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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 

Rumah Sakit mempunyai peran yang sangat penting dalam 

memberikan pelayanan kesehatan terhadap masyarakat. Keberadaan Rumah 

Sakit sendiri sudah diatur dalam Undang-Undang N0.44 tahun 2009. Rumah 

Sakit berperan sangat penting dalam pelayanan kesehatan di masyarakat dan 

merupakan instansi yang banyak memiliki staf profesional medis yang 

terorganisir, dengan memiliki fasilitas rawat inap, perawatan critical, rawat 

jalan, mampu memberikan pelayanan medis, dan keperawatan dalam 24 jam 

setiap harinya kepada masyarakat, baik secara promotif, preventif, kuratif, 

maupun rehabilitatif. Selain itu Rumah Sakit juga berfungsi sebagai tempat 

pendidikan tenaga kesehatan maupun tempat riset untuk seluruh kalangan 

akademisi. Pelayanan kesehatan yang baik memberikan pelayanan yang 

efektif, aman, dan berkualitas tinggi kepada mereka yang membutuhkannya 

dengan didukung oleh sumber daya yang memadai (Perdanasari, 2017). 

Rumah Sakit X adalah bagian dari Ramsay Sime Darby Health Care 

Group, grup rumah sakit swasta yang memiliki lebih dari 100 rumah sakit dan 

fasilitas di Australia, Inggris, Prancis, Malaysia, dan Indonesia. Rumah Sakit 

X merupakan salah satu bagian dari group Ramsay Sime Darby. Rumah Sakit 

X terletak di tengah kawasan Bintaro Jaya yang dibangun di atas lahan seluas 

12.000 m2 dengan konsep desain yang unik. Mulai beroperasi pada 12 

Oktober 1998, dengan nama Rumah Sakit X, mulai dari 12 Agustus 2010, 

Rumah Sakit X mengganti namanya menjadi Rumah Sakit X. Perubahan 

nama rumah sakit dilakukan untuk mematuhi hukum dan peraturan yang 

berlaku tentang Rumah Sakit Indonesia Kelas Dunia.  

Lebih dari 23 tahun perjalanan Rumah Sakit X, berbagai fasilitas 

layanan unggulan telah dibangun sejalan dengan perkembangan pesat ilmu 

pengetahuan dan teknologi medis. Sejak 1998, Rumah Sakit X telah diakui 

keahliannya di bidang layanan ortopedi. Perawatan ortopedi ditangani secara 

menyeluruh dengan dukungan spesialis ortopedi dari berbagai subspesialisasi 
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mulai dari bedah tulang belakang, bedah panggul & lutut, bedah tangan 

hingga bedah ortopedi terkait olahraga. Filosofi Rumah Sakit X adalah, 

“People Caring for People”, mencerminkan komitmen kami terhadap 

peningkatan kualitas berkelanjutan – tanggung jawab untuk memberikan 

layanan berstandar internasional, juga untuk mengembangkan sumber daya 

manusia secara konsisten.  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset paling penting dalam 

sebuah perusahaan, tanpa manusia maka sumber daya perusahaan tidak akan 

dapat menghasilkan laba atau menambah nilainya sendiri. Terlebih lagi bagi 

sebuah perusahaan yang menawarkan jasa, Dimana sumber daya manusia 

memegang peran penting sebagai ujung tombak perusahaan. Oleh sebab itu, 

perusahaan harus memprioritaskan untuk menemukan, mempekerjakan, 

memotivasi, melatih, dan mengembangkan karyawan yang dikehendaki 

perusahaan, serta mempertahankan karyawan yang berkualitas. Salah satu 

upaya untuk mencapai target atau tujuan yang diinginkan perusahaan, dengan 

meminimalisasi tingkat perputaran karyawan dengan memperhatikan segala 

faktor yang menyebabkan keinginan karyawan untuk berpindah (turnover 

intention). Keinginan karyawan untuk berpindah disikapi dengan sebuah 

keadaan dimana karyawan mulai mendapati kondisi kerjanya sudah tidak 

sesuai lagi dengan apa yang diharapkan (Witasari, 2009). 

Pada awalnya, konsep komitmen organisasi berfokus pada konsep 

komitmen itu sendiri, didasarkan pada pendekatan sikap, yang menunjukkan 

pada permasalahan dan loyalitas (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974). 

