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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, kepuasan kerja dan 
budaya organisasi pada komitmen organisasional. Populasi dalam penelitian ini 
adalah perawat rumah sakit PKU Muhammadiyah Temanggung. Pengambilan 
sampel menggunakan sampel jenuh dimana seluruh populasi dijadikan sampel yang 
berjumlah 98 perawat. Metodhe pengumpulan data yaitu kuesioner dan wawan-
cara. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif  persentase dan 
analisis regresi berganda secara parsial menggunakan IBM SPSS versi 21. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang baik akan dapat meningkatkan 
komitmen organisasional. Kepuasan kerja yang baik akan meningkatkan komitmen 
organisasional dan juga budaya organisasi yang baik akan meningkatkan komitmen 
organisasional.

Abstract
The objectives of  this research is to examine the impact of  compensation, job satisfaction, and 
organizationa cuture on organizational commitment. Population in this research are nurses 
of  PKU Muhammadiyah Hospital, Temanggung. Retrieval technique sampling is used and 
the sample of  this research are 98 nurses. Data were collecting by questionnaire and interview. 
Data were analysis by descriptive analysis and analysis regression  using IBM SPSS version 
21. Results show that a good compensation that gives to nurses can enhance organizational 
commitment. Job satisfaction can enhance nurses’ organizational commitment. And organi-
zational culture can enhance organizational commitment of  nurses.
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PENDAHULUAN

Tantangan dan perubahan lingkungan 
mendorong agar perusahaan selalu berusaha 
menjadi efektif  dan efisien. Salah satu faktor 
penting ini juga dipengaruhi oleh sumber daya 
manusia yang sering disebut human capital (Man-
gundjaya, 2012). Sumber daya manusia di dalam 
organisasi dipandang sebagai energi atau kekua-
tan, yang artinya manusia dianggap sebagai sum-
ber daya atau penggerak dari sebuah organisasi. 
Pergerakan roda organisasi sangat bergantung 
pada sikap dan perilaku manusia yang bekerja 
di dalam organisasi (Kingkin dkk., 2010). Mem-
pelajari perilaku manusia di dalam organisasi 
merupkan hal yang sangat penting, karena mem-
bina dan mempertahankan karyawan yang ber-
potensial bukanlah hal yang mudah. Salah satu 
strategi perusahaan guna mempertahnkan ka-
ryawannya adalah dengan terus meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan pada perus-
ahaan (Rejeki & Wulansari, 2015).

Trihapsari dan Nashori (2011) berpenda-
pat bahwa komitmen organisasional karyawan 
menjadi hal yang penting bagi suatu organisasi 
dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah 
organisasi, karena komitmen akan menunjukkan 
keinginan karyawan untuk tetap tinggal dan be-
kerja serta mengabdikan diri untuk organisasi. 
Komitmen organisasional sebagai suatu bentuk 
loyalitas yang lebih kongkrit yang dapat dilihat 
dari sejauh mana karyawan mencurahkan per-
hatian, gagasan, dan tanggung jawabnya dalam 
upaya mencapai tujuan organisasi. Karyawan 
yang memiliki komitmen organisasional tinggi, 
berarti karyawan tersebut akan mempunyai tang-
gung jawab penuh terhadap pekerjaannya (Fitri-
astuti, 2013s).

Zahra dan Mariatin (2012) bahwa kajian 
terkait komitmen organisasional telah terbuk-
ti, ketika karyawan merasa telah dilibatkan da-
lam organisasi sehingga karyawan juga merasa 
memiliki kelekatan emosi dan menjadi bagian 
dari organisasi, maka karyawan akan terus ikut 
terlibat aktif  untuk keberhasilan organisasi, dan 
karyawan percaya bahwa organisasi akan ber-
tindak untuk kepentingan karyawan. Sehingga 
karyawan yang merasa bahwa organisasi peduli 
terhadap karyawan akan menimbulkan keperca-
yaan dan mengarahkan pada komitmen organi-
sasional karyawan. 

Menurut Yudhaningsih dkk. (2016) Sema-
kin tinggi komitmen organisasional maka akan 
memunculkan rasa ketergantungan yang tinggi 
terhadap organisasi, rasa bangga kepada orga-
nisasi, merasa menjadi bagian keluarga dan rasa 

memiliki yang tinggi sehingga dapat memacu ka-
ryawan untuk bekerja maksimal dalam mencapai 
tujuan organisasi. Pendapat ini selaras dengan 
(Alamelu dkk., 2015) bahwa komitmen organi-
sasional memainkan peran yang sangat dominan 
dalam mencapai tujuan perusahaan dalam perio-
de yang telah di tentukan. Disamping itu komit-
men organisasional yang tinggi juga memberikan 
keuntungan yang sangat dibutuhkan seperti per-
sepsi yang menyenangkan dari karyawan, perila-
ku sebagai anggota organisasi yang lebih tinggi, 
karyawan yang lebih pandai bersosialisasi dan 
terciptanya iklim organisasi yang kondusif  (Dja-
maludin, 2009).

