjaannya semakin tinggi,

karena mereka merasa bahwa hasil kerja mereka diperhatikan dan dihargai dan
ini akan membuat mereka semakin melihat bahwa pekerjaan yang mereka

lakukan adalah hal yang penting bagi mereka, dan hal ini meningkatkan

 Keterlibatan mereka dalam pekerjaan. ‘Manajemen Rumah Sakit perlu secara

* serius memperhatikan beberapa hal yang dapat meningkatkan keterlibatan

mereka dalam pekerjaan yaitu diantaranya adalah pemberian umpan balik

yang positif, memberikan otonomi tugas kepada para perawat schingga

merecka merasa bahwa mereka dipercaya.
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3. IMeni,ngkatnya komitmen dan keterlibatan kerja akan meningkatkan usaha
kélja dan secara tidak laligsung meningkatkan kinerja dengan demikian

, k'e_te‘rlibatan kerja dan komitmen Qrgaliisasional juga harus dipertimbangkan
‘-sebagai faktor yang perlu diperhaﬁkgn dalam upaya untuk meningkatkan
kinerj a cllari perawat yang ada di rurnah sakit tersebut, dimana kinerja perawat

-. juga akan mempengaruhi pandangan pasien rumah sakit terhadap rumah sakit

dan nantinya berpengaruh terhadap kinerja rumah sakit, dikarenakan perawat-

o merupakan karyawan medik yang paling banyak jumlahnya dalam suatu

Rumah Sakit.
V.3. Keterbatasan Penelitian

Pénelitian ini dilakukan dengan asumsi bahwa objek peneltian dapat
fﬁerepresentasikan materi penelitian dan menjawab tujuan penelitian. Tentunya,
£erdapat beberapa keterbatasan dalam peﬁelitian ini. Diantaranya, penelitian ini
hanya memfokuskan bahasan pada kinerja perawat dan bukan keseluruhan kinerja
.'dari seluruh karyawan yang ada di rumah sakit. Selain itu penelitian ini juga dapat
menimbﬁlkan potensi bias karena hanya dilakukan pada perawat dan bukan
'keselu‘ruhan karyawan. Selain ity penelitian ini hanya melihat komitmen
| ofganisaéional dan keterlibatan kerja sebagai determinan dari kinerja perawat dan
-tidak melihat hal atau faktor apa yang kiranya dapat mempengaruhi komitmen

organisasional dan keterlibatan kerja karyawan.
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. V.4. Agenda Penelitian Mendatang‘

~ Ada beberapa bahasan penehtlan yang dapat dilakukan di masa yang akan
datang Misalnya saja, kondisi dnnana faktor-faktor apa saja yang dapat
mempengaruhl komitmen orgamsasmnal .dan keterlibatan kerja karyawan turut

diperhatikan. Kemudian, akan lebih komprehensif bila melakukan penelitian

kepada seturuh karyawan dalam obyek penelitian.

Fokus penelitian pada apa yang menjadi faktor yang mempengaruhi

a kdmitinen dan keterlibatan kerja juga sangat penting untuk dilakukan di masa

yang akan datang. Berkenaan dengan objek penelitian, studi pada industri jasa

- yang lain ée’perti perbankan dan manufaktur yang berbasis produksi juga cukup

Iﬁeliting untuk dilakukan.
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