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INTI SARI 

ADELHEIT WONGA, 2018. PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI 

KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI 

DI RUMAH  SAKIT JIWA DAERAH SURAKARTA. SKRIPSI.  PROGRAM 

STUDI S1 MANAJEMEN RUMAH SAKIT, FAKULTAS EKONOMI, 

UNIVERSITAS SETIA BUDI. PEMBIMBING I SUGIYARMASTO, MM 

PEMBIMBING II FINISHA MAHESTRI NOOR B.COM., MPH. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh faktor disiplin kerja, motivasi 

kerja, dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Fenomena yang terjadi 

pada Karyawan  memiliki komitmen organisasi yang rendah dan turnover tinggi 

dapat merugikan pihak rumah sakit. Studi penelitian ini merupakan studi 

penelitian causal yang menggunakan metode survei. Teknik pengambilan sampel 

adalah purposive sampling dengan populasi tenaga medis dan non medis di RSJD 

Surakarta sebanyak 200 responden. Uji hipotesis dilakukan dengan dengan 

menggunakan uji validasi, reliabilitas dan analisa regresi berganda, uji t, uji F dan 

R2. Hasil penelitian ini menunjukan pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, dan motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi .  

 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen 

Organisasi. 
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ABSTRACT 

ADELHEIT, WONGA 2018. IMPACT WORK DICIPLINE, WORK 

MOTIVATION, AND WORK SATISFACTION TO ORGANIZATIONAL 

COMMITMEN IN SURAKARTA INSANE ASYLUM (RSJD). ESSAY. 

HOSPITAL MANAGEMENT STUDY PROGRAM, FACULTY OF 

ECONOMIC SETIA BUDI UNIVERSITY, FIRST SUPERVISOR DRS. 

SUGIYARMASTO SECOND SUPERVISOR, FINISHA MAHESTRI NOOR 

B.COM., MPH.  

 

The study to examine the effect  work dicipline, work motivation, and work 

satisfaction to organizational commitment. This study research impact work 

dicipline, work motivation, and work satisfaction to organizational commitment at 

RSJD Surakarta. Phenomenon on RSJD Surakarta, The employee which have less 

organizational commitment from highest turnover caused the hospital adversity. 

The study is a causal research study using survey methods. Sampling technique is 

non purposive sampling with the population medical staff and non medical in 

mental RSJD Surakarta many as 200 respondent . Hypothesis  test is done by 

validation test, reliability and multiple regression analysis, t-test, F and R2. The 

results of this study showed Work Dicipline, and Work Satisfaction significanty 

effect on the Organizational Commitment, and motivation work an significanty 

effect on the Organizational Commitment. 

Keyword : Work Dicipline, Work Motivation, Work Satisfaction, Organizational 

Commitment. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN  

 

A. Latar Belakang 

       Komitmen organisasi merupakan salah satu konsep terpenting dalam 

perilaku organisasi dan pengelolaan sumber daya manusia Hawary dan 

Alajmi, (2017). Pentingnya komitmen  ini tercermin melalui peran 

komitmen organisasi dalam meningkatkan tingkat fungsional pegawai. 

Karyawan yang berkomitmen lebih produktif, efisien, dan cenderung tidak 

meninggalkan organisasi. Karyawan yang mempunyai komitmen bersedia 

berkorban demi tujuan organisasi dan berkeinginan kuat untuk menetap 

pada organisasi tersebut. Mempertahankan SDM di perusahaan bukan 

suatu hal yang mudah, apalagi saat ini banyak perusahaan yang 

memberikan penawaran lebih baik dan lebih menggiurkan untuk calon 

karyawan. Karyawan pun akan lebih tertarik untuk bekerja di tempat lain, 

apabila tempat kerja yang sekarang belum dapat memenuhi kebutuhannya. 

Oleh karena itu perusahaan harus mampu menumbuhkan komitmen 

organisasional pada karyawan sehingga karyawan setia pada perusahaan. 

Karyawan menjadi sumber daya penting dalam keberhasilan suatu 

organisasi karena kegagalan seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya dan tanggung jawabnya, akan mempengaruhi proses pencapaian 

tujuan yang telah ditetapkan organisasi. Sebagai salah satu komponen 

yang penting, karyawan harus memiliki komitmen yang kuat terhadap 

1 
1 
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tugasnya karena pegawai harus memiliki kepedulian dan rasa tanggung 

jawab yang tinggi terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal ini didasari 

atas pemikiran bahwa keberhasilan pegawai untuk mencapai tujuannya 

menggambarkan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Fenomena tentang komitmen organisasi karyawan menjadi salah 

satu hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan penyedia jasa 

kesehatan dalam hal ini yaitu rumah sakit. Menurut Chungtai dan Zafar 

(2006) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi karyawan menjadi 

sangat penting dikarenakan jika karyawan tidak memiliki komitmen 

dengan organisasi atau sikap komitmen karyawan tersebut sudah menurun 

maka dapat menyebabkan timbulnya berbagai hal-hal negatif. Hal-hal 

negatif tersebut misalnya: timbulnya perilaku niat untuk berpindah, 

kemangkiran dalam bekerja. Dengan demikian apabila hal-hal benar 

terjadi maka akan dapat menyebabkan terhambatnya pencapaian tujuan 

organisasi. Tujuan rumah sakit adalah memberi akan pelayanan kesehatan 

yang profesional kepada masyarakat. Seorang karyawan apabila tidak 

memiliki komitmen yang tinggi, maka karyawan tersebut akan 

memberikan pelayanan kesehatan kepada pasien tidak dengan sungguh-

sungguh. Hal buruk akan terjadi  apabila karyawan tidak memberikan 

pelayanan kesehatan kepada pasien dengan baik, yaitu akan berdampak 

pada citra nama baik rumah sakit. Rendahnya komitmen karyawan ini 

merupakan kerugian besar bagi perusahaan atau pihak rumah sakit, 

terutama bila terjadi pada karyawan yang telah banyak dididik oleh 
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perusahaan. Salah satu yang harus diperhatikan oleh pihak rumah sakit 

yaitu sikap komitmen organisasi tersebut.   

Salah satu aspek kekuatan Sumber Daya Manusia (SDM) dapat 

tercermin dalam sikap dan perilaku disiplin, karena disiplin memiliki 

dampak yang kuat pada sebuah organisasi untuk mencapai kesuksesan 

dalam pengejaran tujuan yang direncanakan. Segala macam kebijaksanaan 

tidak ada artinya jika tidak didukung oleh para administrator. Menurut 

Thaief et al. (2015) disiplin kerja adalah alat yang digunakan oleh manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia 

mengubah tingkah laku sekaligus upaya meningkatkan kesadaran dan 

kemauan seseorang untuk patuh dengan semua peraturan perusahaan dan 

norma sosial yang berlaku. Bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki 

dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para 

pegawai tersebut secara suka rela berusaha bekerja secara koperatif 

dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan prestasinya. Dari 

beberapa pendapat para ahli diatas dapat diartikan bahwa disiplin kerja 

yaitu kepatuhan pegawai dalam mentaati peraturan organisasi. 

Motivasi kerja adalah serangkaian kekuatan energik yang berasal 

dari dalam dan di luaran keberadaan individu untuk membangun perilaku 

terkait pekerjaan menurut (Salleh et al., 2016). Sebagai proses manajemen 

untuk mempengaruhi perilaku berdasarkan pengetahuan tentang apa yang 

membuat orang berpikir. Oleh karena itu, perlu adanya motivasi yang kuat 

dan efektif pada berbagai tingkatan agar lebih mudah dipahami untuk 
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memuaskan karyawan dan membuat mereka berkomitmen terhadap 

pekerjaan mereka.  

Studi penelitian menurut Prabu Dan Octorend, (2015) 

mendefinisikan motivasi kerja merupakan kekuatan seseorang untuk 

memberi pekerjaan serta menciptakan kegembiraan sehingga mereka ingin 

bekerja sama, bekerja dengan efektif, dan terintegrasi dengan semua 

sumber dayanya untuk mencapai kepuasan. Mendefinisikan motivasi 

sebagai proses yang menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu 

dalam upaya mencapai target. Dalam konteks organisasi, motivasi 

berfokus pada tujuan organisasi untuk mencerminkan kepentingan 

karyawan terhadap perilaku yang terkait dengan pekerjaan 

Peran pemimpin dalam sebuah organisasi bukanlah hal yang 

mudah namun sebagai seorang pemimpin untuk berbuat adil merupakan 

pekerjaan yang sulit, mengingat setiap karyawan memiliki karakteristik 

yang berbeda-beda. Perilaku adil bagi seorang karyawan belum tentu 

dinilai adil oleh karyawan lainnya. Hubungan yang dekat serta komunikasi 

yang baik antara seorang pemimpin dan karyawannya merupakan salah 

satu cara yang dapat memberikan motivasi kerja kepada karyawan 

sehingga karyawan merasa dihargai. Manusia pada dasarnya mudah untuk 

dimotivasi dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. Seorang 

karyawan yang termotivasi, karyawan tersebut akan sekuat tenaga bekerja 

keras melakukan pekerjaannya dengan baik untuk keberhasilan 

perusahaan. Kerja keras yang dilakukan dengan adanya dorongan atau 
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motivasi akan menghasilkan sebuah kepuasan tersendiri bagi karyawan 

dalam melakukan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja dan motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan 

dapat menurunkan komitmen organisasional ataupun meningkatkan 

komitmen organisasional karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan yang diperoleh akan termotivasi untuk meningkatkan kinerja 

sehingga akan berdampak pada meningkatnya keberhasilan perusahaan. 