Menurut (Alamelu dkk., 2015) bahwa 
kompensasi diidentifikasi menjadi faktor pen-
ting dalam komitmen organisasional. Ketika ka-
ryawan sudah merasa puas dengan kompensasi 
yang diberikan maka komitmen organisasional 
karyawan akan meningkat atau dapat diperta-
hankan. Maka dari itu eksekutif  perusahaan 
harus merancang strategi pemberian kompensa-
si bagi karyawan demi mendapatkan komitmen 
organisasional yang tinggi untuk perusahaan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Ogunnai-
ke dkk. (2016) bahwa kompensasi mempunyai 
hubungan yang signifikan pada komitmen orga-
nisasional pada guru di Nigeria. Penelitian yang 
dilakukan oleh Kee dkk. (2016) pada karyawan 
bank di Malaysia bahwa kompensasi sangat kuat 
mempengaruhi komitmen organisasional. Jadi 
ketika karyawan merasa puas atas kompensasi 
yang diberikan oleh perusahaan maka komitmen 
organisasional akan meningkat.

Kompensasi bukanlah satu-satunya faktor 
yang dianggap dapat mempengaruhi komitmen 
organisasional karyawan, akan tetapi masih ba-
nyak faktor lain salah satunya kepuasan kerja 
(Tania & Sutanto, 2013). Kepuasan kerja me-
rupakan aspek pertama yang dicapai sebelum 
karyawan memiliki komitmen organisasional. 
Pada hakekatnya kegiatan organisasi merupakan 
upaya bersama antar pelaku dalam usaha yang 
diarahkan baik untuk pertumbuhan organisasi 
maupun kesejahteraan karyawan. Segala usaha 
yang dilakukan manusia dalam hidupnya adalah 
untuk memperoleh kesejahteraan dan diarahkan 
untuk perolehan kebahagiaan atau kepuasan (Ir-
bayuni, 2012). 

Penelitian yang menguji hubungan anta-
ra kepuasan kerja dan komitmen organisasio-
nal diantarannya penelitian yang dilakukan 
oleh Anari (2012), Crow dkk. (2012) dan Esla-
mi dan Gharakhani (2012) yang menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 
positif  dan signifikan pasa komitmen organi-
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sasional. Hal tersebut dapat diartikan bahwa 
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan maka komitmen organisasional yang 
dimiki semakin meningkat, sehingga hal terse-
but dapat mempengaruhi pergerakan aktivitas 
di dalam organisasi dalam pencapaian keber-
hasilan.

Faktor lain yang mempengaruhi komit-
men organisasional yaitu budaya organisasi. 
Menurut Oemar (2013), untuk memiliki kary-
awan terampil yang memiliki kemampuan ker-
ja, komitmen dan loyalitas yang tinggi terhadap 
perusahaan bukanlah sesuatu yang mudah, 
karena banyak faktor yang mempengaruhinya 
dan salah satunya seperti budaya organisasi. 
Budaya organisasi sering juga disebut budaya 
kerja yang membedakan suatu organisasi den-
gan organisasi lainnya. 

Penelitian yang menguji hubungan an-
tara budaya organisasi dan komitmen organi-
sasional diantarannya penelitian yang dilaku-
kan oleh Shim dkk. (2015), Acar (2012), Alvi 
dkk. (2014) yang mebuktikan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif  dan signifikan 
pada komitmen organisasional. Dari penelitian 
tersebut maka dapat diartikan bahwa semakin 
tinggi budaya organisasi yang dirasakan kary-
awan maka komitmen organisasional karyawan 
semakin meningkat. Ketika karyawan mengerti 
dan mengamalkan nilai-nilai yang terkandung 
dalam budaya tersebut dan menunjukkan ke-
sepakatan antar karyawan mengenai apa yang 
diyakini organisasi, maka dapat membangun 
kekompakan dan komitmen organisasional.

Obyek penelitian ini adalah perawat 
pada Unit Rawat Inap Rumah Sakit (RS) PKU 
Muhammadiyah Temanggung. Rumah Sakit 
PKU Muhammadiyah Temanggung dipilih 
sebagai lokasi penelitian karena merupakan sa-
lah satu rumah sakit swasta terbaik di kota Te-
manggung yang memiliki Sertifikat Akreditasi 
Rumah Sakit Paripurna dengan mendapatkan 
5 bintang yang di raih pada akhir tahun 2016. 
Selain itu RS PKU Muhammadiyah Temang-
gung juga merupakan rumah sakit rujukan dari 
berbagai sarana kesehatan lain yang berada di 
Kabupaten Temanggung bahkan diluar kabu-
paten Temanggung.

