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Tujuan penelitian ini adalah menganalisis bagaimana pengaruh Person-
Organization Fit, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Perawat Rumah Sakit Islam Klaten secara parsial dan simultan.
Populasi penelitian ini adalah seluruh perawat rumah sakit Islam Klaten
pada tahun 2011. Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan
metode random sampling dan diperoleh sebanyak 70 responden. Data
yang dikumpulkan dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linear
berganda dengan pengujian hipotesis uji parsial (t) dan uji simultan (F).
Hasil analisis regresi data menunjukkan persamaan Y = 2,247 + 0,449X1
+0,424X2 + 0,427X3. Nilai F hitung = 23.456 (signifikansi= 0,000). Nilai
t hitung untuk variabel person — organization fit = 3,371 (signifikansi=
0,001), untuk variabel kepuasan kerja= 3,271 (signifikansi=0,002), untuk
variabel komitmen organisasi=2,124 (signifikansi=0,037). Simpulan pe-
nelitian ini adalah Person- Organization Fit, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh terhadap kinerja perawat rumah sakit Islam Klaten
secara simultan dan parsial. Saran yang penulis berikan hendaknya manaje-
men meningkatkan balas jasa, bisa berupa gaji, bonus maupun tunjangan.
Bagi karyawan, hendaknya meningkatkan komitmen kontinyu-nya.
Abstract

The purpose of this study is to analyze how the influence of Person-Organization
Fit, Job Satisfaction and Organizational Commitment to Nurse Performance Isla-
mic Hospital Klaten partially and simultan. The study population was all nurses
Islam Klaten in 2011. Sampling was conducted using random sampling method
and obtained as many as 70 respondents. The data collected were analyzed using
multiple linear regression analysis with hypothesis testing of partial test (t) and the
simultaneous test (F). The results of regression analysis of data shows the equation
IC=2247+ 0.449 X1 + 0.424 X2 + 0.427 X3. Value of F count = 23 456 (signifi-
cance = 0.000). Value t arithmetic variable person - organization fit = 3.371 (signi-
ficance = 0.001), for job satisfaction variable = 3.271 (significance = 0.002), for job
satisfaction variable = 3.271 (significance = 0.002), for organizational commitment
variable = 2. 124 (significance = 0.037). The conclusions of this study is the Person-
Organization Fit. Job satisfaction and organizational commitment affect the perfor-
mance of hospital nurses Islam Klaten simultaneously and partial. Suggestion that
the author should provide increased benefits management, could be a salary, bonuses
and allowances. For employees, should be increased commitment its continuous.
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Pendahuluan

Manusia selalu berperan aktif dan do-
minan dalam setiap kegiatan organisasi, karena
manusia menjadi perencana, pelaku dan penen-
tu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak
mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan
meskipun alat- alat yang dimiliki perusahaan be-
gitu canggihnya. Alat- alat canggih perusahaan
tidak ada manfaatnya bagi perusahaan jika peran
aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur
karyawan sulit dan kompleks karena mempuny-
ai pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar
belakang yang heterogen yang dibawa ke dalam
organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan di-
kuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, mo-
dal atau gedung (Hasibuan, 2009).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dica-
pai oleh seseoarng atau kelompok orang dalam
suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan den-
gan moral atau etika. (Mangkuprawira, 2007).
Kinerja karyawan seringkali dijadikan salah satu
penilaian terhadap kinerja perusahaan, karena
karyawanlah yang menjadi penggerak dalam
menjalankan aktivitas perusahaan, terutama da-
lam perusahaan jasa pelayanan seperti rumah
sakit.

Tantangan terbesar yang dihadapi peru-
sahaan adalah memastikan kinerja karyawan
tetap stabil bahkan meningkat. Salah satu cara
yang bisa dilakukan adalah dengan memastikan
adanya kesesuaian antara nilai- nilai organisasi
dengan karakteristik karyawan atau person- orga-
nization fit (PO Fit). Penelitian Hoffman (2005)
membuktikan bahwa person- organization fit ber-
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ke-
sesuaian ini dapat membantu perusahaan untuk
memilih karyawan dengan nilai dan keyakinan
yang sesuai dengan organisasi.