Karyawan yang bekerja dengan senang hati dan tanpa adanya paksaan 

akan memberikan hasil yang baik dan akan menumbuhkan komitmen 

organisasional karyawan terhadap perusahaan. 

B. Perumusan Masalah 

Studi berhasil mengidentifikasi kesenjangan penelitian yaitu 

komitmen karyawan yang rendah menjadi beban bagi perusahaan. 

Persoalan yang seringkali terjadi dalam suatu  perusahaan biasanya 

berakar komitmen SDM. Salah satu masalah yang terkait dengan 

komitmen adalah keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya. Keinginan 

untuk pindah atau berganti pekerjaan (turnover intention) merupakan 

sinyal awal perpindahan dari satu tempat ke tempat kerja lainnya. 

Timbulnya niat berganti pekerjaan pada karyawan, akan cenderung 

memunculkan sikap-sikap yang dapat berdampak negatif bagi perusahaan, 

yang biasa ditunjukkan dengan upaya mencari alternatif pekerjaan yang 

lebih menguntungkan, kurang antusias dengan pekerjaan, sering 

mengeluh, merasa tidak senang dengan pekerjaannya dan menghindar dari 
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tanggungjawab. Keberadaan karyawan perlu dipertahankan dengan menekan 

keinginan berganti pekerjaan. Dalam kenyataan, seringkali manajer sumber 

daya manusia kurang memahami aspek-aspek yang mendasari keputusan 

seorang karyawan untuk berganti pekerjaan. Hal ini berakibat terjadinya 

kesenjangan antara pihak karyawan dan pihak manajemen sehingga 

keryawan tersebut dapat dipastikan tidak nyaman berada diperusahaan itu, 

dan berupaya melakukan  pindah kerja. 

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh Komitmen 

organisasi yang dimiliki oleh seorang karyawan dalam melakukan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Menurut 

(Ali et al., 2016)  Karyawan merupakan sumber penting bagi organisasi, 

karena memiliki bakat, energi, dan kreativitas yang dibutuhkan oleh 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Dalam upaya meningkatkan 

komitmen organisasi terhadap karyawan, organisasi perlu fokus pada 

kepentingan karyawan yang memiliki berbagai kebutuhan. Seorang 

karyawan profesional tidak bisa lepas dari kenyataan bahwa mereka 

adalah individu yang juga memiliki kebutuhan, keinginan, dan harapan 

kerja. Keinginan untuk memenuhi persyaratan ini akan mempengaruhi 

motivasi kerja yang ada pada masing-masing individu melaksanakan 

pekerjaannya lebih baik daripada yang lain, dalam usaha mereka untuk 

mencapai tujuan.  

Dalam meningkatkan komitmen organisasi terhadap karyawan, 

organisasi perlu memberlakukan disiplin pekerja. Menurut Prabu dan 
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Octorend (2015), disiplin kerja merupakan bentuk ketaatan dari seseorang 

dalam mematuhi ketentuan-ketentuan ataupun peraturan-peraturan tertentu 

yang berkaitan dengan pekerjaan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja 

perlu dimiliki oleh setiap karyawan  agar kehidupan organisasi bisa tertib 

dan lancar. 

      Dalam upaya meningkatkan komitmen karyawan, organisasi 

harus memperhatikan tingkat kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

pada dasarnya merupakan apa yang membuat sesorang bahagia dalam 

pekerjaan atau keluar dari pekerjaanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan secara signifikan adalah faktor-faktor yang 

berhubungan  dengan pekerjaan itu sendiri yaitu kondisi kerja, pemimpin, 

rekan kerja, pengawasan, promosi jabatan, dan gaji. Menurut (Ali at al., 

2016) kepuasan kerja adalah kegembiraan emosional atau situasi yang 

menyenangkan dengan seseorang dalam pekerjaan. Dalam organisasi, 

kepuasan kerja karyawan berperan penting dalam meningkatkan 

produktivitas pekerja. Kepuasan kerja menciptakan perasaan positif 

diantara karyawan yang merupakan reaksi emosional positif terhadap 

kekuatan pemberdayaan. 

C. Pertanyaan penelitian  

Dalam upaya mencari penyelesaian atas masalah di atas, maka dapat 

diajukan pertanyaan penelitian yang akan dipecahkan melalui penelitian: 

1. Apakah disiplin kerja mempengaruhi komitmen organisasi?  

2. Apakah motivasi kerja mempengaruhi komitmen organisasi  ? 
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3. Apakah kepuasan kerja mempengaruhi komitmen  organisasi ? 

D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pertanyaan penelitian yang telah diuraikan, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Menguji pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen 

organisasi. 

2. Menguji pengaruh motivasi kerja terhadap  komitmen 

organisasi. 

3. Menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi. 

E. Manfaat Penelitian 

1. Kontribusi Praktis  

Menjelaskan konstruk, disiplin kerja, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja dan perananya terhadap komitmen organisasi 

dan menguji signifikansi hubungan antar konstruk dalam 

model . 

2. Kontribusi Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi 

perusahaan untuk mengatasi tingkat turnover yang tinggi  

dengan memperhatikan disiplin kerja, motivasi kerja,kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi untuk mencapai kinerja kerja 

yang baik. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

A. Komitmen Organisasi 

Komitmen terhadap sebuah organisasi mungkin terjadi karena 

sejauh mana organisasi mampu memuaskan kebutuhan karyawan. 

Kebutuhan memenuhi harapan mereka dan memungkinkan mereka untuk 

memenuhi tujuan mereka (Meyer, Allen & Smith, 1993). Komitmen 

organisasi karyawan sangat diperlukan bagi organisasi salah  satunya di 

rumah sakit. Hal ini karena sebagian besar karyawan rumah sakit adalah 

karyawan medis, maka mereka harus selalu memberikan pelayanan 

kesehatan yang terbaik kepada pasien. Pemberian pelayanan kesehatan 

yang optimal  pasien hanya dapat dilakukan mempunyai komitmen yang 

tinggi dalam bekerja di rumah sakit tersebut. Hal ini dapat terlihat dari 

sikap karyawan dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada para 

pasien dengan tanpa paksaan dan melakukan  tindakan dengan sungguh-

sungguh serta sepenuh hati sesuai dengan keahlian yang dimilikinya demi 

mencapai tujuan rumah sakit. Komitmen organisasi merupakan dimensi 

perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan 

karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi, identifikasi dan 

keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi, serta 

keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaanya 

dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan 

organisasi (Mowday, Steers & Porter, 1979).  

9 
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Berdasarkan pengertian di atas maka disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi adalah keyakninan kuat dan penerimaan Karyawan 

terhadap organisasi untuk menunjukkan sikap dan perilaku yang positif 

terhadap lembaganya  berusaha meningkatkan prestasi dan memiliki 

keyakinan yang pasti untuk membantu mewujudkan tujuan organsasi. 

Komitmen karyawan pada organisasi mengacu pada tiga dimensi. 

Pertama, karyawan yang memiliki komitmen afektif yang kuat (strong 

affective commitment) akan melakukan terus pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya karena ingin berbuat lebih banyak bagi organisasi. 

Kedua, continue commitment merupakan kesadaran akan biaya yang harus 

dikeluarkan jika ia keluar dari perusahaan. Ketiga, komitmen normatif 

yaitu perasaan memiliki kewajiban untuk tetap bertahan pada organisasi 

(Meyer dan Allen, 1991).  Kekuatan relatif identifikasi individu dengan 

keterlibatan dalam organisasi tertentu dan dicirikan oleh tiga faktor 

komitmen organisasi yaitu: 1) kemauan untuk memberikan banyak usaha 

atas nama organisasi, 2) keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap 

tujuan dan nilai organisasi dan 3) keinginan yang kuat mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi (Savery dan Syme, 1996).  

Studi Khan et al. (2015) mengukur komitmen organisasi 

berdasarkan indikator yaitu: menerima hampir semua jenis tugas pekerjaan 

agar tetap dapat bekerja untuk organisasi, setia pada organisasi ini, bangga 

mengatakan kepada orang lain bahwa saya adalah bagian dari organisasi 

ini, menyampaikan mengenai organisasi tersebut kepada karyawan sebagai 
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sebuah organisasi besar untuk dikerjakan,  tidak mungkin dalam situasi 

tertentu saya meninggalkan organisasi. Ho et al. (2009) mengukur 

komitmen organisasi berdasarkan indikator, yaitu: dengan bersedia 

melayani rumah sakit, bangga menjadi bagian dari rumah sakit, peduli 

dengan perkembangan masa depan rumah sakit, memiliki keterikatan 

mendalam dengan rumah sakit, jika meninggalkan rumah sakit, akan 

memiliki perasaan bersalah. Studi ini yang menggunakan alat  diukur oleh 

konsep Ho et al. (2009). 

B. Disiplin kerja 

Jeffrey dan Soleman, (2017) mendifinisikan disiplin kerja 

merupakan bentuk pelatihan yang memperlakukan peraturan organisasi. 

Disiplin bermanfaat untuk pertumbuhan organisasi terutama untuk 

memotivasi karyawan agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan 

pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok dan mendisiplinkan 

karyawan untuk mematuhi peraturan, prosedur maupun kebijakkan yang 

ada. Kualitas karyawan dapat dilihat dari disiplin kerja yang dilakukan 

sehari-hari dan keadaan tertib dimana seseorang atau sekelompok orang 

yang tergabung dalam organisasi tersebut berkehendak mematuhi dan 

menjalankan peraturan-peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun 

tidak tertulis yang tercermin dalam bentuk tingkah laku dan perbuatan. 