Menurut (Porter et al., 1974) Pendekatan sikap mengacu pada keterikatan 

psikologis atau komitmen afektif yang dibentuk oleh seorang karyawan 

dalam hubungannya dengan permasalahan dan loyalitasnya dengan 

organisasi. Pasangan fenomenal yang menjadi ikon komitmen, yakni Steers 

dan Porter (1983) menjelaskan bahwa komitmen organisasi sebagai “loyalitas 

terhadap organisasi” ditandai dengan niat untuk tetap berada didalamnya; 

melakukan identifikasi dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Tak kalah 

pentingnya adalah motivasi untuk menggunakan tenaga ekstra atas nama 

organisasi. Individu mempertimbangkan sejauh mana nilai-nilai dan tujuan 
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mereka berhubungan dengan organisasi sebagai bagian dari komitmen 

organisasi, oleh karena itu dianggap sebagai hubungan antara setiap karyawan 

dan organisasi. Selaras dengan Panggabean (2004) Pegawai dengan 

komitmen yang tinggi adalah pegawai yang memiliki semangat kerja yang 

tinggi, begitupun sebaliknya. Semangat kerja yang tinggi ditandai dengan 

adanya disiplin yang tinggi, minat kerja, antusiasme dan motivasi yang tinggi 

untuk bekerja, terpacu untuk berpikir kreatif dan imajinatif. Pegawai dengan 

semangat kerja yang rendah akan menunjukkan perilaku kurang disiplin, 

kurang berusaha, dan kurang memiliki motivasi. 

(Hasibuan, 2015) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau 

tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Pegawai yang  memiliki  

motivasi  yang  tinggi  biasanya  akan  melaksanakan tugasnya  dengan  

penuh  semangat  dan  energik,  karena  ada  motif-motif  atau  tujuan tertentu 

yang melatarbelakangi tindakan tersebut. Motif itulah sebagai faktor 

pendorong yang  memberi  kekuatan  kepadanya,  sehingga  ia  mau  dan  rela  

bekerja  keras. Motivasi diartikan sebagai suatu keahlian, dalam mengarahkan 

pegawai agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan pegawai dan 

tujuan organisasi sekaligus tercapai (Flippo ,1984). Pendapat lain yaitu Terry 

(1978) mengemukakan motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri 

seseorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan. 

Sehingga seseorang merasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga 

dapat memicu timbulnya sikap mudah untuk diberikan bimbingan atau arahan 

oleh atasannya yang bertujuan untuk menunjang karir karyawan tersebut serta 

memaksimalkan kinerja karyawan. 

Didukung penelitian Lisda L. Asi et al. (2021) hasil penelitian telah 

membuktikan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini memberikan implikasi 

bahwa indikator dari variabel motivasi mampu untuk memberikan kontribusi 

secara positif terhadap komitmen organisasional. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin meningkatkan komitmen 

organisasional, dan sebaliknya semakin rendah motivasi kerja maka akan 
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menurunkan komitmen organisasional dan karyawan akan cenderung merasa 

tidak nyaman dan merasa tertekan dengan lingkungan tempat bekerja. 

Pengembangan karir menurut uraian   Rivai   (2005) yaitu suatu proses 

peningkatan kemampuan kerja individu melalui bimbingan, arahan, on the 

job training, pelatihan dan pendidikan untuk mencapai karir yang  diinginkan  

oleh  karyawan  atau  yang  direncanakan  oleh  perusahaan. (Werther, 

William B & Davis, Keith, 1996) Dalam berkarier diperlukan pengembangan 

karier yang merupakan proses peningkatan kemampuan kerja individu yang 

dicapai dalam mencapai karir yang diinginkan, menyesuaikan antara 

kebutuhan dan tujuan karyawan. Program pengembangan karier merupakan 

umpan balik yang diberikan oleh perusahaan atas kinerja karyawan yaitu 

berupa rencana pengembangan karyawan dan pemberian akses pada 

karyawan untuk mengikuti pelatihan yang berhubungan dengan usaha yang 

direncanakan perusahaan dengan cara memfasilitasi pembelajaran karyawan 

yang berhubungan dengan kompetensi kerja karyawan. Kompetensi tersebut 

antara lain: pengetahuan, skill, atau perilaku untuk mencapai kesuksesan 

kinerja karyawan. Sehingga karyawan yang diperhatikan karirnya oleh 

perusahaan akan memiliki sikap komitmen terhadap perusahaan tersebut. 

Dikemukakan juga oleh (Dessler, Gary, 2007) Tahapan pengembangan karier 

tersebut mencakup: Prestasi kerja, Exposure, Jaringan Kerja, Pengunduran 

diri, kesetiaan organisasional, mentors dan sponsors, bawahan yang 

mempunyai peranan kunci, peluang untuk tumbuh. 

Didukung penelitian Yusep Budiansyah, (2017) Pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional artinya 

pengembangan karir yang baik akan menghasilkan komitmen organisasional 

yang baik pula, Semakin baik pengembangan karir maka akan diikuti makin 

baik juga komitmen organisasional pegawai. Berdasarkan penelitian 

Kristiano, Innocentius Bernarto, (2020). 