Meningkatnya kesesuaian antara karyawan
dengan perusahaan dapat meningkatkan outcomes
individu yang berimplikasi pada pertumbuhan
strategis berkelanjutan bagi perusahaan (Kristoff
dalam Mahardika 2006). Jika karyawan memiliki
person- organization fit dengan perusahaan, terma-
suk pimpinan dan rekan kerja, maka karyawan
tersebut akan merasa nyaman dan tenang berada
di tengah- tengah lingkungan tersebut. Rasa ny-
aman inilah yang dapat menimbulkan semangat
bekerja karyawan untuk berkontribusi kepada pe-
rusahaan.

Jika karyawan tidak memiliki person- or-
ganization fit terhadap perusahaan tempatnya

bekerja, maka karyawan tersebut akan merasa
asing di lingkungan kerjanya. Karyawan tersebut
merasa berbeda dan tidak cocok dengan budaya
organisasi, norma- norma yang ada bahkan den-
gan individu- individu di dalamnya. Hal ini akan
berdampak pada tekanan dalam diri karyawan
tersebut yang dapat berimbas pada menurunnya
kinerja.

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh
kepuasan kerjanya. Robbins dan Judge (2008)
mengungkapkan ketika data produktivitas dan
kepuasan secara keseluruhan dikumpulkan un-
tuk organisasi, ditenukan bahwa organisasi yang
mempunyai karyawan yang lebih puas cenderung
lebih efektif bila dibandingkan organisasi dengan
karyawan yang kurang puas.

Robbins dan Judge (2008) juga men-
gungkapkan bahwa ada hubungan positif anta-
ra komitmen organisasi dan kinerja meskipun
sederhana. Sopiah (2008) menyatakan bahwa ka-
ryawan yang berkomitmen tinggi pada organisasi
akan menimbulkan kinerja organisasi yang ting-
gi. Teori ini diperkuat Newstroom dalam Sopiah
(2008) yang menyatakan bahwa dalam komitmen
terdapat keinginan seseorang untuk melakukan
usaha yang sungguh- sungguh demi organisasi.
Usaha dalam hal ini adalah dalam bentuk kontri-
busi kinerja yang dilakukan karyawan untuk pe-
rusahaannya.

Dipilihnya perawat sebagai obyek peneli-
tian karena perawat adalah profesi yang dituntut
untuk selalu bekerja secara profesional dalam
kondisi apapun. Perawat harus berhadapan den-
gan pasien yang membutuhkan pelayanan terbaik
selama 24 jam dan tidak mengenal hari libur.
Oleh karena itu, sudah menjadi kewajiban bagi
manajemen rumah sakit untuk memastikan para
perawat memiliki kinerja yang baik dan terus me-
ningkat.

Dalam memberikan layanan kesehatan ke-
pada pasien, rumah sakit sangat bertumpu pada
keberadaan perawat. Hal ini menjadikan perawat
sebagai sumber daya yang diandalkan rumah sa-
kit sebagai ujung tombak pelayanan kepada pa-
sien. Setiap kegiatan rumah sakit, perawat juga
selalu memiliki peran yang penting. Mahardika
(2006) menjelaskan bahwa kinerja perawat men-
jadi salah satu indikator kinerja rumah sakit
mengingat rumah sakit sebagai industri jasa yang
selalu bertumpu pada kompetensi sumber daya
manusianya.

