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Abstract

This study aims to determine the effect of career development and organizational
commitment partially and simultaneously to job satisfaction of nurses in RSJD Dr.
Amino Gondohutomo Central Java Province. The variable in this study is divided
into two, independent and dependent variables. The independent variables consist
of career development and organizational commitment and the dependent
variable is job satisfaction of nurses. The population in this study is nurses in RSJD
Dr. Amino Gondohutomo Central Java province and the sample is a nurse with a
total of 80 people. This research was conducted by testing the validity and
reliability of the instrument, then the data were analyzed using multiple linear
regression analysis and hypothesis testing, including: t test, F test and the
coefficient of determination. The analysis showed the career development have a
positive effect on job satisfaction of nurses partially and organizational
commitment has positive influence on job satisfaction of nurses partially. While
simultaneously career development and organizational commitment has positive
influence on job satisfaction of nurses.

Keywords: Career Development,  Organizational Commitment, and Job
Satisfaction.

PENDAHULUAN

Pertumbuhan rumah sakit dewasa ini berkembang dengan pesat, persaingan antar rumah sakit
baik pemerintah maupun swasta semakin terbuka bebas. Selain itu, masyarakat menuntut rumah
sakit harus dapat memberikan pelayanan yang one stop services, artinya seluruh kebutuhan
pelayanan kesehatan dan pelayanan terkait pasien harus dapat dilayani oleh rumah sakit secara
cepat, akurat, bermutu dan terjangkau. Keberhasilan pelayanan kesehatan bergantung pada
partisipasi perawat dalam memberikan perawatan yang berkualitas bagi pasien (Potter & Perry,
2005).

Perawat merupakan tenaga dan ujung tombak pelayanan kesehatan sehingga kebutuhan akan
jumlah dan mutu perawat harus diperhatikan dan dikelola secara profesional. Demikian dengan
peran dan keberadaan perawat sangat penting dan berpengaruh terhadap perkembangan rumah
sakit dan pelayanan kesehatan. Kepuasan kerja perawat menjadi aspek penting yang perlu
diperhatikan sehingga pelayanan kesehatan tetap lancar dan berkualitas. Robbins (2007)
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap yang lazim ditunjukkan seseorang terhadap
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pekerjaannya. Seorang perawat dengan kepuasan yang tinggi maka akan memiliki sikap positif
terhadap pekerjaannya, sebaliknya jika tidak puas dengan pekerjaannya maka akan memiliki sikap
negatif terhadap pekerjaanya.

Dengan demikian, rumah sakit perlu melakukan pengelolaan sumber daya manusia (SDM)
perawat, antara lain dengan memperhatikan sistem pengembangan karir perawat dimana nantinya
akan menumbuhkan rasa komitmen perawat terhadap rumah sakit dan akan berdampak pada
kepuasan kerja perawat. Pengembangan karir perawat merupakan suatu perencanaan dan
penerapan rencana karir yang dapat digunakan untuk penempatan perawat pada jenjang yang sesuai
dengan keahliannya, serta menyediakan kesempatan yang lebih baik sesuai dengan kemampuan dan
potensi perawat (Marquis dan Huston, 2010). Level jenjang karir diharapkan mempunyai dampak
positif terhadap kualitas pelayanan sebagai akibat dari peningkatan kepuasan kerja perawat.

Kecepatan pelayanan, keramahan, efektifitas tindakan serta kenyamanan bagi pasien dan
pengunjung akan menjadi faktor kund keberhasilan dalam pengelolaan sebuah rumah sakit, tetapi
hal itu tidak akan terwujud tanpa dukungan sumber daya manusia yang memadai. Pengembangan
karir ditujukkan agar perawat mempunyai kemampuan yang lebih tinggi dari kemampuan yang
dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui fungsi dan peranan serta tanggungjawabnya
didalamlingkungan kerja.

Komitmen organisasi merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya
suatu rumah sakit untuk mencapai tujuannya. Komitmen terhadap organisasi menggambarkan relatif
kuatnya identifikasi perawat dan keterlibatan di dalam rumah sakit. Perawat yang mempunyai
komitmen kepada rumah sakit biasanya mereka menunjukkan sikap kerja yang penuh perhatian
terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta
sangat loyal terhadap tempat mereka bekerja.

Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk
melakukan yang terbaik. Komitmen organisasi sebagai salah satu sikap dalam pekerjaan didefinisikan
sebagai orientasi seseorang terhadap organisasi dalam arti kesetiaan, identifikasi, dan keteribatan
(Muchlas, 2008). Sedangkan menurut Ques (1995) dalam Soekidjan (2009) komitmen merupakan
nilai sentral dalam mewujudkan solidaritas organisasi. Penelitian Quest juga memaparkan bahwa
komitmen tinggi dari anggota organisasi berkorelasi positif dengan tingginya motivasi dan
meningkatkan kinerja, komitmen tinggi berkorelasi positif dengan kemandirian dan self control,
komitmen tinggi berkorelasi positif dengan kesetiaan terhadap organisasi, komitmen tinggi
berkolerasi dengan tidak terlibatnya anggota dengan aktifitas yang mengurangi kualitas dan
kuantitas kontribusinya.