 Pengembangan karir yang buruk dari perusahaan terhadap 

karyawannya dapat menjadi sumber stres terhadap karyawannya, menurut 

Ulfa (2018) Sumber stres kerja secara umum berkaitan dengan penyebab dari 

permasalahan pada pengambilan keputusan yang lama, serta kurangnya 
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dukungan dari rekan kerja, jam kerja yang panjang, gaya dan promosi yang 

buruk, banyaknya prosedur dan kebiasaan yang tidak perlu, dan adanya 

perubahan. Sedangkan menurut Dadang Hawari (1995) ketidaknyamanan 

serta rasa tertekan di tempat kerja merupakan respon fisik dan psikis manusia 

sebagai tanda dari adanya stres dalam diri manusia. Stres dapat pula diartikan 

sebagai reaksi fisik yang dirasakan oleh individu tidak enak yang diakibatkan 

dari persepsi yang kurang tepat terhadap sesuatu yang dianggapnya sebagai 

ancaman bagi keselamatan diri nya. Bukan hanya mengancam namun 

menggagalkan keinginan atau kebutuhannya. Kupriyanov dan Zhdanov 

(2014) menyatakan bahwa stres yang ada saat ini adalah sebuah atribut 

kehidupan modern. Hal ini dikarenakan stres sudah menjadi bagian hidup 

yang tidak bisa terelakkan. Baik di lingkungan sekolah, kerja, keluarga, atau 

dimanapun, stres bisa dialami oleh seseorang. Stres juga bisa menimpa 

siapapun termasuk anak-anak, remaja, dewasa, atau yang sudah lanjut usia. 

Dengan kata lain, stres pasti terjadi pada siapapun dan dimanapun. Yang 

menjadi masalah adalah apabila jumlah stres itu begitu banyak dialami 

seseorang. Dampaknya adalah stres itu membahayakan kondisi fisik dan 

mentalnya. Lin dan Huang (2014) menyatakan bahwa stres yang jumlahnya 

begitu banyak bisa membahayakan kepada setiap orang. 

Survei yang dilakukan oleh Health and Safety Executive (HSE) 

menyatakan bahwa stres dan depresi terkait pekerjaan pada tahun 2017/2018 

adalah 595.000 kasus dengan tingkat prevalensi 1.800 per 100.000 pekerja. 

Stres dan depresi karena pekerjaan juga menyumbangkan 44% dari semua 

kasus gangguan kesehatan karena pekerjaan dan 57% dari ketidakhadiran di 

kantor karena sakit (HSE, 2018). Dilansir dari halaman web The American 

Institut of stress www.stress.org melaporkan bahwa data survey terkini 

menunjukkan 65% pekerja di amerika mengalami stres kerja, survei APA 

Stress in America 2016, pada skala satu hingga 10, wanita menggambarkan 

tingkat stres mereka sebagai 5,1 %, dibandingkan dengan tingkat stres 4,4 % 

pada pria. tahun 2018 menjadi 54 %, Pada tahun 2019, 94% pekerja Amerika 

melaporkan mengalami stres di tempat kerja mereka (AIS, 2021). Survei 

terbaru menunjukkan bahwa 64% orang dewasa di Amerika merasa bahwa 

http://www.stress.org/
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pekerjaan merupakan sumber stres yang sangat signifikan (Editorial, 2020; 

Wheeler, 2020). Sedangkan di Inggris raya dari 100.000 pekerja, rata-rata 

selama periode 2017/18-2019/20 sejumlah 1.570 yang mengalami stres kerja 

(St & Oce, 2020). 