Berdasarkan data jumlah pasien Rumah
Sakit Islam Klaten dapat dilihat bahwa kinerja
beberapa pelayanan medis belum memenuhi tar-
get yang telah ditetapkan sebelumnya. Pada unit
medical dan general check up yang ditargetkan
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dapat melayani 1.368 pasien ternyata hingga ak-
hir tahun 2010 hanya mampu melayani 184 pasi-
en saja (realisasi 13,45%). Unit pelayanan yang
mampu memenuhi target adalah instalasi rawat
darurat yang mampu melayani 21.599 pasien dari
target 21.560 pasien (melebihi target 0,18%).

Pelayanan pada bagian lain seperti rawat
spesialis, poli umum dan gigi, KB, imunisasi
dan gizi, ICU dan perawatan bayi, bersalin, be-
dah sentral, laboratorium, dan rawat inap belum
mencapai target pelayanan dengan persentase
pencapaian antara 27,13 % hingga 97,18 % dari
target yang telah ditentukan. Sebagai sumber
daya manusia dalam jumlah terbesar, perawat
memiliki peran besar dalam mendukung kinerja
rumah sakit. Oleh karena itu, manajemen selalu
berusaha mendapatkan perawat terbaik agar da-
pat berkontribusi secara maksimal.

Dalam proses perekrutan, rumah sakit te-
lah menerapkan model seleksi person- organization
fit seperti mensyaratkan perawat beragam Islam
dan berjilbab bagi yang perempuan. Secara rutin
rumah sakit juga mengadakan acara peringatan
hari- hari besar Islam yang diikuti seluruh ka-
ryawan. Semua itu dilakukan agar perawat me-
miliki kesamaan pandangan dengan nilai- nilai
organisasi. Pihak manajemen juga berusaha me-
menuhi kebutuhan perawat seperti asrama, pela-
tihan secara rutin, pemberian insentif, hingga ja-
minan asuransi agar perawat memiliki kepuasan
kerja dan komitmen organisasi terhadap rumah
sakit.

Menurut penelitian Mahardika (2006)
pada RSI PKU Muhammadiyah Pekalongan
kinerja perawat dipengaruhi oleh Person- Orga-
nization Fit dan komitmen organisasi. Berdasar-
kan penelitian Harapan (2004) terhadap perawat
pada Rumah Sakit Permata Bunda Medan, kiner-
ja perawat dipengaruhi oleh kepuasan kerjanya.
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh person- organization fit, komitmen or-
ganisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
perawat pada Rumah Sakit Islam Klaten.

Person- organization fit diartikan sebagai
kesesuaian antara nilai- nilai organisasi dengan
nilai- nilai individu. Kesesuaian ini memastikan
individu lebih nyaman dan tenang dalam beker-
ja sehingga hal ini akan berdampak positif pada
kinerja karyawan. Dengan pendekatan ini, akan
terdapat kesesuaian antara karyawan dengan pe-
rusahaan tempatnya bekerja. Kesesuaian ini akan
membuat karyawan merasa menjadi bagian dari
suatu unit kesatuan. Diharapkan dengan kese-
suaian ini akan mendorong semangat karyawan
untuk dapat berkontribusi lebih besar kepada pe-
rusahaan melalui peningkatan kinerja.

Kesesuaian antara nilai intrinsik individu
dengan organisasi menjadikan individu lebih
tenang dalam bekerja karena merasa berada
di lingkungan yang memiliki keyakinan yang
sama. Rasa tenang dan nyaman dalam bekerja
ini menjadikan karyawan dapat berkreasi dengan
kemampuannya, sehingga meningkatkan kinerja-
nya secara individu maupun tim.

Kesesuaian antara tujuan individu dengan
organisasi, dalam hal ini adalah pimpinan dan
rekan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Tujuan karyawan bergabung dengan
perusahaan tidak hanya semata- mata mencari
penghasilan, namun mereka juga memiliki misi
lain seperti sosial. Jika karyawan memiliki kesa-
maan misi dengan pimpinan maupun karyawan
lainnya, maka karyawan tersebut juga akan me-
rasa nyaman dalam bekerja.