Setelah dilakukan observasi untuk studi 
pendahuluan, peneliti menemukan fenomena 
bahawa di rumah sakit tersebut terjadi penuru-
nan komitmen oragnisasi perawat terhadap ru-
mah sakit. Hal ini dapat dilihat dari data keluar 
masuk perawat di bawah ini:

Tabel 1. Keluar Masuk Perawat 

Tahun Jumlah Keluar

2012 2

2013 3

2014 -

2015 2

2016 10

Jumlah 17

Berdasarkan data diatas menunjukkan 
bahwa tingkat keluar perawat selama lima ta-
hun kebelakang dari tahun 2012 sampai dengan 
tahun 2016 sebesar 13.6%. Data menunjukkan 
bahwa tingkat keluar perawat di Rumah Sakit 
PKU Muhammadiyah Temanggung mengalami 
fluktuatif. Dikatakan fluktuatif  karena di setiap 
tahunnya jumlah perawat yang keluar naik turun 
jumlahnya tidak menentu. Bahkan di tahun 2014 
tidak ada perawat yang keluar, tetapi justru di ta-
hun 2016 jumlah perawat yang keluar paling ting-
gi sebanyak 10 orang. Dari beberapa faktor yang 
menyebabkan rendahnya komitmen organisasio-
nal diantaranya kompensasi, kepuasan kerja dan 
budaya organisasi. Hal tersebut sejalan dengan 
hasil penelitian dari Alamelu dkk. (2015), Tania 
dan Sutanto (2013) dan Shim dkk. (2015).

Dengan pencapaian prestasi rumah sakit di 
tahun 2016 dengan mendapat akreditasi paripurna 
dengan mendapatkan lima bintang dan menyan-
dang rumah sakit swasta terbaik di Temanggung 
tidak menjamin karyawannya betah untuk beker-
ja di rumah sakit dan tidak menggundurkan diri 
yang menyebabkan adanya fenomena penurunan 
komitmen perawat. Dengan penurunan komit-
men perawat pada Rumah Sakit PKU Muham-
madiyah Temanggung, apabila hal ini dibiarkan, 
maka akan menimbulkan dampak negatif  yang 
besar bagi perusahaan yakni terganggunya akti-
vitas pelayanan rumah sakit dan berakibat pada 
sulitnya pencapaian keberhasilan rumah sakit.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, 
maka peneliti tertarik untuk melakukan peneli-
tian dengan judul Pengaruh Kompensasi, Kepu-
asan Kerja dan Budaya Organisasi Pada Komit-
men organisasional Perawat Rumah Sakit PKU 
Muhammadiyah Temanggung.

Pengembangan Hipotesis
Kompensasi dinyatakan sebagai penda-

pat yang berbentuk uang, barang langsung atau 
tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perus-
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ahaan (Hasibuan, 2009). Pemberian kompensa-
si tidak hanya berbentuk uang tetapi juga barang 
langsung, seperti pemberian makan siang serta 
bentuk barang tidak langsung seperti pelayanan 
kesehatan yang diberikan kepada karyawan se-
lama bekerja di perusahaan. Kompensasi yang 
diberikan perusahaan tidak sesuai dengan apa 
yang seharusnya menjadi hak karyawan akan 
menimbulkan masalah, selain itu masalah juga 
dapat timbul apabila perusahaan sudah mem-
berikan kompensasi sesuai dengan perhitungan 
keuntungan perusahaan tetapi masih ada kary-
awan yang merasa tidak cukup dengan beban 
kerja yang telah dilakukan.

Penelitian Babakus dkk. (1996) membuk-
tikan bahwa keadilan kompensasi pada akhir-
nya akan mempengaruhi pada munculnya ke-
puasan. Hal ini dimungkinkan, karena keadilan 
kompensasi akan mengakibatkan timbulnya mo-
tivasi dalam diri karyawan. Selanjutnya motiva-
si ini akan berkaitan pada timbulnya kepuasan 
kerja karyawan yang berdampak pada karyawan 
akan merasa betah bekerja. Penelitian ini seja-
lan dengan penelitian yang dilakukan Benardin 
dan Russel (1993) bahawa kompensasi penting 
bagi karyawan karena besarnya kompensasi da-
pat meningkatkan motivasi kerja karyawan itu 
sendiri. Kompensasi mempunyai pengaruh yang 
besar dalam penarikan karyawan, motivasi, pro-
duktivitas dan tingkat perputaran karyawan.
H1: Semakin baik kompensasi maka komitmen or-
       ganisasional akan meningkat.

Kepuasan adalah sikap positif  karyawan 
terhadap pekerjaanya, yang timbul berdasar-
kan penilaian terhadap situasi kerja (Robbins & 
Judge, 2008). Situasi kerja yang menyenangkan 
dapat terbentuk apabila sifat dan jenis pekerjaan 
yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan 
dan nilai yang dimiliki oleh karyawan. Dengan 
demikian, karyawan yang puas lebih menyukai 
situasi kerjannya daripada karyawan yang tidak 
puas, yang tidak menyukai situasi kerjannya. 
Menurut Gunlu dkk. (2010) mendefinisikan 
kepuasan sebagai aspek pertama yang dicapai 
sebelum seorang karyawan memiliki komitmen. 

Menurut (Karambut, 2012) Kepuasan 
kerja akan tercapai bila kebutuhan karyawan 
terpenuhi melalui pekerjaan. Dimana kepuasan 
kerja merupakan keadaan emosi yang senang 
atau emosi positif  yang berasal dari penilaian 
pekerjaan atau pengalaman seseorang. Dengan 
kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan terhadap or-
ganisasi tempat mereka bekerja.