Data yang diperoleh peneliti saat melakukan survei kecil di area kerja 

pada bulan Juli 2021 – September 2021 dengan melakukan wawancara 

terhadap 10 orang responden. Dengan kriteria 10 orang perawat yang bekerja 

kurang lebih 5 tahun di Rumah Sakit di Rumah Sakit, didapatkan data 

sejumlah 6 responden menyatakan merasa ingin berbuat lebih banyak 

terhadap kemajuan rumah sakit, dan sejumlah 4 responden lainnya 

menyatakan ingin berbuat lebih namun masih memertimbangkan kembali apa 

yang didapat dari rumah sakit jika berbuat lebih untuk rumah sakit. Sebagian 

besar responden keberatan jika harus terlibat dalam menjalankan tugas 

tambahan yang diberikan rumah sakit dan merasa terbebani jika harus 

mengerjakan tugas tambahan dari rumah sakit sehingga berdampak terhadap 

kelengkapan administrasi di salah satu ruangan rumah sakit tidak lengkap, 

dengan capaian angka tidak memenuhi capaian target dari bulan November 

2020 – Mei 2021, yang seharusnya target capaian kelengkapan administrasi 

100%. Sebagian besar responden juga mengatakan bertahan di rumah sakit 

lebih baik dengan alasan salary yang diberikan rumah sakit terhadap 

karyawan yang bekerja lebih dari 5 tahun akan meningkat seiring bertambah 

tahun dibandingkan harus keluar dari rumah sakit dan mencari tempat baru, 

selain itu disaat kondisi pandemi saat ini rumah sakit juga memberikan 

reward lebih tinggi disaat pandemi COVID-19 dengan kriteria yang sudah 

ditentukan rumah sakit dan diperuntukkan terhadap karyawan yang mampu 

mencapai target yang ditentukan rumah sakit. Rumah sakit juga memberikan 

pengembangan karir yang diberikan terhadap karyawan nya untuk menunjang 

pelayanan yang berkualitas terhadap pasien, namun 7 dari 10 responden 

menyatakan merasa keberatan dengan kontrak kerja yang diberikan oleh 

rumah sakit setelah responden diberikan pengembangan karir. Komitmen 

yang diberikan Rumah Sakit X terhadap karyawan sudah tertuang di dalam 

buku perjanjian kerjasama, disebutkan dalam salah satu pasal jika, 
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pengembangan karir karyawan yang sifatnya formal dan sesuai dengan 

profesinya maka perusahaan akan memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang bersangkutan dalam bentuk penyesuaian gaji. 

Selain melakukan wawancara terhadap 10 responden secara acak, 

peneliti juga menemukan beberapa temuan di lapangan yang sering muncul di 

kalangan karyawan Rumah Sakit, sebagian besar karyawan masih 

membandingkan kesejahteraan yang didapat dari rumah sakit terhadap rumah 

sakit lain, masih didapati sikap saling membicarakan satu karyawan dengan 

karyawan lainnya di luar konteks pekerjaan, Sikap ini kemudian berkembang 

menjadi persepsi tidak tulusnya hubungan antar karyawan di lingkungan 

kerja, peneliti juga menemukan beberapa karyawan yang tidak patuh dalam 

penggunaan atribut yang sudah ditentukan Ruma Sakit, serta belum tumbuh 

budaya kepatuhan karyawan dalam mengisi skrining karyawan sebelum 

bekerja, dan masih ditemukannya budaya saling menyalahkan antar karyawan 

jika terjadi suatu masalah dalam lingkungan kerja, peneliti juga menemukan 

angka kejadian terpapar COVID-19 terhadap perawat yang memberikan 

pelayanan langsung terhadap pasien COVID-19 meningkat dari bulan mei 

2020 – mei 2021. 

Dari beberapa data yang ditemukan di Rumah Sakit dan juga 

penelitian sebelumnya, peneliti tertarik untuk menggali lebih dalam lagi 

adanya pengaruh yang signifikan dari temuan dan juga wawancara yang 

dilakukan peneliti terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit, Sehingga 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul pengaruh motivasi 

kerja, pengembangan karir dan stres kerja perawat terhadap komitmen 

organisasi di Rumah Sakit X. 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan dan fokus 

dalam penulisan ini, maka ada beberapa hal dalam mengidentifikasi masalah, 

yaitu: 

1. Sejumlah 6 responden menyatakan merasa ingin berbuat lebih banyak 

terhadap kemajuan rumah sakit, dan sejumlah 4 responden lainnya 

menyatakan ingin berbuat lebih namun masih mempertimbangkan 

kembali apa yang didapat dari rumah sakit jika berbuat lebih untuk 

rumah sakit. 

2. Sebagian besar responden keberatan jika harus terlibat dalam 

menjalankan tugas tambahan yang diberikan rumah sakit dan merasa 

terbebani jika harus mengerjakan tugas tambahan dari rumah sakit. 

3. Sebagian besar responden juga mengatakan bertahan di rumah sakit lebih 

baik dengan alasan tertentu. 

4. Sikap saling menyalahkan antar perawat di Rumah Sakit. 

5. Kurangnya kepatuhan karyawan dalam penggunaan atribut yang sudah 

ditetapkan Rumah Sakit, serta kurangnya kepatuhan karyawan dalam 

mengisi skrining karyawan sebelum bekerja. 

6. Sikap saling membicarakan satu dengan lainnya di luar konteks jobdesk 

masih menjadi budaya di lingkungan Rumah Sakit. 

7. karyawan masih membandingkan kesejahteraan yang didapat dari rumah 

sakit terhadap rumah sakit lain. 

8. Karyawan merasa keberatan dengan kontrak kerja yang diberikan oleh 

rumah sakit setelah diberikan pengembangan karir. 

9. Beban kerja saat pandemi COVID-19 meningkat. 

10. Angka kejadian terpapar COVID-19 meningkat dari bulan mei 2020 – 

mei 2021. 