Untuk mencapai kesesuaian karyawan
dengan perusahaan, dibutuhkan juga pemenuhan
kebutuhan karyawan, yaitu kesesuaian antara ke-
butuhan karyawan dengan kekuatan yang terda-
pat dalam lingkungan kerja dengan sistem dan
struktur organisasi. Kebutuhan karyawan dapat
berupa gaji, fasilitas maupun sarana kerja. Jika
yang dibutuhkan karyawan dapat dipenuhi oleh
perusahaan, maka karyawan akan merasa diper-
hatikan dan dapat meningkatkan semangatnya.

Karyawan yang puas dengan apa yang di-
perolehnya cenderung lebih produktif dan efektif
dalam bekerja. Aspek kepuasan kerja akan mun-
cul ketika individu membandingkan apa yang te-
lah dikerjakan harus sebanding dengan apa yang
didapatkan. Bila karyawan merasa puas dengan
yang didapatkannya, maka perasaan itu akan
tercermin pada sikap dan perilaknya terhadap pe-
kerjaannya.

Salah satu aspek yang paling dinilai dalam
kepuasan kerja adalah balas jasa atau gaji. Tidak
dapat dipungkiri bagi sebagian besar karyawan,
bahwa gaji adalah faktor nomor satu yang dapat
meningkatkan kinerja. Suasana dan lingkungan
kerja juga berperan penting dalam mempenga-
ruhi kepuasan kerja karyawan. Karyawan tentu
saja mengharapkan suasana dan lingkungan ker-
ja yang kondusif agar tenang dalam bekerja dan
mengurangi gangguan yang mungkin timbul.

Untuk dapat bekerja dengan optimal, ka-
ryawan juga membutuhkan peralatan yang me-
nunjang pelaksanaan pekerjaan. Karena di jaman
modern ini, peralatan menjadi elemen penting
dalam mendukung kinerja. Dengan menggu-
nakan peralatan, karyawan dapat bekerja lebih
cepat dengan hasil kerja yang lebih baik. Sikap
pimpinan yang mampu mengelola karyawannya
dengan bijaksana sangat diharapkan setiap kary-
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awan. Karyawan membutuhkan pemimpin yang
bisa memotivasi, memberikan arahan dan mem-
bimbing pada hal- hal baru sehingga kemampuan
kerja karyawan meningkat.

Karyawan yang memiliki komitmen un-
tuk tetap bergabung dan menjadi bagian dari
suatu organisasi pasti memiliki keinginan dan
keharusan untuk berkontribusi yang lebih besar.
Komitmen organisasional mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Semakin ting-
gi komitmen karyawan terhadap organisasi akan
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkannya.

Aspek dari komitmen yang pertama adalah ko-
mitmen afektif. Komitmen ini terjadi apabila kary-
awan ingin menjadi bagian dari organisasi karena
merasakan adanya ikatan emosional. Karyawan
yang memiliki komitmen afektif kuat akan terus
bekerja dalam organisasi karena mereka memang
ingin (want to) melakukannya. Tentu saja ini be-
rimbas pada keinginannya untuk tetap mengab-
dikan diri pada organisasi yang berarti harus me-
ningkatkan kinerjanya.

Apabila karyawan tetap bertahan pada
suatu organisasi karena merasa membutuhkan
gaji dan keuntungan- keuntungan lain, atau ka-
rena karyawan tersebut tidak menemukan pe-
kerjaan lain (komitmen continuance), maka ka-
ryawan ini harus menjaga kinerjanya tetap stabil
atau bahkan harus meningkatkannya. Karyawan
dengan komitmen ini akan berusaha untuk tetap
tergabung dalam perusahaan dan rugi jika keluar
karena merasa telah memberikan kemampuan,
waktu dan mencurahkan pikirannyanya selama
ini demi perusahaan.