Hasil penelitian Azzem (2010) tentang 
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan kerajaan Oman 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpenga-
ruh positif  terhadap komitmen organisasional. 
Hali ini juga didukung oleh penelitian yang di-
lakukan oleh Mohammad dkk. (2013) tentang “ 
Kepuasan kerja dan komitmen organisasional, 
studi korelasi di Bahrain” menyatakan bahwa 
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif  terha-
dap komitmen organisasional.
H2: Semakin baik kepuasan kerja maka komit-

men organisasional akan meningkat.

Menurut Robbins dan Judge (2008) bah-
wa budaya organisasi dapat di artikan sebagai 
sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh 
para anggota yang membedakan organisasi ter-
sebut dengan organisasi lainnya. Robbins dan 
Judge (2008) berpendapat bahwa budaya orga-
nisasi mewakili sebuah persepsi yang sama dari 
para anggota organisasi. Oleh karena itu, diha-
rapkan bahwa individu-individu yang memiliki 
latar belakang berbeda atau pada tingkatan yang 
tidak sama dalam organisasi dapat memahami 
budaya organisasi dengan pengertian yang seru-
pa. 

Komitmen organisasional merupakan 
suatu keadaan dimana seseorang karyawan 
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tuju-
an dan keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaanya dalam organisasi tersebut (Rob-
bins & Judge, 2008). Komitmen organisasional 
memiliki keterkaitan dengan budaya oragnisasi. 
Menurut Robbins dan Judge (2008) bahwa salah 
satu hasil yang spesifik dari budaya organisasi 
yang kuat adalah menurunnya tingkat perpu-
taran karyawan. Keharmonisan tujuan yang 
tercapai antara karyawan dan organisasi mela-
lui budaya akan membangun suatu komitmen 
organisasional dalam diri karyawan (Sido dkk., 
2012). 

Penelitian yang dilakukan oleh Shohaib 
(2013) tentang budaya organisasi dan komitmen 
organisasional pada instansi pemerintah dan 
swasta menyatakan bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh yang kuat terhadap komit-
men organisasional. Penelitian ini sejalan juga 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sido 
dkk., 2012) pada karyawan PT. Sido Muncul 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif  
dan signifikan terhadap komitmen oragnisasio-
nal.
H3: Semakin baik budaya organisasi maka akan 
       meningkatkan komitmen organisasi.
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Gambar 1. Model Penelitian

METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian ku-
antitatif. Dari hasil analisis data kuantitatif  di-
peroleh hasil yang selanjutnya dianalisis dengan 
menggunakan data kualitatif. Penelitian kuanti-
tatif  dalam penelitian ini adalah hasil pengujian 
analisa terhadap variabel kompensasi, kepuasan 
kerja, budaya organisasi dan komitmen organi-
sasionalonal. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pe-
rawat di Rumah sakit PKU Muhammadiyah Te-
manggung yang berjumlah 98 orang. Penelitian 
ini menggunakan sampel jenuh dimana seluruh 
anggota populasi dijadikan sampel. Menurut Su-
giyono, (2012) bahwa sampel jenuh adalah teknik 
penentuan sampel apabila semua anggota popu-
lasi digunakan sebagai sampel. Jumlah sampel 
yang akan di teliti sebanyak 98 responden. 

Penelitian ini terdapat 4 variabel peneli-
tian yaitu variabel kompensasi, kepuasan kerja, 
budaya organisasi dan komitmen organisasional. 
Pertama variabel dalam penelitian ini yaitu kom-
pensasi (X1) dengan indikator gaji, insentif, bene-
fit dan service (Hasibuan, 2009). Variabel kedua 
dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (X2) 
dengan indikator rasa tertarik pada pekerjaan, 
menyukai pekerjaan disbanding rekan kerja, an-
tusisame pada pekerjaan, menikmati pekerjaan 
dan pekerjaan yang adil (Lambert dkk., 2007). 
Variabel ketiga dalam penelitian ini adalah bu-
daya organisasi (X3) dengan indikator inovasi 
dan pengambilan risiko, perhatian pada detail, 
orientasi hasil, orientasi individu, orientasi tim, 
agresifitas dan stabilitas. Variabel penelitian yang 
terakhir yaitu komitmen organisasional dengan 
indikator komitmen afektif, komitmen berkelan-
jutan dan komitmen normatif  (Allen & Mayer, 
1993). Semua variabel diukur menggunakan ska-
la Likert dimulai dari 1 = dalam ukuran paling 
kecil dampai dengan 5 = ukuran paling besar (di-
sesuaikan dengan konteks pertanyaan).

Pengumpulan data dalam penelitian ini 
bersumber dari data primer dan sekunder. Data 
primer merupakan data yang langsung diperoleh 
dari sumbernya oleh peneliti untuk tujuan yang 
khusus seperti dari hasil wawancara atau pen-
gisian kuesioner. Dari hasil wawancara peneliti 
dapat mengetahui permasalahan yang terjadi 
terkait komitmen organisasional. Data sekun-
der merupakan data yang diperoleh dari instan-
si yang berkaitan dengan objek penelitian yaitu 
rumah sakit PKU Muhhamadiyah Temanggung. 
Teknik analisis data menggunakan analisis des-
kriptif, uji asumsi klasik (normalitas, multikoli-
nearitas dan heteroskedastisitas) dan analisis reg-
resi berganda (uji-t dan uji determinasi).