Peran perawat dalam suatu rumah sakit membuatnya berada pada posisi penting dalam
pelayanan karena perawat lebih banyak berinteraksi dengan pasien dibanding tenaga yang lain dan
ini merupakan hal yang paling mudah bersentuhan dengan kepuasan pasien. Jika perawat yang
mempunyai komitmen tinggi terhadap rumah sakit maka kualitas rumah sakit akan semakin tinggi,
karena perawat tidak hanya sebatas pekerja namun merupakan bagian dari rumah sakit itu sendiri.
Apabila hal ini sudah bisa dikondisikan maka perawat memiliki tanggung jawab tinggi terhadap
kelangsungan rumah sakit yang nantinya juga dapat mempengaruhi kesejahteraan hidup perawat
tersebut. Secara umum, menurut RUU Praktik Keperawatan, perawat bekerja pada dua jenis rumah
sakit, yaitu rumah sakit negeri dan rumah sakit swasta.
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Rumah sakit negeri dan rumah sakit swasta memiliki tujuan yang sama, yaitu melakukan
pengobatan dan pemulihan dalam menjalankan upaya kesehatan terhadap masyarakat (PP 32/1996
Tenaga Kesehatan). Ada beberapa alasan mengapa rumah sakit harus melakukan berbagai usaha
untuk meningkatkan komitmen organisasi dalam diri perawat. Pertama, semakin tinggi komitmen
perawat, semakin besar pula usaha yang dilakukannya dalam melaksanakan pekerjaan. Kedua,
semakin tinggi komitmen perawat, maka semakin lama pulaiaingin tetap berada dalam rumah sakit
tempatnyabekerja.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sari (2012) dengan hasil penelitian menunjukkan
secara bersama-sama variabel pengembangan karir yang terdiri dari promosi, pelatihan, kebijakan
dan kepedulian berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Kecamatan Gurah
Kabupaten Kediri. Penelitian yang dilakukan oleh Winardo (2010) dengan hasil pengujian
memperlihatkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja,
pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kereta Api
Indonesia Daop VIII Surabaya. Penelitian yang dilakukan oleh Kandida (2013) dengan hasil pengujian
memperlihatkan bahwa komitmen organisasi, stres kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja tenaga pendidik pada SMA Negeri Se-Wilayah Sub Rayon 04 di Kota
Semarang.

Fenomena yang terjadi akhir-akhir ini adanya perubahan struktur organisasi, kurangnya
dukungan rumah sakit terhadap pengembangan karir perawat sehinggga dapat dindikasikan menjadi
sebab kepuasan kerja menurun. Berdasarkan fenomena vyang terjadi di RSID Dr. Amino
Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah, maka sangat relevan jika dalam penelitian ini mengangkat
sebuah judul “Pengaruh Pengembangan Karir dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Perawat” (Studi Pada RSJD Dr. Amino Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah).

TINJAUAN TEORITIS DAN HIPOTESIS
Pengembangan Karir

Pengembangan karir menunjukkan perkembangan seorang karyawan secara individual di
dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dicapai selama karyawan tersebut bekerja atau dialami
selama masa kerja dalam suatu organisasi. Di sisi lain karir juga dapat menunjukkan setiap individu
dengan peranan ataupun status mereka di dalam organisasi. Pengembangan karir ditujukan untuk
melihat adanya peningkatan karir seseorang dari satu tingkat ke tingkat lainnya. Hal ini sesuai dengan
pernyataan Handoko (2008) dimana pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi
yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencanakarir.