Oleh karena itu permasalahan yang hendak dijawab peneliti dalam 

penelitian ini adalah apakah ada pengaruh signifikan antara motivasi kerja, 

pengembangan karir dan stres kerja perawat terhadap komitmen organisasi di 

Rumah Sakit agar dapat meningkatkan kualitas pelayanan Rumah Sakit serta 

mempertahankan Sumber daya manusia yang berkualitas. 
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1.3 Pembatasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang beragam dan banyak dan 

adanya keterbatasan waktu, maka terdapat faktor yang akan diteliti oleh 

penulis, antara lain terdiri dari motivasi kerja, pengembangan karir, dan stres 

kerja perawat terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit X. Sampel 

penelitian merupakan tenaga keperawatan di Rumah Sakit X. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka rumusan masalah dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja, pengembangan karir dan 

stres kerja perawat secara signifikan terhadap komitmen organisasi di 

Rumah Sakit X ? 

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja perawat terhadap komitmen 

organisasi di Rumah Sakit X ? 

3. Apakah terdapat pengaruh pengembangan karir perawat terhadap 

komitmen organisasi di Rumah Sakit X ? 

4. Apakah terdapat pengaruh stres kerja perawat terhadap komitmen 

organisasi di Rumah Sakit X ? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan perumusan masalah, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Tujuan Umum 

Untuk menganalisis pengaruh secara bersama-sama antara motivasi 

kerja, pengembangan karir dan stres kerja perawat terhadap komitmen 

organisasi di Rumah Sakit X. 

2. Tujuan Khusus 

1. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, pengembangan 

karir dan stres kerja perawat terhadap komitmen organisasi di 

Rumah Sakit X. 

2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja perawat terhadap 

komitmen organisasi di Rumah Sakit X. 
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3. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir perawat 

terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit X. 

4. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja perawat terhadap 

komitmen organisasi di Rumah Sakit X. 

5. Untuk menganalisis pengaruh perbedaan motivasi kerja sesuai 

dengan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jenjang karir dan 

ruang kerja terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit X. 

6. Untuk menganalisis pengaruh perbedaan pengembangan karir 

sesuai dengan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jenjang 

karir dan ruang kerja terhadap komitmen organisasi di Rumah 

Sakit X. 

7. Untuk menganalisis pengaruh perbedaan stres kerja sesuai dengan 

jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jenjang karir dan ruang 

kerja terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit X. 

8. Untuk menganalisis pengaruh perbedaan komitmen organisasi 

sesuai dengan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jenjang 

karir dan ruang kerja terhadap komitmen organisasi di Rumah 

Sakit X. 

 

1.6 Kegunaan Hasil Penelitian 

Penelitian ini semoga diharapkan dapat bermanfaat secara teoritis dan praktis: 

1. Manfaat Teoritis : 

a. Bagi Peneliti 

Bagi peneliti, semoga penelitian ini dapat menambah 

pengalaman dan meningkatkan wawasan peneliti tentang 

bagaimana seharusnya seorang karyawan menjadikan motivasi 

kerja sebagai dampak yang positif berupa tantangan untuk 

meningkatkan kualitas diri. 

b. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Diharapkan dapat menjadi bahan referensi, acuan dan dasar 

untuk melakukan penelitian berikutnya. Untuk memperkaya 
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khasanah ilmu pengetahuan pada bidang ilmu manajemen 

sumber daya manusia. 

 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Tempat Penelitian 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan ilmiah di 

perpustakaan dan juga sebagai bahan referensi bagi mahasiswa 

yang meneliti masalah motivasi kerja, pengembangan karir 

dan stres kerja perawat terhadap komitmen organisasi perawat 

di Rumah Sakit di Rumah Sakit. 

 