Uji Validitas
Hasil dan pengujian instrument dari 

kuesioner penelitian dilakukan dengan penguji-
an validitas dan reliabilitas. Pengujian validitas 
digunakan untuk menilai ketepatan atas kesahi-
han instrument. Jumlah responden dalam uji va-
liditas ini adalah 98 responden, yaitu perawat ru-
mah sakit PKU Muhammadiyah Temanggung. 
Pengujian valid apabila nilai r hitung > nilai r 
tabel untuk degree of  freedom (df) = n-2, dimana n 
jumlah adalah sampel, yaitu 98 sehingga dipero-
leh df  = 96. Dengan menggunakan nilai a = 0.05 
maka diperoleh nilai r tabel 0.198.

Berdasarkan hasil perhitungan variabel 
komitmen organisasional menunjukkan bahwa r 
hitung > r tabel yaitu untuk N= 98 (df  = 96) den-
gan taraf  signifikansi 5% adalah 0.198. Dari hasil 
tersebut dapat dikatakan bahwa 9 item pertany-
aan pada variabel kompensasi dinyatakan valid. 

Berdasarkan hasil perhitungan variabel 
kompensasi  menunjukkan bahwa r hitung > r 
tabel yaitu untuk N = 98 dengan taraf  signifi-
kansi 5% adalah 0.198. Dari hasil tersebut dapat 
dikatakan bahwa 10 item pertanyaan, 9 item per-
tanyaan dinyatakan valid dan 1 item pertanyaan 
tidak valid pada variabel kompensasi. Dalam 
penelitian ini, pernyataan yang tidak valid akan 
dibuang dan tidak dipakai dalam angket peneli-
tian selanjutnya, karena pernyataan tersebut ti-
dak dapat digunakan untuk mengukur variabel 
kompensasi. Dengan demikian hanya 9 item per-
tanyaan yang dapat digunakan sebagai alat ukur 
dalam penelitian.

Berdasarkan hasil perhitungan variabel ke-
puasan kerja menunjukkan bahwa r hitung > r 
tabel yaitu untuk N= 98 dengan taraf  signifikan 
5% adalah 0.198. Dari hasil tersebut dapat dika-
takan bahwa 5 item pertanyaan pada variabel ke-
puasan kerja dinyatakan valid.
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Berdasarkan hasil perhitungan budaya or-
ganisasi menunjukkan bahwa r hitung > r tabel 
yaitu untuk N= 98 dengan taraf  signifikan 5% 
adalah 0.198. Dari hasil tersebut dapat dikatakan 
bahwa 21 item pertanyaan pada variabel budaya 
organisasi dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk me-

nilai konsistensi jawaban responden. Penguku-
ran reliabilitas menggunakan one shot. Pengujian 
dikatakan reliable apabila nilai cronbach alpha 
> 0.7. Berdasarkan uji reliabilitas yang dilaku-
kan dapat menunjukkan bahwa semua variabel 
dalam penelitian ini reliable dengan bukti bahwa 
semua variabel memenuhi Cronbach Alpha yang 
disyaratkan yaitu 0.70. Dengan demikian, dapat 
diartikan bahwa jawaban seseorang terhadap 
pernyataan konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. 

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Karakteristik responden berdasarkan data 

penelitian yang diperoleh dari pembagian kuesio-
ner diperoleh hasil bahwa sampel yang menjadi 
responden dalam penelitian ini yaitu rentang 
usia 18 – 23 tahun sebanyak 7 orang (7%), usia 
24 – 29 tahun sebanyak 31 orang (32%), usia 30 
– 35 tahun sebanyak 30 orang (31%), usia 36 – 
41 tahun sebanyak 23 orang (23%) dan usia 42 
– 47 tahun sebanyak 7 orang (7%). Jadi, dapat 
dikatakan bahwa perawat rumah sakit PKU Mu-
hammadiyah Temanggung terbanyak memiliki 
rentang usia antara 24 – 29 tahun. Rentang usia 
tersebut paling banyak karena pada rentang usia 
tersebut termasuk usia paling produktif, sehingga 
aktivitas pekerjaan dapat berjalan dengan lancar. 

Sedasngkan berdasarkan lama kerja dida-
pat data lama kerja antara 1 – 5 tahun sebanyak 
34 orang (35%), 6 – 10 tahun sebanyak 38 orang 
(39%), 11 – 15 tahun sebanyak 18 orang (18%), 
dan 16 – 20 tahun sebanyak 8 orang (8%). Jadi, 
dapat dikatakan bahwa perawat rumah sakit 
PKU Muhammadiyah Temanggung terbanyak 
memiliki lama kerja 6 -10 tahun. 