Aspek komitmen yang ketiga yaitu normatif,
yaitu komitmen yang timbul dari nilai- nilai da-
lam diri karyawan. Karyawan bertahan menja-
di anggota organisasi karena adanya kesadaran
bahwa komitmen terhadap organisasi merupa-
kan hal yang seharusnya dilakukan. Karyawan
merasa wajib membalas keuntungan yang selama
ini telah didapatkan dari perusahaan, seperti gaji,
pelatihan, fasilitas dan tunjangan- tunjangan lain.

Metode Penelitian

Sampel pada penelitian adalah perawat ru-
mah sakit Islam Klaten pada tahun 2011. Berdas-
ar rumus Slovin, didapat jumlah sampel yang di-
gunakan dalam penelitian ini sebanyak 70 orang.
Dalam penelitian ini, pengambilan sampel dila-
kukan dengan cara acak (random sampling) yaitu
teknik penelitian yang memberi hak yang sama
pada setiap subyek untuk mendapat kesempatan
menjadi sampel.

Variabel dependen pada penelitian ini

adalah kinerja yang dinilai dengan sebagian in-
dikator dari teori Wirawan (2009) yang sesuai
untuk menilai kinerja jasa, yaitu 1) Pengetahuan
tentang pekerjaan, adalah pengertian tentang se-
mua tingkat pekerjaan dan hal- hal yang berkai-
tan dengan hal tersebut; 2) Kepribadian, adalah
pembawaan, sifat- sifat pribadi, keluwesan dalam
bergaul, kerjasama dengan semua pihak, sifat bi-
jaksana terhadap sesama atau bawahan, kesung-
guhan dalam pekerjaan dan lain- lain; 3) Rasa
tanggung jawab, adalah kepercayaan dalam me-
laksanakan dan menaati kewajiban- kewajiban
dan instruksi- instruksi; 4) Mutu pekerjaan, yaitu
kesempurnaan, ketelitian, dan kerapian dalam
melaksanakan pekerjaan.

Sedangkan variabel independen dalam
penelitian ini adalah 1) Person- Organization Fit, se-
bagai kesesuaian nilai, kesamaan tujuan, kesesu-
aian antara kepribadian individu dengan karakte-
ristik organisasi dan kesesuaian antara keyakinan
dan nilai- nilai individu dengan budaya, norma-
norma dan budaya dari sebuah organisasi (Hand-
ler et al dalam Rahmiati, 2007); 2) Kepuasan ker-
ja adalah suatu perasaan yang menyokong atau
tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan
dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi di-
rinya. Perasaan yang berhubungan dengan peker-
jaan melibatkan aspek- aspek seperti upah atau
gaji yang diterima, kesempatan pengembangan
karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penem-
patan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi
perusahaan, mutu pengawasan (Mangkunegara
2008); 3) Komitmen Organisasi yaitu derajat se-
berapa jauh pekerja mengidentifikasi dirinya den-
gan organisasi dan keterlibatannya dalam organi-
sasi (Meyer dan Allen dalam Mahardika, 2006).

Hasil dan Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa seca-
ra parsial person- organization fit mempengaruhi
kinerja perawat rumah sakit Islam Klaten. Hal
tersebut ditunjukkan dari nilai positif pada koe-
fisien regresi untuk variabel person- organization fit
yaitu sebesar 0,449 yang berarti jika perawat RSI
Klaten meningkatkan person- organization fit-nya
sebesar 1 satuan dan variabel independen lain-
nya tetap, maka kinerja akan meningkat sebesar
0,449 satuan.

Dari seluruh indikator person- organization
fit, pemenuhan kebutuhan karyawan memiliki
kecenderungan yang paling rendah. Bahkan 50%
responden memberikan jawaban sedang dan 7,14
% responden memberikan jawaban rendah untuk
indikator ini. Hal ini menunjukkan perawat RSI
Klaten masih menganggap belum sepenuhnya
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kebutuhan mereka terpenuhi. Kebutuhan yang
dinilai dalam penelitian ini adalah kebutuhan
pokok seperti pakaian seragam dan asrama serta
fasilitas seperti kantin, parkir karyawan, mushola
hingga perpustakaan.