Dengan adanya kesadaran yang tinggi dalam melaksanakan aturan-aturan 

organisasi yang diwujudkan dalam disiplin kerja yang tinggi, sehingga 

waktu yang telah ditetapkan menghasilkan kinerja yang baik dalam sebuah 
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organisasi. Semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja 

yang bisa diraih. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi sebuah 

organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. 

Pengukuran mengenai disiplin kerja menjadi penting. Studi Jeffrey 

dan Soleman (2017), mengukur disiplin kerja berdasarkan indikator adalah 

yaitu pekerjaan yang dibebankan harus disesuai dengan kemampuan 

karyawan, pemimpin menjadi panutan untuk  bawahan,  balasan 

memberikan kepuasan dan cinta karyawan kepada perusahaan, keadilan 

yang baik akan menciptakan disiplin yang baik pula, mendapatkan 

pelatihan, bimbingan, arahan, dan pengawasan dari atasan.  Studi lain 

mengenai disiplin kerja diukur frekuensi kehadiran di kantor pada hari 

kerja serta keakuratan jam masuk dan pulang, kepatuhan terhadap 

peraturan yang berlaku, kepatuhan terhadap standar kerja yang ditentukan, 

etika kerja karyawan di perusahaan ( Thaief et al., 2015). Studi ini yang 

menggunakan alat ukur oleh konsep Jeffrey dan Soleman (2017) 

Menurut Ferry et al. (2016) Disiplin kerja adalah gaya hidup yang 

menjamin keharmonisan di tempat kerja sebagai sikap dan perilaku 

sukarela secara penuh kesadaran dan kemauan untuk mengikuti peraturan 

yang ditetapkan oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis. 

Jeffrey dan Soleman (2017) menyatakan bahwa disiplin  kerja 

berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasi dalam 

perspektif industri rumah sakit diajukan hipotesis: 

 H1 :  disiplin  kerja berpengaruh pada komitmen organisasi. 
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C. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan sangat penting dalam menentukan 

produktivitas dan efisiensi karyawan dan sebagai proses manajemen untuk 

mempengaruhi perilaku berdasarkan pengetahuan tentang apa yang 

membuat orang berpikir (Salleh et al., 2016). Oleh karena itu, perlu 

adanya motivasi yang kuat dan efektif pada berbagai tingkatan agar lebih 

mudah dipahami untuk memuaskan karyawan dan membuat mereka 

berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Sangat penting untuk bisnis dan 

karyawan tentang motivasi kerja  adalah untuk memahami apa yang 

memotivasi karyawan untuk berkomitmen pada pekerjaan mereka. Disisi 

lain untuk mencegahnya karyawan yang dipecat, karyawan harus bersedia 

menyumbangkan usaha kerja fleksibel yang bersifat sukarela yang di atas 

dan diluar dari apa yang hanya dibutuhkan atau biasanya diharapkan. 

Namun, pengetahuan dan pemahaman tentang apa memotivasi karyawan 

masih sangat cacat. Karyawan termotivasi akan memberikan komitmen 

yang tinggi terhadap mereka, merasa kurang dengan tekanan itulah cinta 

pekerjaan mereka. Karyawan yang tidak termotivasi akan berkontribusi 

terhadap ketidakhadiran, berkinerja buruk di tempat kerja dan faktor 

negatif lainnya yang mungkin berkontribusi pada organisasi.  

Motivasi kerja masih mengalami perdebatan untuk pengukurannya. 

Studi Khan, (2015) mengukur motivasi kerja berdasarkan indikator 

merasakan motivasi pribadi saat melakukan pekerjaan dengan baik, 

pendapat bahwa apabila pekerjaan yang dilakukan buruk maka akan 
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menurunkan posisi dalam pekerjaan, bangga melakukan pekerjaan dengan 

sebaik mungkin, merasa tidak senang saat pekerjaan tidak memenuhi 

standar yang ada, suka melihat kembali pekerjaan sehari dengan rasa 

pekerjaan yang dilakukan dengan baik, mencoba memikirkan cara 

melakukan pekerjaan secara efektif.  Hasil berbeda oleh Gagne et al. 

(2010) mengukur motivasi kerja berdasarkan indikator yaitu: sangat 

menikmati pekerjaan, senang melakukan pekerjaan untuk kesenangan, 

memilih pekerjaan ini karena memungkinkan mencapai tujuan hidup, 

pekerjaan ini memenuhi rencana, pekerjaan sesuai dengan nilai pribadi, 

harus menjadi yang terbaik dalam pekerjaan, harus menjadi, pekerjaan 

adalah bagian hidup dan  tidak ingin gagal, pekerjaan ini memberikan  

standar hidup . Studi ini yang menggunakan alat ukur oleh konsep 

Menurut Daft (2010), dalam penelitian yang dilakukan oleh Jeffrey 

dan Soleman, (2017) yang menyebutkan bahwa motivasi kerja merupakan 

sebagai kekuatan yang timbul dari dalam atau dari luar diri seseorang dan 

membangkitkan semangat dan ketekunan mencapai sesuatu yang 

diinginkan terkait pekerjaan, dan menentukan bentuk, arahan, intensitas. 

Suatu perusahaan perlu memberi motivasi kepada karyawan untuk 

mendorong karyawan dalam mewujudkan tujuan perusahaan. (Salleh et 

al., 2016)  yang menyatakan bahwa motivasi  kerja berpengaruh positif 

dan signifikan pada komitmen organisasi. Dalam konteks rumah sakit 

dapat diajukan  hipotesis:  

H2:  motivasi kerja berpengaruh pada komitmen organisasi 
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D. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja karyawan adalah keadaan emosional diri seseorang 

yang menyenangkan  yang  dihasilkan  dari  penilaian seseorang yang 

bekerja dengan  pengalaman pekerja yang diperoleh (Nafei, 2014). 

Sehingga, apabila seorang karyawan tersebut  merasa  senang  bekerja  

diperusahaan  maka  karyawan  tersebut  pasti merasa puas  dalam  bekerja  

begitu  pula  sebaliknya  apa  bila karyawan  tersebut  merasa  tidak senang  

berarti  karyawan  tersebut  merasa  tidak  puas  bekerja  diperusahan  

tersebut. Kepuasan kerja dalam organisasi menjadi penting bagi pengusaha 

dan karyawan. Hal ini didasarkan pada asumsi bahwa kebutuhan dasar dan 

universal manusia, jika kebutuhan individu terpenuhi dalam situasi mereka 

saat ini, maka individu itu akan bahagia. Kepuasan kerja  bergantung pada 

keseimbangan antara input peran kerja seperti pendidikan, kerja, waktu, 

dan output peran kerja-upah, tunjangan, status, kondisi kerja, aspek 

intrinsik pekerjaan. Jika output peran kerja (kebahagiaan) meningkat 

relatif terhadap kerja keras mereka maka kepuasan kerja akan meningkat 

(Chhabra, 2013).  

Berdasarkan definisi diatas maka disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah  sebagai apa yang membuat seseorang menyenangi pekerjaan 

yang dilakukan karena mereka merasa senang dalam melakukan 

pekerjaannya. Setiap orang yang bekerja memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja, pada dasarnya kepuasan kerja hal yang bersifat 

individual akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
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dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 

maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.  

Studi Ho et al. (2009) mengukur kepuasan kerja berdasarkan 

indikator. pekerjaan memberikan kesempatan untuk memenuhi 

kemampuan, bisa mendapatkan sebuah perasaan berprestasi dari 

pekerjaan, puas dengan pengembangan diri dari pekerjaan, kompeten 

untuk melakukan pekerjaan, puas dengan lingkungan dan fasilitas 

pekerjaan saat ini, puas dengan  gaji, akan dipuji saat melakukan pekerjaan 

dengan baik. Studi berbeda yang dilakukan oleh Khan et al. (2015) 

mengukur kepuasan kerja berdasarkan indikator senang dengan pekerjaan, 

puas dengan pekerjaan saat ini, situasi pekerjaan bukanlah sumber utama 

frustrasi dalam hidup, Pekerjaan telah memenuhi harapan, jika diberi 

pilihan bekerja di organisasi lain, akan tatap memilih bekerja di tempat 

yang telah ada.  Studi  ini yang menggunakan alat  diukur oleh konsep Ho 

et al. (2009). 

Dari beberapa hal-hal diatas, secara umum menurut Best dan 

Thurston (2004) dalam penelitian Nafei (2014) membagi kepuasan kerja 

menjadi dua jenis yaitu: 

a. Kepuasan internal 

Kepuasan internal merupakan suatu kesempatan untuk 

menunjukan kemampuan, rasa prestasi yang diperoleh dari 

pekerjaan serta nilai-nilai etis dari pekerjaan  
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b. Kepuasan eksternal 

Kepuasan eksternal adalah terdiri dari gaji,lingkungan kerja 

fasilitas maupun peralatan kerja, dan lain-lain. 

Kepuasan kerja adalah kebahagiaan yang berasal dari 

penghargaan dari pengalaman kerja karyawan (Locke, 1976) dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Khan (2015). Seorang karyawan 

yang merasa puas dalam bekerja maka mereka secara otomatis 

akan merasa berkomitmen dalam perushaan tersebut hal ini seperti 

dalam penelitian yang dilakukan oleh Ho et. al., (2009) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan pada komitmen organisasi . Dalam konteks rumah sakit, 

maka dapat diajukan hipotesis: 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif pada komitmen 

organisasi. 
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E. Model Penelitian  

Hubungan antara disiplin kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi dapat disajikan dalam gambar berikut ini. 