b. Bagi Institusi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai 

alternatif maupun dasar pertimbangan bagi rumah sakit untuk 

mengambil kebijakan staf medis maupun non medis demi 

terciptanya pelayanan kesehatan yang berkualitas dan 

diharapkan dapat menjadi suatu referensi baru bagi rumah 

sakit untuk menciptakan suatu lingkungan kerja yang kondusif 

dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 
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	Kerangka pemikiran penelitian sebagaimana dapat dilihat pada gambar 2.2 berikut:
	BAB III
	METODOLOGI PENELITIAN
	3.1 Tempat dan Waktu Penelitian
	Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit X. Pemilihan tempat penelitian berdasarkan pertimbangan bahwa rumah sakit tersebut memiliki fasilitas dan manajemen rumah sakit yang sudah berkiblat terhadap rumah sakit di luar negeri. Selain itu, rumah sakit m...
	3.2 Desain Penelitian
	Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, dimana penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang menggunakan analisis data yang berbentuk numerik atau angka, sedangkan berdasarkan eksplanasinya dan penelitian ini juga merupakan penelitian korelas...
	Dalam metode ini motivasi kerja, pengembangan karir dan stres kerja merupakan variabel independen, komitmen organisasi merupakan variabel dependen.
	Sebagaimana telah disebutkan di BAB II, penelitian ini memiliki variabel bebas dan variabel terikat sebagai berikut :
	Gambar 3.1 Desain penelitian
	Keterangan :
	Variabel Terikat (Y) : Komitmen Organisasi
	Variabel bebas (X1) : Motivasi kerja
	Variabel bebas (X2) : Pengembangan karir
	Variabel bebas (X3) : Stres
	Y
	X2
	X1
	X3
	3.3 Populasi dan Sampel
	A. Populasi
	Sugiyono (2017) menyatakan bahwa populasi adalah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Menurut Sekaran (20...
	Populasi dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu populasi sampling atau populasi penelitian dan populasi sasaran atau target populasi, dimana populasi sasaran mempunyai ukuran lebih besar daripada ukuran populasi sampling. Masih menurut Sugiyono (2017...
	Tabel 3.1
	Distribusi Populasi
	B. Sampel
	Di dalam suatu penelitian ada kemungkinan tidak semua populasi diteliti, dalam hal ini disebabkan oleh beberapa faktor, diantaranya keterbatasan biaya, tenaga, dan waktu yang tersedia sehingga peneliti diperkenankan mengambil sebagian dari objek popul...
	Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga tingkat kewajaran terjadinya kesalahan dalam pengambilan sampel masih dapat ditolerir dalam penelitian ini. Rumus Slovin yang digunakan dalam m...
	............................................................................................(3.1)
	Keterangan:
	n = Ukuran sampel
	N = Ukuran populasi
	e = Tingkat kesalahan (5%)
	Adapun perhitungan sampel dengan rumus Slovin sebagai berikut :
	Jadi, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini dibulatkan menjadi 160 responden.
	C. Sampling
	Menurut Arikunto (2002) “ sampling adalah proses yang dilakukan untuk memilih dan mengambil sampel”. Menurut Djarwanto PS dan Subagyo (2000), “Ada 2 cara pengambilan sampel yaitu random sampling dan non random sampling”.
	1. Random Sampling
	Random sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana semua individu dalam populasi baik secara sendiri-sendiri atau bersama-sama diberi kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai anggota sampel. Menurut Arikunto (2006) “Cara pengambilan sampel deng...
	a. cara undian
	b. cara ordinal
	c. cara randomisasi.
	2. Non Random Sampling
	Non random sampling adalah cara pengambilan sampel yang tidak semua anggota populasi diberi kesempatan untuk dipilih dengan sampel. Jenis pengambilan sampel menurut Slameto (2007) “pengambilan sampling dengan non random sampling dapat dicari dengan qu...
	a. Quota sampling yaitu cara pengambilan sampel dengan menentukan subjek yang akan diteliti.
	b. Purposive sampling yaitu cara pengambilan sampel dengan menetapkan ciri yang sesuai dengan tujuan.
	c. Area sampling yaitu cara pengambilan dengan menunjukkan cara atau bagian sampel yang memiliki cara-cara populasi.
	d. Proporsional sampling yaitu pengambilan sampel yang memperhatikan pertimbangan unsur-unsur atau kategori di dalam populasi penelitian.
	e. Stratified sampling yaitu cara pengambilan sampel dari populasi yang terdiri dari strata yang mempunyai susunan bertingkat.
	f. Double sampling yaitu pengambilan sampel yang mengusahakan adanya sampel kembar.
	g. Combined sampling yaitu pengambilan sampel dengan mengkombinasikan sampel.
	Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik Proportional Random Sampling dengan cara randomisasi. Dalam random sampling setiap profesi dalam populasi memiliki kesempatan untuk menjadi sampel. Proporsional digunakan untuk menentuk...
	Tabel 3.2
	Distribusi Sampel dengan Menggunakan Proporsional Random Sampling
	Rumus : n/k x jumlah sampel
	Keterangan: (1)
	n = jumlah perawat setiap ruangan
	k = jumlah populasi
	Setelah sampel pada masing - masing perawat di ruangan diambil secara proporsional dan pengambilan sampel yang memperhatikan pertimbangan unsur dalam populasi penelitian, maka pengambilan dilanjutkan dengan cara random yaitu teknik sampel dengan menga...
	3.4 Teknik Pengumpulan Data
	Metoda pengumpulan data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dan wawancara.
	1. Kuesioner.
	Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini pertanyaan dalam kuesioner disusun sesuai dengan urutan v...
	2. Wawancara.
	Wawancara adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui tatap muka dan tanya jawab langsung antara pengumpul data maupun peneliti terhadap narasumber atau sumber data.