Pada indikator kesesuaian nilai, terda-
pat 54,29% responden yang menyatakan tingkat
kesesuaian nilai mereka sangat tinggi terhadap
RSI Klaten. Responden yang menjawab ting-
gi 18,57%, sedang 15,71% dan rendah 11,43%.
Jumlah perawat yang memiliki kesesuaian nilai
dalam taraf sedang dan rendah masih lebih dari
25%. Hal ini menunjukkan belum semua perawat
memiliki tingkat kesesuaian yang tinggi. Kesesu-
aian nilai yang dihitung dalam penelitian ini ada-
lah pengamalan nilai- nilai Islam ketika bekerja
seperti bersikap jujur, bertutur kata sopan hingga
menghormati orang yang lebih tua.

Pada indikator kesesuaian tujuan, terda-
pat masing- masing 32,86% jawaban pada taraf
tinggi dan sedang, sementara 30% pada taraf
sangat tinggi dan hanya 4,29% yang berada pada
taraf rendah. Meskipun tidak terdapat perawat
yang menyatakan kesesuaian tujuan mereka san-
gat rendah, dan hanya 3 responden yang menja-
wab rendah, namun bisa disimpulkan mayoritas
perawat belum memiliki kesesuaian yang sangat
tinggi. Kurangnya kesesuaian ini bisa disebabkan
karena kurangnya pemahaman perawat terhadap
visi, misi dan tujuan organisasi.

Person — organization fit mempunyai pen-
garuh terhadap kinerja karyawan. Nilai t hitung
untuk variabel person — organization fit pada uji
parsial adalah 3,371 dengan hasil signifikansinya
0,001<0,05, maka hipotesis yang menyatakan
person — organization fit berpengaruh terhadap ki-
nerja dapat diterima. Berdasarkan hasil uji koe-
fisien determinasi parsial menunjukkan bahwa
person — organization fit berkontribusi terhadap
kinerja sebesar 14,66%. Hal ini sesuai dengan
teori Hoffman (2006) bahwa person — organizati-
on fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
komitmen organisasi dan organizational citizenship
behavior (OCB).

Tepeci (dalam Mahardika 2006) juga
memperoleh hasil serupa, interaksi positif anta-
ra variabel person- organization fit dengan kinerja
karyawan menunjukkan bahwa PO Fit akan me-
ningkatkan kinerja karyawan. Berbagai kesesuai-
an antara individu dengan organisasi menjadikan
karyawan lebih nyaman dalam bekerja sehingga
akan berdampak positif pada kinerja karyawan.

Rumah sakit Islam Klaten telah menun-
jukkan usahanya dalam menjaga nilai- nilai
person- organization fit karyawannya. Sesuai latar
belakangnya, dalam proses seleksi, manajemen

hanya menerima karyawan beragama Islam.
Dalam perjalanannya, manajemen selalu rutin
menggelar kegiatan memperingati hari besar Is-
lam yang diikuti seluruh karyawan. Dalam upa-
yanya memenuhi kebutuhan karyawan, disedia-
kan asrama perawat, parkir karyawan, kantin,
mushola. Manajemen juga memberikan insentif
berupa asuransi dan THR.

Hasil penelitian lain menunjukkan bahwa
secara parsial kepuasan kerja mempengaruhi ki-
nerja perawat rumah sakit Islam Klaten. Hal ter-
sebut ditunjukkan dari nilai positif pada koefisien
regresi untuk variabel kepuasan kerja yaitu sebe-
sar 0,424 yang berarti jika perawat RSI Klaten
meningkatkan kepuasan kerjanya sebesar 1 satu-
an dan variabel independen lainnya tetap, maka
kinerja akan meningkat sebesar 0,424 satuan.