 

 

             

 

 

 

 

 

     Gambar model penelitian  

 

Model diatas menjelaskan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi 

oleh disiplin kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja.   
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Desain Penelitian 

Penelitian yang dilakukan ini termasuk ke dalam jenis penelitian causal, 

yaitu bertujuan menguji hubungan sebab akibat antar variabel yang diteliti 

(Sugiyono, 2015). pengambilan data yang digunakan pada penelitian ini 

dilakukan pada kurun waktu tertentu dengan menggunakan strategi atau 

metode penelitian survey yaitu metode yang digunakan untuk 

mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah dalam pengumpulan 

data, dengan mengedarkan kuesioner, (Sugiyono, 2015). 

 

B. Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel 

Dalam upaya untuk mengukur variabel  dalam suatu penelitian, maka 

setiap variabel penelitian diatas didefinisikan sebagai berikut: 

1. Komitmen Organisasi Karyawan 

Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat 

digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan 

sebagai anggota organisasi, identifikasi dan keterlibatan seseorang 

yang relatif kuat terhadap organisasi, serta keinginan anggota 

organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaanya dalam 

organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan 

organisasi (Mowday, Steers & Porter, 1979). Komitmen organisasi 

diukur dengan skala likert berdasarkan indikator (1) bersedia melayani 
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rumah sakit, (2) bangga menjadi bagian dari rumah sakit, (3) peduli 

dengan perkembangan masa depan rumah sakit, (4) memiliki 

keterikatan mendalam  dengan rumah sakit,  (5)  jika meninggalkan 

rumah sakit, akan memiliki perasaan bersalah (Ho et al,. 2009). 

2. Disiplin Kerja Karyawan 

Menurut Pasaoglu (2013), Disiplin kerja adalah gaya hidup yang 

menjamin keharmonisan di tempat kerja sebagai sikap dan perilaku 

sukarela secara penuh kesadaran dan kemauan untuk mengikuti 

peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak 

tertulis.  Disiplin kerja diukur dengan skala likert berdasarkan 

indikator yaitu: 1). kehadiran di kantor pada hari kerja serta 

keakuratan jam masuk dan pulang, 2).kepatuhan terhadap peraturan 

yang berlaku, 3). kepatuhan terhadap standar kerja yang ditentukan, 

4). etika kerja karyawan di perusahaan ( Thaief et al., 2015). 

3. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan sangat penting dalam menentukan 

produktivitas dan efisiensi karyawan dan sebagai proses manajemen 

untuk mempengaruhi perilaku berdasarkan pengetahuan tentang apa 

yang membuat orang berpikir (salleh et al., 2016). Motivasi kerja 

diukur dengan skala likert  berdasarkan indikator (1) merasakan 

motivasi pribadi saat melakukan pekerjaan dengan baik, (2) pendapat 

bahwa apabila pekerjaan yang dilakukan buruk maka akan 

menurunkan posisi dalam pekerjaan, (3) bangga melakukan pekerjaan 
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dengan sebaik mungkin, (4) merasa tidak senang saat pekerjaan tidak 

memenuhi standar yang ada, (5) suka melihat kembali pekerjaan 

sehari dengan rasa pekerjaan yang dilakukan dengan baik, (6) 

mencoba memikirkan cara melakukan pekerjaan secara efektif, studi 

Khan, (2015). 

4. Kepuasan Kerja 

Menurut  (Locke, 1976) dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Khan (2015) mendefinisikan Kepuasan kerja adalah rasa kesenangan 

dan kebahagiaan yang berasal dari penghargaan dari pengalaman kerja 

mereka. Kepuasan kerja karyawan diukur dengan menggunakan skalar 

likert  dengan indikator (1) pekerjaan memberikan kesempatan untuk 

memenuhi kemampuan, (2) bisa mendapatkan sebuah perasaan 

berprestasi dari pekerjaan, (3) puas dengan pengembangan diri dari 

pekerjaan, (4) kompeten untuk melakukan pekerjaan, (5) puas dengan 

lingkungan dan fasilitas pekerjaan saat ini, (6) puas dengan  gaji , (7) 

akan dipuji saat melakukan pekerjaan dengan baik Ho et al., (2009) 

 

C.  Populasi, Sampel Dan Teknik Penyampelan 

1. Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas : 

obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan dan ditentukan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2015). 
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Populasi digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan  

medis  dan non medis RSJD Surakarta . 

2. Sampel 

Sampel merupakan sebagian dari populasi yang mempunyai 

sifat dan karakteristik yang sama sehingga betul-betul mewakili 

dari populasi (Sugiyono, 2015). Sehingga sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu karyawan medis dan non medis yang 

bekerja di Rumah Sakit Jiwa Daerah (RSJD) Surakarta. 

 Menurut teori Hair et al. (2006) memberikan pedoman atau 

petunjuk untuk penentuan ukuran sampel yang berdasarkan pada 

besaran loading factor dalam penentuan validitas item kuesioner 

seperti pada tabel 3.1 di bawah ini: 

Tabel 3.1 

Ukuran Sampel Berdasarkan Nilai loading factor  

Factor loading  Ukuran sampel  

0, 30     350   

0,35   250   

0,40   200   

0,45   150    

0,50    120  

0,55   100   

0,60    85   

0,65    70     

0,70     60   

0,75                                     50  
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Sumber : Hair et al. (2006) 

3. Teknik Penyampelan 

Pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu dengan menggunakan non probability sampling yaitu teknik 

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi 

setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota 

sampel (Sugiyono, 2015). Sedangkan teknik yang digunakan yaitu 

teknik penyampelan cluster random sampling. Teknik 

penyampelan cluster random sampling yaitu suatu teknik 

pengambilan sampel yang digunakan untuk menentukan sampel 

apabila objek yang akan diteliti atau sumber datanya sangat luas, 

misal: penduduk dari suatu negara, provinsi ataupun kabupaten ( 

Sugiyono, 2015). Dengan begitu, karena  di rumah sakit Jiwa 

Daerah Surakarta terdiri dari berbagai divisi atau bagian maka 

dengan teknik ini merupakan teknik yang cocok dipakai untuk 

penelitian. 

 

D. Jenis Sumber  Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sumber 

data primer. Data primer merupakan sumber data yang secara langsung 

dapat memberikan data kepada pengumpulan data (Sugiyono, 

2015).sehingga data primer dalam penelitian ini diperoleh berdasarkan 
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jawaban responden langsung pada saat kuesioner dibagikan kepada 

responden. 

Oleh karena itu, teknik untuk mengumpulkan data penelitian 

dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memeberi seperangkat 

pertanyaan atau pertanyaan tertulis dekapa para responden untuk mereka 

jawab atau isi (Sugiyono , 2015). Penelitian ini menerapkan  kuesioner 

bentuk langsung tetutup dengan menggunakan model rating scale yakni 

responden memilih secara langsung skala jawaban yang tersedia sesuai 

dengan kepentingannya. Metode pengumpulan data dalam studi ini 

melalui penyebaran kuesioner yang dilakukan oleh peneliti untuk diisi 

oleh responden yakni pihak internal RSJD Surakarta .  

Skala yang digunakan dalam pengukuran kepentingan responden 

ialah skala likert. Skala likert merupakan skala yang digunakan untuk 

mengembangkan instrumen yang digunakan untuk  mengukur persepsi dan 

pendapat individu maupun kelompok individu mengenai potensi dan 

permasalahan suatu obyek, perencanaan, pelaksanan, dan hasil tindakan 

(Sugiyono, 2015).  Dengan skala likert maka variabel yang diukur 

dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut, dapat 

disusun menjadi sebuah item-item pertanyaan atau pertanyaan kuesioner. 

Jawaban dari item-item pertanyaan atau pertanyaan tersebut 

mempunyai gradasi dari sangat positif hingga sampai negatit yang berupa 

kata-kata sebgai berikut: 
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Tabel 3.2 

Jawaban dan Skor dala skala Likert 

Jawaban                            Skor  

Sangat setuju                        1 

Setuju          2 

Netral           3 

    Tidak Setuju         4 

Sangat Tidak Setuju        5 

Sumber : sugiyono, 2015. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini mengumpulkan data menggunakan kuesioner, 

dengan menyebarkan daftar pertanyaan kepada pihak internal RSJD 

Surakarta. Kuesioner merupakan penelitian dengan cara mengajukan 

daftar pertanyaan langsung kepada responden, yaitu karyawan medis di 

RSJD Surakarta. Skala yang digunakan adalah skala Likert untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang tentang kejadian atau 

gejala sosial. 

 

F. Teknik  Analisis Data 

1. Pengujian Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 
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Validitas instrumen penelitian atau tingkat ketepatan instrumen 

peneliti adalah tingkat kemampuan instrumen penelitian  untuk 

mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang hendak 

diungkapkanyan. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu item kuesioner. Hasil penelitian dikatakan 

valid bila terdapat kesamaan antara kumpulan dengan data yang 

sesungguhnya terjadi di lapangan. Validitas pengukuran 

berhubungan dengan kesesuaian  dan kecermatan fungsi ukur dari 

alat yang digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur 

serta mampu mengungkapkan apa yang seharusnya perlu untuk 

diungkap. 