Karakteristik pendidikan menunjukkan 
bahwa sampel yang menjadi responden dalam 
penelitian ini memiliki pendidikan terakhir 
SLTA sebanyak 2 orang (2%). Diploma Tiga se-
banyak 93 orang (95%), dan Strata Satu sebanyak 
3 orang (3%). Tingkat pendidikan Diploma Tiga 
merupakan tingkat pendidikan terbanyak pada 
perawat rumah sakit PKU Muhammadiyah Te-

manggung, karena idealnya seorang perawat ru-
mah sakit minimal Diploma Tiga Keperawatan.
Hasil Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif  untuk variabel 
komitmen organisasional didapat hasil bahwa 
indikator komitmen afektif  termasuk dalam ka-
tegori sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa 
masih kurangnya keterikatan secara emosional 
perawat dalam menyelesaikan pekerjaanya. Ha-
sil distribusi frekuensi jawaban responden men-
genai indikator komitmen berkelanjutan dalam 
kategori sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa 
karyawan bekerja di rumah sakit bukan karena 
membutuhkan pekerjaan tersebut dan juga ti-
dak merasa rugi jika meninggalkan rumah sakit 
tempat mereka bekerja, sedangkan hasil distri-
busi frekuensi jawaban responden mengenai in-
dikator komitmen normative termasuk dalam 
kategori sedang juga. Hal ini mengindikasikan 
bahwa masih kurangnya keterlibatan perasaan 
perawat terhada tugas yang ada di rumah sakit. 

Hasil analisis deskriptif  untuk variabel 
kompensasi didapat hasil bahwa indikator gaji 
termasuk dalam kategori sedang, dikatakan bah-
wa perawat merasa pihak rumah sakit tempat 
mereka bekerja masih kurang dalam memberi-
kan gaji yang artinya masih belum sesuai dengan 
beban pekerjaan yang dilakukan. Hasil distribusi 
frekuensi jawaban responden mengenai indika-
tor insentif  termasuk dalam kategori tinggi, di-
katakann bahwa karyawan merasa rumah sakit 
sudah baik dalam memberikan insentif  sesuai 
dengan hasil pekerjaan apabila telah melebihi 
batas maksimal. Distribusi frekuensi jawaban 
responden mengenai indikator benefit dan service 
termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini dikata-
kan bahwa karyawan merasa rumah sakit sudah 
memberikan manfaat dan pelayanan yang mak-
simal, baik dalam hal pekerjaan maupun diluar 
pekerjaan. 

Hasil analisis deskriptif  untuk variabel 
kepuasan kerja didapat hasil bahwa indikator 
rasa tertarik pada pekerjaan termasuk dalam ka-
tergori tinggi, dapat dikatakan bahwa perawat 
merasa tertarik dan menyukai pekerjaanya maka 
perawat tersebut memiliki kepuasan pada peker-
jaanya. Distribusi frekuensi jawaban responden 
mengenai indikator menyukai pekerjaan diban-
dingkan orang lain termasuk dalam kategori 
sedang, dikatakan bhawa perawat memiliki ke-
puasan kepuasan kerja hanya sebatas menyukai 
pekerjaanya saja, akan tetapi belum optimal da-
lam menyukai pekerjaanya melebihi rekan-rekan 
kerjanya. 

Distribusi frekuensi jawaban responden 
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mengenai indikator antusiasme pada pekerjaan 
termasuk dalam kategori tinggi, hal ini dapat di-
katakan antusiasme perawat dalam melakukan 
suatu pekerjaan sudah optimal dalam menggam-
barkan kepuasan dalam pekerjaannya tersebut. 
Distribusi frekuensi yaitu indikator menikma-
ti pekerjaanya termasuk dalam kategori tinggi 
juga, hal ini mengindikasikan bahwa perawat 
yang puas terhadap pekerjaanya tentu akan se-
lalu menikmati dalam melakukan pekerjaanya. 
Distribusi frekuensi jawaban responden men-
genai indikator pekerjaan yang adil termasuk 
dalam kategori sedang. Hal ini dapat dikatakan 
perawat masih merasakan kurang adil dalam 
melakukan pekerjaan, sehingga akan memberi 
dampak kurang puas bagi tiap-tiap perawat itu 
sendiri.

Hasil analisis deskriptif  untuk variabel 
budaya organisasi didapat hasil bahwa indikator 
inovasi dan pengambilan risiko termasuk da-
lam kategori sedang. Hal ini mengindikasikan 
bahwa masih kurangnya daya doroang perawat 
untuk bersikap inovatif  dan berani mengambil 
risiko dalam bekerja. Distribusi frekuensi jawa-
ban responden pada indikator perhatian terha-
dap detail termasuk dalam kategori sedang. Hal 
ini mengindikasikan bahwa masih rendahnya 
tingkat tuntutan terhadap perawat agar mampu 
memperlihatkan ketepatan, analisis dan perhati-
an terhadap detail. Distribusi jawaban responden 
pada indikator orientasi terhadap hasil termasuk 
dalam kategori sedang. 