Jika ditelusuri lebih dalam, rata- rata nilai
pada indikator balas jasa berada pada tingkat te-
rendah diantara 4 indikator kepuasan kerja. Ter-
dapat 32,86% responden yang menganggap balas
jasa yang mereka terima dalam kategori sedang
dan 5,71% responden yang menganggap balas
jasa yang mereka terima dalam kategori rendah
meskipun besarnya gaji yang diberikan sudah di
atas upah minimum kabupaten (UMK) Klaten
yaitu sebesar Rp 812.000,00.

Pada indikator sikap pimpinan, lebih dari
setengah jumlah responden (61,43%) menjawab
pimpinan sudah pada kategori tinggi dan sangat
tinggi. Yang patut menjadi perhatian pimpinan
adalah masih terdapat 38,57% responden yang
menilai sikap pimpinan dalam kategori sedang
bahkan rendah. Sikap pimpinan yang dinilai da-
lam penelitian ini seperti sikap dalam mengawa-
si, memberi kritik maupun saran, penghargaan
dan memberi kesempatan meningkatkan kemam-
puan.

Pada indikator suasana dan lingkungan
kerja terdapat 50% responden yang menjawab su-
asana dan lingkungan kerja dalam kategori tinggi
dan 18,57% menjawab dalam kondisi sangat ting-
gi. Penilaian dalam indikator ini meliputi kondisi
tempat kerja, suasana kerja dan hubungan den-
gan rekan kerja. Aspek- aspek ini sangat berpen-
garuh pada kondisi psikologis karyawan.

Pada indikator peralatan yang menun-
jang, 52,86% responden menilai peralatan yang
disediakan dalam kategori tinggi, 22,86% respon-
den menilai dalam kategori sangat tinggi dan si-
sanya menjawab sedang. Indikator ini mendapat-
kan penilaian tertinggi pada variabel kepuasan
kerja yang menunjukkan responden merasa puas
dengan peralatan kerja yang disediakan.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh ter-
hadap kinerja karyawan. Nilai t hitung untuk va-
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riabel kepuasan kerja adalah 3,271 dengan hasil
signifikansinya 0,002<0,05, maka hipotesis yang
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh terha-
dap kinerja dapat diterima. Berdasarkan hasil uji
koefisien determinasi parsial menunjukkan bah-
wa kepuasan kerja berkontribusi terhadap kinerja
sebesar 13,91%. Hasil ini sesuai dengan peneliti-
an Judge dkk (2001) bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Manajemen rumah sakit Islam Klaten
dalam usahanya menjaga kepuasan kerja kary-
awan terutama perawat dapat disimpulkan ter-
masuk kategori baik. Hanya pada indikator balas
jasa, penilaian dari karyawan cenderung rendah
bila dibandingkan dengan penilaian pada indika-
tor lain. Padahal balas jasa adalah aspek yang pa-
ling mudah dinilai sebagai bentuk reward kepada
karyawan.

Hasil penelitian berikutnya menunjukkan
bahwa secara parsial komitmen organisasi mem-
pengaruhi kinerja perawat rumah sakit Islam
Klaten. Hal tersebut ditunjukkan dari nilai positif
pada koefisien regresi untuk variabel komitmen
organisasi yaitu sebesar 0,427 yang berarti jika
perawat RSI Klaten meningkatkan komitmen
organisasinya sebesar 1 satuan dan variabel inde-
penden lainnya tetap, maka kinerja akan mening-
kat sebesar 0,427 satuan.

Dari ketiga indikator komitmen organi-
sasi, komitmen kontinyu menunjukkan nilai te-
rendah. 42 responden (60%) menyatakan bahwa
komitmen kontinyu mereka terhadap organisasi
berada pada taraf rendah, 18 responden (25%)
pada taraf sedang, 8 responden (11,43%) pada
taraf tinggi dan hanya 2 responden (2,86%) yang
berada pada taraf sangat tinggi. Hal ini menun-
jukkan komitmen kontinyu perawat RSI Klaten
cenderung masih tergolong rendah.