Confirmatory factor analysis (CFA) akan dilakukan 

peneliti terhadap empat faktor atau konstruk dalam penelitian ini 

secara terpisah dengan bantuan SPSS .menurut Hair et al. (1998), 

factor loading lebih besar ± 0.30 dianggap memenuhi level 

minimal factor loading  ± 0,40 dianggap lebih baik  dengan sesuai 

dengan rules of  trumb yang dipakai para peneliti, dengan factor 

loading  ≥ 0.50 dianggap signifikan. Pedoman ini dapat 

diaplikasikan jika ukuran sampel adalah 100 atau lebih.  Tekanan 

pendekatan ini adalah practical, not statisfical, significance, 

Confirmatory factor analysis (CFA), berbeda dengan exploratory 

factor analisys, khususnya digunakan untuk memvalidasi skala-

skala pengukuran untuk konstruk-konstruk spesifik dengan 
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memberikan peneliti kontrol penuh dalam menspesifikasi 

indikator-indikator untuk setiap konstruk atau faktor ( Hair et al, 

1998). Jadi semakin besar nilai absolut factor loading, semaking 

penting loading tersebut menginterpresrasikan konstruknya.  

b. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur surat kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel . “ Suatu kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban sesorang terhadap pertanyaan adalah 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Uji 

reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan program SPSS dengan 

uji statistik Cronbach Alpha (α). “suatu konstruk variabel dikatakan 

reliabel jika nilai cronbach alpha  ≥ 0,60 ( Ghozali, 2011). 

2. Pengujian Hipotesis 

a. Analisis Regresif Linear Berganda  

Analisis ini digunakan menganalisis pengaruh dari variabel bebas ( 

disiplin kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja ) terhadap 

variabel terikat ( komitmen organisasi).  

Rumus yang digunakan adalah : 

Y= a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

   Keterangan : 

  Y  =  Komitmen Organisasi 

  a    =  Konstanta 

  X1 =  Disiplin kerja  
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  X2 =  Motivasi Kerja  

  X3  =   Kepuasan kerja  

   e    =    error 

  b    = koefisien regresi 

b. Uji t 

Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikansi pengaruh 

variabel bebas (disiplin kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja) 

terhadap variabel terikat (komitmen organisasi) secara parsial. 

Langakah pengujian : 

1.  Menentukan Ho dan Ha 

Ho : βi  = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan 

variabel bebas secara persia terhadap variabel terikat  

Ha : βi≠  0, artinya ada pengaruh yang signifikan variabel 

bebas secara parsial terhadap variabel terikat  

2. Leve of significance (α) = 0,05  

menentukan Leve of significance, yaitu α = 0,05 atau 5% 

3. Menentukan kriteria pengujian yaitu 

Ho diterima bila p value ≥ 0,05 

Ho ditolak jika bila p value ≤ 0,05 

4.  Kesimpulan  

Dengan melihat p value, maka dapat ditentukan pakah 

hipotesis nihil (ho) ditolak atau diterima. Apabila p value ≥ 0,05 

maka ho diterima dan ha ditolak, artinya tidak ada pengaruh yang 

signifikan variabel bebas terhadap terikat, sebaliknya apabila p 
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value ≤ 0,05 maka ho ditolak ha diterima, artinya ada pengaruh 

yang signifikan variabel bebas terhadap variabel terikat . 

c. Uji F 

Analisi ini digunakan untuk pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara simultan. Langkah- langkah digunakan 

adalah sebagai berikut: 

    1). Menentukan Ho dan Ha 

  Ho βi = 0, tidak ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara simultan. 

Ha βi≠ 0, ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

secara simultan. 

                    2).  Level of significance (α) = 0,05 

             Menentukan level of significance, yaitu α = 0,05 atau 5 % 

       3). Menentukan kriteria pengujian yaitu  

    Ho diterima bila p value ≥ 0,05 

    Ha  ditolak bila p value ≤ 0,05 

          4) Kesimpulan 

  Apabila p value ≥ 0,05 maka tidak ada pengaruh variabel bebas      

terhadap variabel terikat secara simultan, sebaliknya apabila p 

value ≤ 0,05 maka ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara simultan. 
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G. Koefisien Determinasi  

  Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

varians terjadi pada variabel terikat akibat variabel bebas. Pada penelitian 

ini koefisien determinasi (R
2
) dihitung dengan menggunakan program 

SPSS . 
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BAB IV 

HASIL PEMBAHASAN 

  

A.  Deskripsi Sampel 

         Sampel penelitian berjumlah 200 responden dengan melakukan 

penyebaran kuesioner pada Rumah Sakit Jiwa Daerah (RSJD) Surakarta 

dengan tingkat pengembalian kuesioner sebesar 100 persen.  

Tabel 4.1. Data Distribusi Sampel Penelitian 

Data Klasifikasi Jumlah Persentase 

Jumlah kuesioner disebar 200 100 

Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0 

Total kuesioner yang dapat diolah 200 100 

     Sumber: Data primer yang diolah 2018  

       Metode penyampelan yang digunakan ialah non purpossive 

sampling yakni pengambilan sampel ditentukan oleh peneliti untuk 

mengumpulkan data responden secara lengkap. Beberapa karateristik sampel 

penelitian dujelaskan sebagai berikut: 

   Tabel 4.2. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

1. Pria 85 42,5 

2. Wanita 115 57,5 

Total 200 100 

               Sumber: data primer yang diolah 2018 

  Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa terdapat 85 responden 

berjenis kelamin pria dengan persentase 42,5 persen dan 115 responden 

berjenis kelamin wanita dengan persentase 57,.5 persen 
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Tabel 4.3. Karakteristik Responden Menurut Usia 

No. Usia 
Jumlah 

Responden 
Persentase 

1. <25 tahun 25 9,5 

2. 25-35 tahun 75 32,5 

3. 36-45 tahun 70 27,5 

4.   > 45  tahun 30 30,5 

Total  200 100 

         Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa 25 responden berusia 

kurang dari 25 tahun dengan persentase 9,5 persen, untuk  usia 25-35 tahun 

berjumlah 65 responden dengan persentase 32,5 persen, sedangkan 55 

responden berusia 36-45 tahun dengan persentase 27,5 persen dan 61 

responden berusia lebih dari 45 tahun dengan persentase 30,5 persen. 

Tabel 4.4. karakteristik jurusan pendidikan 

Nama Instansi   Jumlah  Persentase 

Farmasi 

Keperawatan 

Laboratorium  

Keuangan  

IGD 

30 

60 

47 

35 

28 

 

15 

30 

23,5 

17,5 

14 

Jumlah  200 100 

         Sumber: Data primer yang diolah 2018 

  Berdasarkan tabel 4.4, jumlah responden dalam penelitian ini dari 

beberapa jurusan yang berbeda-beda. Jurusan pendidikan yang jumlah 

responden dengan presentase tertinggi adalah Keperawatan yakni 30 persen. 

Sedangkan jurusan Pendidikan yang jumlah responden dengan presentasi 

yang paling sedikit adalah IGD yakni 14 persen . 
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B. Hasil Analisi Data 

1.  Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

a. Uji  Validitas 

                      Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah butir-butir 

kuesioner mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Oleh karena 

konstruk-konstruk dalam penelitian ini merupakan konstruk keperilakuan, 

maka uji validitas kuesioner menggunakan metode analisis faktor. 

Validitas kuesioner diketahui dengan melihat nilai loading factornya 

dalam tabel Rotated component matrix. Butir-butir kuesioner dalam satu 

variabel dinyatakan valid bila mempunyai loading factornya lebih besar 

dari 0,40 tidak mempunyai nilai ganda (cross loading) dalam faktor 

(kolom) yang ada, dan terekstrak sempurna (mempunyai korelasi tinggi 

satu sama lain) dalam satu kolom. Hasil uji validitas disajikan dalam tabel 

berikut: 

Tabel 4. 5. Hasil Uji Validitas Kuesioner 

Butir 

kuesioner 

Loading  

factor 
Keterangan 

KO1 

KO2 

KO3 

DK1 

DK2 

DK3 

MK1 

MK2 

KK1 

KK2 

KK3 

KK4 

 

 

0,811 

0,808 

0,654 

0763 

0,731 

0,720 

0,661 

0,752 

0,726 

0,767 

0,673 

0,535 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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      Dapat dilihat dari tabel di atas variabel komitmen organisasi 

dari 4 butir pertanyaan yang dibuat, hanya terdapat 3 butir pertanyaan 

yang dinyatakan valid, yaitu KO1, KO2 dan KO3. Kemudian untuk 

variabel disiplin kerja kerja dari 3 butir pertanyaan yang dibuat,  

semua dinyatakan valid, yaitu DK1, DK2, DK3,. Untuk variabel 

motivasi kerja dari 6 butir pertanyaan yang dibuat, hanya terdapat 2 

butir pertanyaan yang dinyatakan valid, yaitu MK1, MK2. Dan untuk 

variabel kepuasan kerja dari 7 butir pertanyaan yang dibuat 

dinyatakan 4 butir pertanyaan yang dinyatakan valid, yaitu KK1, 

KK2, KK3, KK4. Butir-butir tersebut dinyatakan valid karena loading 

factornya lebih besar dari 0,40. 

b. Uji Reliabilitas 

   Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah suatu butir 

kuesioner konsisten dari waktu ke waktu dalam mengukur suatu 

variabel. Reliabilitas kuesioner diuji dengan menggunakan metode 

Cronbach Alpha (). Reliabilitas butir kuesioner diketahui dari 

koefisien Alpha () nya. Bila nilai   lebih besar dari 0,6 maka butir 

kuesioner dapat dinyatakan reliabel. Sebaliknya bila nilai    lebih 

kecil dari  0,6  maka butir kuesioner dinyatakan tidak reliabel. Hasil 

uji reliabilitas disajikan dalam tabel berikut: 
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Tabel 4. 6. Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 

Variabel 
Koefisien Alpha  

() 
Keterangan 

Komitmen Organisasi (KO) 

Disiplin Kerja (DK) 

Motivasi Kerja (MK) 

Kepuasan kerja (KK) 

0,748 

0,709 

0,647 

0,695 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 

Terlihat semua butir kuesioner valid dalam variabel yang diteliti 

mempunyai nilai reliabilitas lebih besar dari 0,6 sehingga dapat 

disimpulkan semua butir kuesioner tersebut reliabel digunakan mengambil 

data.  