Hal ini mengindikasikan bahwa masih 
kurangnya tuntutan terhadap manajemen untuk 
lebih memusatkan perhatian pada hasil, diban-
dingkan perhatian pada teknik dan proses yang 
digunakan untuk meraih hasil tersebut. Distri-
busi jawaban responden pada indikator orien-
tasi terhadap individu termasuk dalam kategori 
sedang juga. Hal ini mengindikasikan bahwa 
masih kurangnya tingkat keputusan manajemen 
dalam mempertimbangkan efek-efek hasil terha-
dap individu yang ada dalam organisasi rumah 
sakit. Distribusi frekuensi jawaban responden 
pada indikator orientasi terhadap tim. Hal ini 

mengindikasikan bahwa tingkat aktivitas peker-
jaan yang diatur dalam tim, bukan secara pero-
rangan sudah baik. Distribusi frekuensi jawaban 
responden pada indikator agresivitas termasuk 
dalam kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan 
bahwa tingkat tuntutan terhadap perawat agar 
berlaku agresif, bersaing dan tidak bersikap san-
tai sudah sangat baik. Distribusi frekuensi jawa-
ban responden pada indikator stabilitas termasuk 
dalam kategori sedang. Hal ini mengindikasikan 
bahwa masih kurangnya tingkat aktivitas organi-
sasi rumah sakit dalam mempertahankan status 
quo berbanding pertumbuhan.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas pada penelitian ini dike-
tahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 
0,098 dengan probabilitas lebih dari 5% (0,05) 
maka data penelitian ini berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa semua variabel bebas me-
miliki nilai Variance Infation Factor (VIF) < 10 dan 
nilai Tolerance > 0.1.  Diketahui bahwa semua 
variabel independen terdiri dari variabel kom-
pensasi nilai VIF 1.246, variabel kepuasan kerja 
nilai VIF 1.656 dan variabel budaya organisasi 
nilai VIF 1.377. Sedang nilai tolerance variabel 
kompensasi 0.802, variabel kepuasan kerja 0.604 
dan variabel budaya organisasi 0.726. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolineari-
tas antara variabel bebas kompensasi, kepuasan 
kerja, dan budaya organisasi terhadap komitmen 
organisasional.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini 

menunjukkan semua variabel independen me-
miliki tingkat signifikansi > 5%. Didapat nilai 
signifikansi variabel kompensasi 0,504, variabel 
kepuasan kerja 0.783 dan variabel budaya orga-
nisasi 0.557 maka dapat disimpulkan bahwa mo-
del regresi tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi

Variabel β Sig Alfa α Hipotesis

Kompensasi pada Komitmen .542 .000 .05 H1 Diterima

Kepuasan pada Komitmen .539 .002 .05 H2 Diterima

Budaya pada Komitmen .361 .000 .05 H3 Diterima
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Berdasarkan analisis data penelitian ini, 
dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh 
positif  pada komitmen organisasional perawat. 
Didapatkan hasil bahwa variabel kompensasi 
memiliki taraf  signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 
yang artinya H1 diterima. Penerimaan H1 men-
gidentifikasikan bahwa semakin baik kompensasi 
yang diberikan rumah sakit pada perawat maka 
komitmen organisasional perawat akan mening-
kat. Namun sebaliknya, apabila kompensasi yang 
diterima perawat tidak sesuai maka komitmen or-
ganisasional perawat akan menurun. Hasil pen-
elitian ini didukunng oleh penelitian Prabowo 
dkk. (2016) yang menunjukkan bahwa variabel 
kompesasi berpengaruh signifikan terhadap va-
riabel komitmen organisasional perawat dan bi-
dan kontrak di RS BHB Batu. Selain itu didukung 
juga dengan penelitian Alamelu (2015) yang me-
nyatakan bahwa komitmen karyawan sangat ter-
kait dengan kepuasan karyawan terhadap kom-
pensasi. Selain itu juga sejalan dengan penelitian 
Ogunnaike dkk. (2016) yang menyatakn bahwa 
terdapat hubungan positif  dan signifikan antara 
kompensasi dan komitmen organisasional.

Berdasarkan analisis data penelitian ini, 
dapat diketahui bahwa kepuasan kerja berpenga-
ruh positif  pada komitmen organisasional pera-
wat. Didapatkan hasil bahwa variabel kepuasan 
kerja memiliki taraf  signifikansi sebesar 0.002 < 
0.05 yang artinya H2 diterima. Penerimaan H2 
mengidentifikasi bahwa semakin baik kepuasan 
kerja yang dirasakan perawat, maka komitmen 
organisasional perawat terhadap rumah sakit 
akan meningkat. Namu sebaliknya, semakin bu-
ruk kepuasan kerja yang dirasakan oleh perawat 
maka akan menurunkan komitmen organisasio-
nal perawat terhadap rumah sakit. Hasil peneli-
tian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 
oleh Anari (2012) menunjukkan bahwa kepuasan 
berpengaruh positif  signifikan pada komitmen 
organisasional. Eslami dan Garakhani (2012) 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpenga-
ruh positif  dan signifikan pada komitmen orga-
nisasional, dan Crow dkk. (2012) menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada komit-
men organisasional dengan nilai (β= 0.76, p < 
0.001). Hal ini dapat dikatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh positif  dan signifikan pada 
komitmen organisasional yang artinya kepuasan 
kerja dapat meningkatkan komitmen organi-
sasional perawat.