	Data yang dikumpulkan pada penelitian ini berasal dari kuesioner dengan pengukuran data ordinal. Pengukuran data ordinal (ordinal scale) akan menunjukkan data sesuai dengan sebuah orde atau urutan tertentu (Ferdinand, 2015). Sedangkan tipe skala ordin...
	Untuk mengetahui serta menilai sikap dan responden tentang Motivasi Kerja, stres kerja dan pengembangan karir terhadap Komitmen organisasi. Dalam penelitian ini menggunakan skala Likert. Jawaban setiap item instrumen mempunyai bobot nilai seperti terc...
	Tabel 3.3
	Bobot Nilai Skala Likert
	Sumber: Sugiyono (2017)
	Pengertian data primer adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber aslinya yang berupa wawancara, jajak pendapat dari individu atau kelompok (orang) maupun hasil observasi dari suatu objek, kejadian atau hasil pengujian (b...
	Pengertian Data sekunder adalah sumber data penelitian yang diperoleh melalui media perantara atau secara tidak langsung yang berupa buku, catatan, bukti yang telah ada, atau arsip baik yang dipublikasikan maupun yang tidak dipublikasikan secara umum....
	Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Menurut Sugiyono (2017) pengertian data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data primer adalah responden individu, kelompok fokus, int...
	3.5 Jenis Penelitian
	Jenis atau metode penelitian menurut Sugiyono (2007) didefinisikan sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat ditemukan, dibuktikan, dan dikembangkan suatu pengetahuan sehingga gilirannya dapat digunakan untuk memahami, ...
	Pada penelitian ini digunakan jenis penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, dimana metode analisis yang dilakukan berupa angka-angka yang dapat dihitung maupun diukur, dan dalam prosesnya menggunakan alat bantu statistik. Statistik sendir...
	Penelitian ini menggunakan penelitian penjelasan, sampel yang digunakan adalah perawat yang bekerja di RS X, dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data primer. Menurut Sugiyono (2007), kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilaku...
	3.6 Definisi Operasional Variabel
	Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, objek, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Variabel digunakan untuk memudahkan suatu penelitian sehingga...
	A. Variabel Independen
	Umar (2012:61), variabel independen atau variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah motivasi ...
	B. Variabel Dependen
	Umar (2012:61), variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang dihubungkan antara atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas, dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah komitmen organisasi (KO) (Y).
	3.7 Definisi Konseptual variable
	Setelah variabel diklasifikasikan maka variabel-variabel tersebut perlu didefinisikan secara konseptual. Definisi konseptual dari masing masing variabel adalah sebagai berikut :
	a. Definisi variabel komitmen organisasi
	Menurut Moorhead dan griffin (2013) komitmen organisasi (organizational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya.
	b. Definisi variabel motivasi kerja
	Flippo (1984) yaitu motivasi diartikan sebagai suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai. motivasi kerja yang dimaksud dalam penelitia...
	c. Definisi variabel pengembangan karir
	Definisi konseptual pengembangan karir mengacu terhadap teori Mathis (2006) Pengembangan Karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempuh seseorang sepanjang hidupnya.
	d. Definisi variabel stres kerja
	Definisi konseptual stres kerja mengacu pada pendapat (Looker & Gregson, 2005) Segala hal dalam lingkungan kita bisa menjadi sumber stres yang potensial, namun stres yang muncul dari dalam diri adalah hasil dari bagaimana memandang situasi dan peristi...
	3.8 Definisi Operasional Variabel
	Table 3.4
	Operasionalisasi Variabel Penelitian
	3.9 Instrumen Variabel
	Instrumen pada penelitian ini dikembangkan dari instrumen penelitian-penelitian terdahulu. Instrumen penelitian ini diukur dengan skala likert, yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang ten...
	Tabel 3.5
	Nilai Skala Likert
	Sumber: Sugiyono (2017) (1)
	Setelah data terkumpul, kemudian dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas sebagai berikut :
	1. Uji Validitas
	Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, (Ghozali, 2011). Uji validitas dilakukan...
	2. Uji Reliabilitas
	Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2011). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil da...
	a. Jika koefisien Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 → maka Cronbach’s Alpha acceptable (construct reliable).
	b. Jika Cronbach’s Alpha < 0,6 → maka Cronbach’s Alpha poor acceptable (construct unreliable).
	3.10 Teknik Analisis Data
	Data yang diperoleh selanjutnya diolah dengan menggunakan software SPSS Versi 21. Software SPSS digunakan untuk mempermudah dalam melakukan pengolahan data, sehingga hasilnya lebih cepat dan tepat. Dimana dilakukan editing dan coding. Editing adalah t...
	Dalam penelitian ini data yang dikumpulkan disajikan dalam bentuk tabel agar mempermudah dalam menganalisis dan memahami data sehingga data yang disajikan lebih sistematis. Dimana dilakukan tabulasi. Tabulasi adalah perhitungan data yang telah dikumpu...
	Data yang diperoleh, setelah diolah dan disortir akan digunakan untuk analisis statistik data sesuai dengan tujuan penelitian. Analisis data yang digunakan adalah analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis. Untuk membahas hasil penelitian,...
	A. Uji statistik deskriptif
	Statistik deskriptif adalah statistic yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud untuk membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi. Yang terma...