2. Hasil analisis regresi 

a. Koefisien Determinasi 

   Koefisien determinasi merupakan suatu nilai yang 

mencerminkan   seberapa besar variabel bebas dalam penelitian, yaitu 

Disiplin kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja secara bersama 

mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel terikatnya yaitu 

komitmen organisasi. Analisis regresi model penelitian menghasilkan 

koefisien determinasi seperti termuat dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.7. Koefisien Determinasi 

             

Sumber: hasil analisis regresi (2018) 

        Terlihat nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) nya sebesar 

0,268. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel bebas bersama-sama 

menjelaskan 26,8 persen variasi (perubahan naik-turunnya) pada 

 

Model 

 

R 

R Square Adj. R 

Square 

Std.error of 

the Estimate 

1 0,529 0,279     0,268 0,37415 
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variabel komitmen organisasi. Sisanya sebesar 73,2 persen dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak terakomodasi dalam model. 

b. Uji Signifikasi Model Regresi  

Suatu model regresi harus signifikan dalam memprediksi dilakukan 

dengan ANOVA satu jalan atau uji F (Overall Test). Hasil uji disajikan  

dalam tabel sebagai berikut:  

                Tabel 4.8. Uji Signifikansi Model Regresi  

Model Sum.of 

squares 

Df Mean 

Square 

F Sig 

Regresion 

Residual 

Total 

10.641 

27.439 

38.080 

 

3 

196 

199 

3.547 

0,140 

25,336 0,000 

       Sumber: hasil analisis regresi (2018)  

Hasil uji statistik di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

pada uji F sebesar 0,000. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Dan 

Kepuasan Kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 

dependen yaitu variabel Komitmen Organisasi, sehingga model 

penelitian layak untuk dilakukan penelitian. 

c. Estimasi Koefisien Regresi  

 Besarnya pengaruh dan signifikansi setiap variabel bebas dalam 

model pada variabel terikatnya dapat diketahui dari koefisien variabel 

bebasnya. Uji signifikansi pengaruh koefisien regresi dilakukan 

dengan Uji t (Individual Test). Hasil uji disajikan dalam tabel sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.9. Estimasi Koefisien Regresi  

 

Variabe

l  

Koefisien 

determinas

i 

(Adj R
2
) 

Uji 

signifikansi 

model 

Uji signifikansi  

koefisien regresi 

 

Keteranga

n  

F Sig. Beta  T Sig. 

 

Disiplin 

kerja 

Motivasi 

kerja 

kepuasa

n Kerja 

    0,268 25.33

6 

0,00

0 

 

0,37

1 

 

0,01

2 

 

0,25

5 

 

5.54

4 

 

0,19

2 

 

3.64

2 

 

0,00

0 

 

0,84

8 

 

0,00

0 

 

Signifikan 

 

Tidak 

signifikan 

signifikan 

 
           Sumber: hasil analisis regresi (2018). 

Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui bahwa, persamaan regresi 

yang dihasilkan adalah sebagai berikut : 

Y = 0,268 + 0,371 X1 + 0,012X2 + 0,255 X3 + e 

Keterangan:  

a. Koefisien konstanta adalah sebesar 1,397 

b. Disiplin kerja mempunyai koefisien regresi positif sebesar 0,371 (lihat 

nilai koefisien beta) dan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0,000. Nilai 

ini lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan: variabel disiplin 

kerja  berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasi. 

Hipotesis H1 terdukung. Maknanya: bila disiplin kerja semakin kuat 

maka komitmen organisasi juga akan semakin besar. 

c. Motivasi kerja mempunyai koefisien regresi negatif sebesar -0,012 

(lihat nilai koefisien beta) dan nilai probabilitas (p-value) variabel 

motivasi  Kerja sebesar 0,848. Nilai ini lebih besar dari 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan: Motivasi Kerja tidak berpengaruh pada komitmen 

organisasi. Hipotesis H2 tidak terdukung.  

d. Kepuasan Kerja mempunyai koefisien regresi positif sebesar 0,255 

(lihat nilai koefisien beta) dan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0,000. 
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Nilai ini lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan: variabel 

Kepuasan kerja  berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

organisasi. Hipotesis H3 terdukung.  

 

C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian dengan program SPSS  for Windows 11,5  

memberikan kesimpulan bahwa dari tiga variabel yang diteliti, hanya 

variabel disiplin kerja dan kepuasan kerja yang memiliki pengaruh 

terhadap komitmen organisasi. Sedangkan variabel motivasi kerja tidak 

memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Karyawan Terhadap Komitmen 

Organisasi di RSJD Surakarta.  

     Disiplin kerja didefinisikan sebagai gaya hidup yang menjamin     

keharmonisan di tempat kerja dan sikap atau perilaku sukarela secara 

penuh kesadaran dan kemauan untuk mengikuti peraturan yang 

ditetapkan oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis (Ferry 

et al., 2016) . 

      Berdasarkan penelitian ini disimpulkan bahwa variabel disiplin 

kerja  terhadap komitmen organisasi terdukung. Hasil ini didukung 

oleh studi Prabu dan Octorend, (2015) menjelaskan bahwa dengan 

adanya displin kerja yang baik, karyawan mampu menghasilkan 

produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan organisasi, baik 

dalam jangka pendek maupun jangka panjang . 
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      Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan hasil penelitian 

yang telah dilakukan ditemukan adanya kesamaan hasil meski dengan 

perbedaan objek penelitian, sehingga dapat dijelaskan bahwa disiplin 

kerja karyawan sangat penting untuk meningkatkan komitmen 

organisasi. Berdasarkan hasil penelitian dan penjelasan tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa tenaga medis dan non medis di RSJD 

Surakarta memiliki kedisiplinan yang tinggi dalam bekerja. 

Kedisiplinan yang baik ditunjukan dengan mengikuti aturan-aturan, 

mengerjakan tugasnya tepat waktu agar tidak menghambat bidang 

kerja lain di dalam rumah sakit. Disiplin kerja sebagai salah satu alat 

yang digunakan oleh pemimpin untuk berkomunikasi dengan 

karyawan sehingga mereka bersedia mengubah perilaku dalam upaya 

mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku tanpa pengecualian. Karyawan RSJD Surakarta harus lebih 

meningkatkan disiplin kerja karena disiplin kerja mempunyai 

pengaruh yang baik terhadap komitmen organisasi.  

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Di 

RSJD Surakarta. 

      Motivasi kerja merupakan kekuatan yang timbul dari dalam 

atau dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat dan 

ketekunan mencapai sesuatu yang diinginkan (Jeffrey dan Soleman, 

2017).  



40 

 

 
 

      Berdasarkan hasil uji hipotesis variabel Motivasi Kerja 

terhadap terhadap komitmen organisasi tidak tedukung. Hasil ini 

berbeda dari studi  Salleh et al. (2016) yang menjelaskan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hal ini 

disebabkan oleh adanya motivasi yang efektif maka karyawan 

memiliki komitmen dan mempunyai keinginan untuk memberikan 

tenaga, pikiran serta tanggung jawab yang lebih dalam meningkatkan 

kesejahteraan dan keberhasilan dari organisasi.  

    Berdasarkan hasil temuan studi yang dilakukan ditemukan tidak 

terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap komitmen 

organisasi. Hasil identifikasi yang dilakukan peneliti disebabkan di 

RSJD Surakarta, motivasi dari atasannya kurang sehingga karyawan 

tidak bekerja dengan giat dalam mengerjakan pekerjaanya. Karyawan 

yang tidak memiliki komitmen, maka tidak mempunyai keinginan 

untuk memberikan tenaga, pikiran serta tanggung jawab yang lebih 

untuk mencapai tujuan organisasi. Bila keyakinan yang diharapkan 

cukup untuk memperoleh kepuasannya maka ia tidak akan bekerja 

keras dan tidak berkomitmen tinggi kepada perusahaan. Hasil 

penelitian ini didukung oleh studi Tella at al. (2007) menjelaskan 

bahwa korelasi negatif antara motivasi kerja dan organisasi komitmen hasil 

dari penelitian  PT perpustakaan personalia sangat tidak termotivasi oleh 

nilai-nilai dan keyakinan karyawan yang mendalam tentang pengembangan 

visi bersama dalam meningkatkan dan keberhasilan organisasi. 
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      Keberhasilan dari organisasi tidak terlepas dari  peran karyawan 

yang  terlibat, karena dengan adanya  komitmen yang tinggi maka 

tingkat produktivitas dan kualitas kerja akan meningkat, dan pada 

akhirnya akan menunjang tercapainya tujuan organisasi 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Di 

RSJD Surakarta 

    Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosi yang 

menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang 

sebagai mencapai atau memfasilitasi pekerjaan seseorang (Tella et al., 

2007). 