Berdasarkan analisis data dalam penelitian 
ini, dapat diketahui bahwa budaya organisasi ber-
pengaruh positif  pada komitmen organisasional 
perawat. Didapatkan hasil bahwa variabel buda-
ya organisasi memiliki taraf  signifikansi sebesar 

0.000 < 0.05 yang artinya H3 diterima. Peneri-
maan H3 mengidentifikasikan bahwa semakin 
baik budaya organisasi yang dirasakan perawat 
maka komitmen organisasional perawat terha-
dap rumah sakit juga akan meningkat. Namun 
sebaliknya, apabila budaya organisasi yang dirasa 
perawat semakin buruk maka komitmen organi-
sasional perawat akan menurun. Hasil penelitian 
ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Sari dan Witjaksono (2012) yang menunjukkan 
bahwa nilai koefisien estimate yang positif  sebe-
sar 0.232 dan nilai t hitung sebesar 2.119 > 1.96 
sehingga budaya organisasi berpengaruh pada 
komitmen organisasional. Penelitian menurut 
Alvi dkk. (2014) menunjukkan bahwa semua di-
mensi budaya organisasi memiliki nilai koefisien 
positif. Hal ini dapat dikatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif  signifikan pada 
komitmen organisasional yang artinya budaya 
organisasi dapat meningkatkan komitmen orga-
nisasional perawat.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dilakukan mengenai pengaruh kompensasi, ke-
puasan kerja dan budaya organisasi pada komit-
men organisasional perawat rumah sakit PKU 
Muhammadiyah Temanggung, dapat diperoleh 
beberapa kesimpulan di dalam penelitian ini an-
tara lain yaitu:

Kompensasi dapat meningkatkan komit-
men organisasional. Beberapa hal penting yang 
harus diperhatikan dalam kompensasi diantara-
nya gaji yang diterima perawat harus sudah se-
suai, penambahan insentif  untuk karyawan yang 
berprestasi serta pemberian manfaat dan pelay-
anan yang diberikan pihak manajemen kepada 
para perawat.

Kepuasan kerja dapat meningkatkan ko-
mitmen organisasional. Beberpa hal penting 
yang harus diperhatikan dalam kepuasan kerja 
perawat diantaranya rasa tertarik pada pekerjaan, 
menyukai pekerjaan disbanding rekan kerja, an-
tusiasme dalam bekerja, menikmati pekerjaan 
serta pembagian pekerjaan yang adil.

Budaya organisasi dapat meningkatkan 
komitmen organisasional. Beberapa hal penting 
yang harus diperhatikan daqlam budaya organi-
sasi antara lain inovasi dan pengambilan risiko, 
perhatian pada detail, orientasi hasil, orientasi 
individu, orientasi tim, agresifitas dan stanilitas.

Beberapa hasil yang penulis sarankan di 
dalam penelitian ini untuk pihak manajemen ru-
mah sakit PKU Muhammadiyah Temanggung 
antara lain:
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Manajemen rumah sakit diharapkan mem-
berikan kompensasi yang cukup, berupa gaji yang 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
serta gaji yang sesuai dengan tingkat pendidikan 
para perawat. Selain ini perawat didorong untuk 
selalu menyukai pekerjaan dibandingkan dengan 
rekan kerja yang lain, maksudnya manajemen ru-
mah sakit mendorong agar setiap perawat memi-
liki rasa berkompetisi secara sehat  dengan rekan 
kerja agar lebih menyukai pekerjaan. Selain itu 
manajemen juga selalu bersikap adil dalam mem-
berikan tanggung jawab kepada para perawat 
dengan pembagian pekerjaan yang sesuai dengan 
peraturan, standar yang ditetapkan serta dibagi 
secara merata untuk mencapai keadilan.

Hal yang perlu diperhatikan lagi oleh pi-
hak manajemen adalah bagaimana mendorong 
para perawat untuk bekerja secara inovatif  serta 
memberikan kesempatan dalam pengambilan ke-
putusan yang mengandung risiko. Selain itu lebih 
mensejahterakan karyawan dengan memberikan 
tunjangan, mengutamakan kenyamanan dan 
keselamatan kerja perawat, atau dengan diada-
kanya kegiatan diluar rumah sakit seperti tama-
sya agar perawat tidak merasa bosan mengingat 
bahwa perawat merupakan garda terdepan dalam 
sebuah rumah sakit yang berinterkasi langsung 
dengan pasien. 

Saran yang dapat peneliti berikan untuk 
penelitian selanjutnya antara lain Bagi peneliti 
yang tertarik melakukan penelitian yang sama di-
harpakan untuk mengobservasi dan mengeksplo-
rasi lebih lanjut mengenai permasalahan pada 
khususnya yang terdapat di Rumah Sakit PKU 
Muhammadiyah Temanggung atau objek lain 
dengan tingkatan yang sama seperti rumah sakit 
dengan skala lebih besar dengan menambahkan 
variabel lain seperti stress kerja, kepemimpinan 
serta keadilan organisasional. Selain itu, disaran-
kan untuk mencoba menggunakan metode ku-
alitatif  dalam mendapatkan data dan informasi 
yang lebih akurat.
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