	B. Uji asumsi klasik
	Uji Asumsi Klasik merupakan alat yang digunakan untuk dapat mendeteksi apakah dalam penelitian ini data-data yang ada benar-benar terdistribusi secara normal. Dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi Klasik terdapat tiga jenis yaitu:
	a. Uji Normalitas
	Uji Normalitas digunakan dalam penelitian ini untuk menguji apakah model regresi pada variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2016:154). Peneliti ingin menggunakan metoda yang lebih handal dalam menguji data yang mempuny...
	b. Uji Multikolinieritas
	Uji Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Kemiripan antar variabel independen dalam satu model akan menyebabkan terjadinya korelasi yang sangat kuat antara satu variabe...
	Untuk dapat menguji Uji Multikolinieritas ada atau tidaknya di dalam penelitian ini dilakukan dengan cara menghitung menggunakan nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai tolerance. Maka kriteria yang diterapkan menurut Ghozali (2016) yaitu:
	1. Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance value lebih besar 0,10 berarti menunjukkan tidak terjadi multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.
	2. Jika nilai VIF > 10 dan nilai tolerance value lebih kecil 0,10 berarti menunjukkan terjadinya multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.
	c. Uji Heteroskedastisitas
	Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan j...
	Dasar analitis untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala heteroskedastisitas yaitu:
	1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka mengindikasi telah terjadi heteroskedastisitas.
	2. Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
	C. Analisis regresi linier
	Pengujian variabel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (variabel...
	Persamaan regresi linear berganda dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :
	Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e
	Keterangan : (1)
	Y = Komitmen Organisasi
	α  = Konstanta
	β  = Koefisien regresi
	X1 = Motivasi Kerja
	X2 = Pengembangan Karir
	X3 = Stres Kerja
	e  = Error
	D. Uji hipotesis
	Dalam penelitian ini akan dijabarkan langkah-langkah dalam uji hipotesis sebagai berikut :
	a) Uji Parsial (Uji t)
	Menguji hipotesis secara parsial guna menunjukkan hubungan antara tiap variabel independen secara individu terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). Uji t dilakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel. Untuk mencari t tabel ditentukan menggun...
	1. Jika thitung ≤ttabel jadi H0 diterima
	2. Jika thitung ≥ttabel jadi H0 diterima
	b) Uji Simultan (Uji F)
	Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai hubungan antara secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013). Untuk menguji hipotesis ini dilakukan dengan...
	1. Jika Fhitung ≤ Ftabel jadi H0 diterima
	2. Jika Fhitung ≥ Ftabel jadi H0 diterima
	Selain uji F dapat pula dilihat dari besarnya probabilitas (signifikansi) dibandingkan dengan 0,05 (taraf signifikan). Adapun pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas adalah sebagai berikut :
	1. Jika probabilitas ≥ 0,05 jadi H0 diterima
	2. Jika probabilitas ≤ 0,05 jadi H0 diterima
	E. Uji Adjusted R2 (Koefisien Determinasi Berganda)
	Koefisien determinasi digunakan dengan tujuan untuk dapat mengukur seberapa jauh kemampuan model yang menjelaskan variasi variabel dependen yang dapat dilihat dari adjusted R square. Nilai pada koefisien determinasi adalah antara nol dan satu (0<R2<1).
	Menurut Ghozali (2016) dalam koefisien determinasi (R2) pengujian hipotesis yang digunakan yaitu :
	1. Jika nilai R2 besarnya mendekati nilai 1 berarti variabel bebas dapat memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel terikat.
	2. Jika nilai R2 bernilai kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas.
	3.11 Hipotesis Statistik
	Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hubungan antara secara parsial dan berganda. Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:
	1. Hubungan antara X1 terhadap Y
	Ho  : (secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasi).
	Ha  : (secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasi).
	2. Hubungan antara X2 terhadap Y
	Ho : (secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasi).
	Ha   : (secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasi).
	3. Hubungan antara X3 terhadap Y
	Ho : (secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja terhadap komitmen organisasi).
	Ha : (secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja terhadap komitmen organisasi).
	4. Hubungan antara X1X2 X3  terhadap Y
	Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hubungan antara secara berganda. Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:
	Ho : (secara simultan tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja, pengembangan karir dan stres kerja terhadap komitmen organisasi).
	Ha : (secara simultan terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja, pengembangan karir dan stres kerja terhadap komitmen organisasi).
	Sebagai syarat tugas akhir mahasiswa Universitas Esa Unggul, kami akan melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi kerja, pengembangan karir, dan Stres kerja perawat terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit X”
	Keperluan tersebut saya mohon kesediaan saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Saya menjamin kerahasiaan identitas, informasi responden ataupun data yang saya peroleh.
	Demikian atas bantuan dan partisipasinya, disampaikan terimakasih.
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