  Berdasarkan penelitian ini disimpulkan bahwa variabel kepuasan 

kerja  terhadap komitmen organisasi terdukung atau berpengaruh 

positif.. Hasil ini didukung oleh studi Prabu Dan Octorend, (2015) 

yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja memberi pengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan hasil penelitian yang 

telah dilakukan ditemukan adanya kesamaan hasil meski dengan 

perbedaan objek penelitian, sehingga dapat dijelaskan bahwa 

kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasi. Upaya untuk 

meningkatkan komitmen organisasi antara karyawan, menggunakan 

metode kerja yang efektif, karyawan memiliki kemampuan untuk 

menyelesaikan pekerjaan, dan memahami pekerjaan yang dibebankan 

oleh pimpinan atau perusahaan dimana pimpinan dapat memberikan 



42 

 

 
 

penjelasan untuk bekerja lebih efektif, memberi pemahaman pada 

karyawan agar bekerja lebih baik dari hari ke hari, serta memberikan 

kebijakan kepada karyawan untuk bekerja sesuai dengan arahan dan 

metode yang benar yang sudah ditetapkan. Berdasarkan hasil 

penelitian dan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja oleh karyawan yang diperoleh dari 

pimpinan maka akan semakin meningkatkan komitmen karyawan 

dalam organisasi di Rumah Sakit Jiwa Daerah Surakarta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

  BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

      Berdasarkan tujuan penelitian ini adalah menguji pengaruh Disiplin 

kerja, Motivasi kerja, dan  kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.  

Berdasarkan hasil analisis regresi pertama dan ketiga  menunjukan variabel 

disiplin kerja  dan variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada 

variabel komitmen organisasi.  Maknanya: bila untuk disiplin kerja dan 

kepuasan kerja meningkat, maka komitmen organisasi juga meningkat. 

Dimana dengan adanya kepuasan kerja yang baik akan dapat menciptakan 

disiplin karyawan yang lebih baik pula. Penting bagi organisasi untuk 

memenuhi kebutuhan karyawanya demi tercapainya kepuasan kerja, sehingga 

akan membentuk disiplin kerja yang baik dari karyawan tersebut terhadap 

organisasi. 

         Berdasarkan hasil analisis regresi kedua menunjukan bahwa variabel 

Motivasi kerja terhadap komitmen organisasi tidak terdukung kuat, 

maknanya: variabel motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan pada 

komitmen organisasi. 

 Berdasarkan hasil analisis keseluruhan penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa displin kerja, kepuasan kerja, dan motivasi kerja 

karyawan tinggi maka, komitmen organisasi di RSJD Surakarta juga 

meningkat.  
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B. Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini memiliki keterbatasan diantaranya adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan di satu rumah sakit dan obyek sehingga ke 

rumah  sakit lain misalnya RS Swasta atau RS Pemerintah lainya, untuk 

meningkatkan daya generalisasikan maka diperlukan pengulangan di 

rumah sakit yang berbeda.   

2. Adanya keterbatasan faktor yang digunakan untuk memprediksi komitmen 

organisasi karyawan  dalam penelitian ini yaitu hanya tiga variabel, 

sedangkan masih banyak variabel lain diluar model pada penelitian ini 

yang masih sangat berpotensi untuk dapat memprediksikan 

memepengaruhi variabel dependen dalam penelitian ini. 

3. Adanya  keterbatasan yang dilakukan oleh pihak rumah sakit karena 

aktivitas yang padat sehingga memperlambat proses penyebaran kuesioner 

serta adanya jawaban pada kuesioner yang bias yang berdampak pada 

beberapa pertanyaaan yang harus dihilangkan karena mengalami cross 

loading.  

 

C. Saran 

1. Bagi Pihak Rumah Sakit Jiwa Daerah (RSJD)  Surakarta 

a. Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan karyawan dapat 

meningkatkan motivasi kerja terutama berkaitan dengan kemampuan 

yang berhubungan dengan kegiatan seperti mengikutsertakan karyawan 
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dalam pelatihan-pelatihan atau diklat dan studi banding bagi karyawan 

baru agar mampu melaksanakan tugasnya dengan semaksimal mungkin. 

b. Berdasarkan penelitian ini diharapkan, Pimpinan dapat memberikan 

motivasi tinggi terhadap kinerja diri karyawan dengan cara memberikan 

penghargaan bagi yang mempunyai kinerja baik, serta memberikan 

pembinaan bagi yang berkinerja rendah, untuk itu pihak rumah sakit 

perlu membina hubungan kerja yang baik dan selaras antara pimpinan 

dan karyawan sehingga akan timbul kekeluargaan dan kerjasama yang 

baik sehingga dapat meningkatkan kinerja rumah sakit. 

c. Berdasarkan hasil penelitian ini, pemimpin dapat meningkatkan 

komitmen organisasi karyawanya agar karyawan memiliki kesetiaan 

pada organisasi, dapat menyesuaikan diri dengan dan mendukung 

organisasi serta mau berkorban demi organisasi, agar tujuan organisasi 

dapat tercapai. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Dalam upaya meningkatkan generalisasi hasil penelitian, maka 

penelitian perlu direplikasi dengan latar belakang rumah sakit atau 

institusi penyedia layanan kesehatan yang lebih beragam. 

b. Disarankan untuk penelitian selanjutnya agar menggunakan variabel 

yang berbeda selain variabel dari penelitian ini, supaya diperoleh hasil 

yang lebih baik lagi dari penelitian ini atau penelitian selanjutnya. 
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Lampiran 3  

  KUESIONER RESPONDEN 

 

 Sehubungan  dengan penyelesaian tugas akhir skripsi yang sedang saya 

lakukan  di Fakultas Ekonomi Universitas Setia Budi Surakarta, saya akan 

melakukan penelitian mengenai disiplin kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit Jiwa Daerah Surakarta dengan 

menyebar daftar pertanyaan yakni kuesioner kepada responden penelitian.  Data 

yang diberikan oleh Bapak / Ibu dan Saudara/i akan dirahasiakan. Kerahasian 

dijamin secara legal, dan seluruh berkas yang mencantumkan identitas subjek 

penelitian hanya dipergunakan untuk pengolahan data dan jika penelitian selesai 

dilakukan, data tersebut akan dimusnahkan. Oleh karena itu, saya mengharapkan 

kesediaan Bapak / Ibu, Saudara/I untuk mengisi kuesioner tersebut. Bantuan 

berupa jawaban yang diberikan, akan sangat membantu dalam proses penyusunan 

skripsi saya. Atas kesediaan dan kerja sama Bapak / Ibu, Saudara/i, saya 

mengucapkan terima kasih. 

  

I. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama   :   

2. Jenis Kelamin  :               

      

 

3. Umur   :  

 

              

                                                           

     

  

4. Pendidikan Terakhir :  

   

 

 

5. Jurusan Pendidikan :  

 

Keperawatan  

S2 

PROFESI 

Farmasi 

Laki - Laki 

Perempuan 

< 25 tahun 

25-35 tahun 

36-45 tahun 

> 45 tahun 

D3 

S1 

Analisis Kesehatan 
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6. Lama Bekerja  : 

 

 

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

Berikan tanda check ( √ ) pada jawaban yang dianggap paling 

sesuai. Jawablah pertanyaan dengan jujur pada kolom yang telah 

disediakan apabila: 

STS = Sangat Tidak Setuju 

TS = Tidak Setuju 

N = Netral 

S = Setuju 

SS = Sangat Setuju 

 

I. Komitmen Organisasi  

No Variabel STS TS N S SS 

1.  Saya bersedia mengabdi pada rumah sakit      

2.  Saya bangga menjadi bagian dari rumah 

sakit 

     

3.  saya memiliki keterikatan mendalam dengan 

 rumah sakit. 

 

     

4.  Jika saya meninggalkan rumah sakit akan 

memilki perasaan bersalah 

 

 

     

 

 

 

 ≤ 5 tahun 

Keuangan 

≥ 5 tahun 

  IGD 
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II. Disiplin Kerja  

No Variabel STS TS N S SS 

1.  Beban kerja sesuai dengan kemampuan saya    

 

     

2.  Pemimpin menjadai panutan untuk bawahan      

 

     

3.  Mendapatkan pelatihan,bimbingan,arahan  

dan pengawasan dari atasan             

     

 

III. Motivasi Kerja   

No Variabel  STS TS N S SS 

1 Saya merasakan  motivasi pribadi  saat 

melakukan pekerjaan dengan baik 

 

     

2 Apabila pekerjaan yang dilakukan saya buruk, 

mmaka akan menurunkan posisi dalm pekerjaan 

 

     

3 Saya bangga melakukan pekerjaan dengan             

sebaik mungkin  

 

     

4 Saya merasa tidak senang saat pekerjaan tidak  

memenuhi standar yang ada   

 

     

5 Senang melihat kembali pekerjaan sehari  

dan melakukan pekerjaan dengan baik  

 

     

6 Saya mencoba memikirkan cara melakukan  

pekerjaan secara efektif  
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1V . Kepuasan Kerja  

No Variabel STS ST N S SS 

1 Pekerjaan saya  memberikan kesempatan untuk 

memenuhi kebutuhan rumah sakit 

     

2 Saya bisa mendapatkan sebuah perasaan 

berprestasi dari pekerjaan 

 

     

3 Saya puas dengan mendapatkan pengembangan 

diri dari pekerjaan 

 

     

4 Saya berkompeten untuk melakukan pekerjaan       

5 Saya puas dengan lingkungan dan fasilitas 

pekerjaan saat ini 

     