Pada komitmen afektif, jumlah terbesar
hanya pada tingkat sedang yaitu 29 responden
(41,43%). 28 responden (40%) menunjukkan
tingkat tinggi dan 13 responden (18,57%) pada
sangat tinggi. Komitmen afektif menunjukkan
keinginan karyawan menjadi bagian dari orga-
nisasi karena adanya ikatan emosional. Pada ko-
mitmen normatif, masing- masing 25 responden
(35,71%) responden menjawab tinggi dan sangat
tinggi, sedangkan 20 responden (28,57%) menja-
wab sedang. Komitmen normatif tercipta karena
adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap
organisasi merupakan hal yang seharusnya dila-
kukan.

Komitmen organisasi mempunyai pen-
garuh terhadap kinerja. Nilai t hitung untuk va-
riabel komitmen organisasi adalah 2,124 dengan
hasil signifikansinya 0,037<0,05. Maka hipotesis

yang menyatakan komitmen organisasi berpen-
garuh terhadap kinerja dapat diterima. Dalam
uji koefisien determinasi dapat dilihat bahwa ko-
mitmen organisasi berkontribusi 6,40% terhadap
kinerja.

Hasil penelitian yang menunjukkan ren-
dahnya komitmen kontinyu dipandang wajar
oleh Robbins (2008) mengingat hal ini sebenar-
nya bukan merupakan komitmen yang kuat. Jika
dibandingkan dengan komitmen afektif dan nor-
matif, komitmen kontinyu mendeskripsikan se-
seorang memiliki komitmen karena tidak ada hal
lain yang lebih baik.

Pengaruh variabel bebas (person- organizati-
on fit, kepuasan kerja dan komitmen organisasi)
terhadap variabel terikat (kinerja) bersifat positif
yang artinya setiap kenaikan variabel bebas akan
diikuti oleh kenaikan variabel terikat. Hasil pene-
litian ini sesuai dengan hasil penelitian Netemey-
er dkk (dalam Mahardika 2006).

Berdasarkan hasil penelitian, besarnya
kontribusi pengaruh variabel bebas (person- orga-
nization fit, kepuasan kerja dan komitmen orga-
nisasi) terhadap variabel terikat (kinerja) adalah
sebesar 49,4%. Hal ini berarti 50,6% variasi va-
riabel kinerja dijelaskan oleh faktor lain di luar
variabel dalam peneltian ini. Ketiga variabel ini
berkontribusi besar terhadap kinerja karena juga
telah mencakup beberapa variabel lain seperti ke-
pemimpinan, gaji, komunikasi, serta suasana dan
lingkungan kerja. Jika ketiga variabel ini diting-
katkan, maka pengaruhnya terhadap kenaikan
kinerja akan sangat signifikan.

Simpulan

Adapun simpulan yang dapat diambil dari
penelitian ini adalah Person- organization fit memi-
liki pengaruh positif terhadap kinerja perawat ru-
mah sakit Islam Klaten secara parsial. Hal ini be-
rarti semakin tinggi tingkat person- organization fit
perawat semakin baik pula kinerjanya. Kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
perawat rumah sakit Islam Klaten secara parsial.
Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja perawat semakin baik pula kinerjanya. Ko-
mitmen organisasi memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja perawat rumah sakit Islam Kla-
ten secara parsial. Hal ini berarti semakin tinggi
tingkat komitmen organisasi perawat semakin
baik pula kinerjanya. Person- organization fit, ke-
puasan kerja dan komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja perawat rumah
sakit Islam Klaten secara simultan. Hal ini berar-
ti jika seluruh variabel bebas ditingkatkan secara
bersama- sama, maka kinerja perawat juga akan
meningkat.
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