6 Saya puas dengan gaji yang diperoleh      

7 Saya akan dipuji saat melakukan pekerjaan 

dengan baik 
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .821 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 562.037 

df 66 

Sig. .000 

Communalities 

 Initial Extraction 

KO1 1.000 .690 

KO2 1.000 .735 

KO3 1.000 .612 

DK1 1.000 .612 

DK2 1.000 .612 

DK3 1.000 .625 

MK2 1.000 .558 

MK4 1.000 .636 

KK1 1.000 .603 

KK2 1.000 .638 

KK3 1.000 .574 

KK4 1.000 .470 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis. 
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Total Variance Explained 

Compon

ent Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % 

dimension0 

1 3.878 32.320 32.320 3.878 32.320 32.320 2.051 17.089 17.089 

2 1.451 12.093 44.413 1.451 12.093 44.413 2.043 17.027 34.116 

3 1.093 9.109 53.522 1.093 9.109 53.522 2.003 16.690 50.806 

4 .942 7.849 61.371 .942 7.849 61.371 1.268 10.565 61.371 

5 .852 7.097 68.468       

6 .742 6.187 74.655       

7 .654 5.446 80.101       

8 .602 5.020 85.121       

9 .516 4.298 89.419       

10 .476 3.968 93.387       

11 .432 3.601 96.989       

12 .361 3.011 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

 

Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 

KO1 .581 -.425     

KO2 .625 -.433     

KO3 .688       

DK1 .575   .516   

DK2 .612       

DK3 .677       

MK2   .472     

MK4   .411   .584 

KK1 .552     -.482 

KK2 .585 .440     

KK3 .530 .509     

KK4 .638       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 4 components extracted. 
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Lampiran 6. Hasil Uji Reliabilitas 

 

 

 UJI RELIABILITAS KUESIONER 

DALAM VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI (KO) 

 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 01-Jun-2018 06:58:31 

Comments   

Input Data D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data 

Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN 

RELIABILITAS.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 200 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data 

for all variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=ko1 ko2 ko3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Resources Processor Time 00:00:00.031 

Elapsed Time 00:00:00.031 

 
 

[DataSet1] D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS.sav 
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Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 200 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 200 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.748 3 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

KO1 4.26 .521 200 

KO2 4.27 .528 200 

KO3 4.06 .560 200 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

KO1 8.32 .874 .593 .645 

KO2 8.31 .848 .613 .621 

KO3 8.52 .864 .524 .727 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

12.58 1.722 1.312 3 
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UJI RELIABILITAS KUESIONER 

DALAM VARIABEL DISIPLIN KERJA (DK) 

 

Reliability 

 

Notes 

Output Created 01-Jun-2018 06:59:15 

Comments   

Input Data D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data 

Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN 

RELIABILITAS.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 200 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data 

for all variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=dk1 dk2 dk3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Resources Processor Time 00:00:00.047 

Elapsed Time 00:00:00.045 

 
 

[DataSet1] D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS.sav 
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Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 200 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 200 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.709 3 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

DK1 4.08 .495 200 

DK2 4.10 .618 200 

DK3 4.09 .523 200 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

DK1 8.19 .979 .492 .661 

DK2 8.17 .745 .543 .609 

DK3 8.18 .882 .561 .579 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

12.27 1.706 1.306 3 
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UJI RELIABILITAS KUESIONER 

DALAM VARIABEL MOTIVASI KERJA (MK) 

 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 01-Jun-2018 07:00:08 

Comments   

Input Data D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data 

Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN 

RELIABILITAS.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 200 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data 

for all variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=mk2 mk4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Resources Processor Time 00:00:00.015 

Elapsed Time 00:00:00.017 

 
 

[DataSet1] D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS.sav 
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Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 200 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 200 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.647 2 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

MK2 3.79 .581 200 

MK4 4.04 .458 200 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

MK2 4.04 .209 .145 .a 

MK4 3.79 .338 .145 .a 

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates 

reliability model assumptions. You may want to check item codings. 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

7.83 .624 .790 2 
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UJI RELIABILITAS KUESIONER 

DALAM VARIABEL KEPUASAN KERJA (KK) 

 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 01-Jun-2018 07:01:24 

Comments   

Input Data D:\2nd_data\Scientific SOLUTION-Data 

Analizing\HASIL ANALISIS 

2018\ADEL\DATA UJI VALIDITAS DAN 

RELIABILITAS.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 200 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data 

for all variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=kk1 kk2 kk3 kk4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Resources Processor Time 00:00:00.031 

Elapsed Time 00:00:00.032 
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Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 200 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 200 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.695 4 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

KK1 4.00 .454 200 

KK2 4.01 .506 200 

KK3 4.04 .441 200 

KK4 4.05 .473 200 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

KK1 12.10 1.192 .447 .651 

KK2 12.08 1.024 .547 .585 

KK3 12.06 1.188 .477 .634 

KK4 12.05 1.159 .450 .650 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

16.09 1.841 1.357 4 
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Lampiran 7. Hasil Uji Asumsi   

 

 

 

UJI ASUMSI NORMALITAS RESIDUAL 

 

 

NPar Tests 

 
 

 

 

 

 

UJI ASUMSI HOMOGENITAS RESIDUAL 

 

 
Regression 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

200

.0000

.37133

.161

.161

-.098

2.280

.060

N

Mean

Std.  Dev iat ion

Normal Parameters a,b

Absolute

Positive

Negativ e

Most Extreme

Dif f erences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asy mp. Sig. (2-tailed)

RESIDUAL

Test distribution is Normal.a. 

Calculated f rom data.b. 

Variables Entered/Removedb

Kepuasan

kerja,

Motivasi

kerja,

Disiplin

kerja
a

. Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed Method

All requested v ariables entered.a. 

Dependent  Variable: ABSRESb. 
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Model Summaryb

.000a .000 -.015 .37416

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Estimate

Predictors:  (Constant), Kepuasan kerja, Motivasi kerja,

Disiplin kerja

a. 

Dependent Variable: ABSRESb. 

ANOVAb

.000 3 .000 .000 1.000a

27.439 196 .140

27.439 199

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Motivasi kerja,  Disiplin kerjaa. 

Dependent Variable: ABSRESb. 

Coefficientsa

1.088E-16 .376 .000 1.000

.000 .067 .000 .000 1.000

.000 .072 .000 .000 1.000

.000 .090 .000 .000 1.000

(Constant)

Disiplin kerja

Motivasi kerja

Kepuasan kerja

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent Variable:  ABSRESa. 

Residuals Statisticsa

.0000 .0000 .0000 .00000 200

-1.1090 .9288 .0000 .37133 200

.000 .000 .000 .000 200

-2.964 2.482 .000 .992 200

Predicted Value

Residual

Std.  Predicted Value

Std.  Residual

Minimum Maximum Mean Std.  Dev iat ion N

Dependent Variable:  ABSRESa. 
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UJI ASUMSI AUTOKORELASI RESIDUAL 

 

 

NPar Tests 

 
 

UJI ASUMSI MULTIKOLINIERITAS 

ANTAR VARIABEL BEBAS 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Runs Test

-.14775

100

100

200

100

-.142

.887

Test Valuea

Cases < Test Value

Cases >= Test Value

Total Cases

Number of  Runs

Z

Asy mp. Sig. (2-tailed)

Unstandardiz

ed Residual

Mediana. 

Coefficientsa

1.397 .376 3.716 .000

.373 .067 .371 5.544 .000 .819 1.221

-.014 .072 -.012 -.192 .848 .881 1.136

.329 .090 .255 3.642 .000 .749 1.335

(Constant)

Disiplin kerja

Motivasi kerja

Kepuasan kerja

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig. Tolerance VIF

Collinearity  Statistics

Dependent Variable: Komitmen organisasia. 
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Lampiran 8. Hasil Analisis Regresi 

 

 

ANALISIS REGRESI 

 

Regression 

 
 

 
 

 
 

 

Variables Entered/Removedb

Kepuasan

kerja,

Motivasi

kerja,

Disiplin

kerja
a

. Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed Method

All requested v ariables entered.a. 

Dependent  Variable: Komitmen organisasib. 

Model Summaryb

.529a .279 .268 .374159295

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Estimate

Predictors:  (Constant), Kepuasan kerja, Motivasi kerja,

Disiplin kerja

a. 

Dependent Variable: Komitmen organisasib. 

ANOVAb

10.641 3 3.547 25.336 .000a

27.439 196 .140

38.080 199

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Motivasi kerja,  Disiplin kerjaa. 

Dependent Variable: Komitmen organisasib. 

Coefficientsa

1.397 .376 3.716 .000

.373 .067 .371 5.544 .000 .819 1.221

-.014 .072 -.012 -.192 .848 .881 1.136

.329 .090 .255 3.642 .000 .749 1.335

(Constant)

Disiplin kerja

Motivasi kerja

Kepuasan kerja

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig. Tolerance VIF

Collinearity  Statistics

Dependent Variable: Komitmen organisasia. 
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Collinearity Diagnosticsa

3.983 1.000 .00 .00 .00 .00

.009 21.446 .00 .54 .49 .00

.005 28.957 .18 .46 .47 .37

.003 33.898 .82 .00 .03 .63

Dimension

1

2

3

4

Model

1

Eigenvalue

Condition

Index (Constant) Disiplin kerja Motivasi kerja

Kepuasan

kerja

Variance Proportions

Dependent Variable:  Komitmen organisasia. 

Residuals Statisticsa

3.455848 4.853369 4.193333 .231240321 200

-1.10904 .92877954 .00000000 .371328288 200

-3.189 2.854 .000 1.000 200

-2.964 2.482 .000 .992 200

Predicted Value

Residual

Std.  Predicted Value

Std.  Residual

Minimum Maximum Mean Std.  Dev iat ion N

Dependent Variable:  Komitmen organisasia. 