Budhatoki (2004) dalam Adekola (2011) bahwa pengembangan karir sebagai sebuah cara
untuk menyakinkan perusahaan untuk mendapatkan talenta dan kemampuan dari karyawannya
sehingga mereka mampu untuk naik ke jenjang yang lebih tinggi. Hal ini perlu dikelola secara baik
dan dikembangkan karena selain perusahaan akan mencapai tujuan yang diharapkan, disisi lain hal
ini dapat mendorong karyawan untuk melakukan hal-hal yang positif dan terbaik serta
menghindarinyadari frustasi yang dapat menurunkan produktivitas.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah
suatu proses rangkaian kegiatan untuk meningkatkan kemampuan kerja individu karyawan untuk
merencanakan karir dimasa sekarang dan masa depan, adapun indikator yang akan digunakan dalam
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penelitian ini adalah pendidikan formal, penilaian pekerjaan, pengalaman jabatan, hubungan
interpersonal.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sebagai salah satu sikap dalam pekerjaan didefinisikan sebagai orientasi
seseorang terhadap organisasi dalam arti kesetiaan, identifikasi, dan keterdibatan (Muchlas, 2008).
Dalam hal ini, karyawan mengidentifikasikan secara khusus organisasi beserta tujuannya dan
berharap dapat bertahan sebagai anggota dalam organisasi tersebut (Blau dan Global, 1987 dalam
Muchlas, 2008). Komitmen organisasi merupakan sebuah indicator loyalitas kepada organisasi dan
keberpihakan terhadap organisasi. Komitmen organisasi menggambarkan seberapa kuat ikatan yang
dirasakan oleh perawat terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen organisasi
mencerminkan produktivitas perawat di tempat kerja mereka dan kecenderungan mereka untuk
menyimpang dari tempat kerja mereka. Lebih lanjut Soekidjan (2009) menjelaskan bahwa secara
umum komitmen kuat terhadap organisasi terbukti, meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi
absensi dan meningkatkan kinerja.

Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat, cenderung bertahan pada pekerjaannya karena
keinginannya sendiri, sementara karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi, akan
bertahan pada pekerjaannya atas dasar kebutuhan. Adapun karyawan dengan komitmen normatif
yang kuat bertahan pada pekerjaannya karena merasakan adanya keharusan atau kewajiban. Ketiga
komponen komitmen ini hadir dalam diri setiap karyawan, namun dengan kadar yang berbeda-beda
sehingga akan menghasilkan perilaku yang berbeda pula sebagai latar belakang dalam
mempertahankan pekerjaannya (Allen dan Meyer, 1991 dalam Soekidjan, 2009).

Menurut Sweeney dan McFarlin (2002) menyatakan ada empat cara untuk meningkatkan
komitmen organisasi, yaitu: berusaha untuk memberikan kepercayaan untuk meningkatkan loyalitas
pegawai terhadap organisasi, membangun keterpaduan visi dan misi sebagai dasar nilai dan sikap
sekaligus tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi, menggunakan pola kerja tim untuk meningkatkan
komitmen normatif dan membuat keberlangsungan dan kelanggengan komitmen yangtinggi.

Indikator komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen (1991) dalam Soekidjan (2009)
membagi komitmen organisasi menjadi tiga macam atas dasar sumbernya: 1) Affective commitment,
berkaitan dengan keinginan secara emosional terikat dengan organisasi, identifikasi serta
keterlibatan berdasarkan atas nilai-nilai yang sama; 2) Continuance commitment, komitmen didasari
oleh kesadaran akan biaya-biaya yang akan ditanggung jika tidak bergabung dengan organisasi. Disini
juga didasari oleh tidak adanya altematif lain; dan 3) Normative commitment, Komitmen
berdasarkan perasaan wajib sebagai anggota/karyawan untuk tetap tinggal karena perasaan hutang
budi.

Dari ketiga jenis komitmen di atas tentu saja yang tertinggi tingkatannya adalah affective
commitment. Anggota/karyawan dengan affective commitment tinggi akan memiliki motivasi dan
keinginan untuk berkontribusi secara berarti terhadap organisasi. Sedangkan tingkatan terendah
adalah continuance commitment. Anggota/karyawan yang terpaksa menjadi anggota/karyawan
untuk menghindari kerugian finansial atau kerugian lain, akan kurang/tidak dapat diharapkan
berkontribusi berarti bagi organisasi. Untuk normative commitment, tergantung seberapa jauh
internalisasi norma agar anggota/karyawan bertindak sesuai dengan tujuan dan keinginan
organisasi. Komponen normatif akan menimbulkan perasaan kewajiban atau tugas yang memang
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sudah sepantasnya dilakukan atas keuntungan-keuntungan yang telah diberikan organisasi
(Soekidjan, 2009).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan suatu tingkatan di mana karyawan memiliki perasaan positif
terhadap pekerjaan di perusahaantempatnya bekerja (Brayfield dan Rothe dalam Gunawan, 2006).
Sopiah (2008) memaparkan beberapa pengertian kepuasan kerja yaitu kepuasan kerja merupakan
suatu tangapan emosional seseorang terhadap situasi dan kondisi kerja. Tanggapan emosional bisa
berupa perasaan puas (positif) atau tidak puas (negatif). Bila secara emosional puas berarti kepuasan
kerjatercapai dan sebaliknya bilatidak maka berarti karyawan tidak puas.

Dari pengertian tersebut di atas, perasaan positif maupun negatif yang dialami karyawan
menyebabkan seorang dapat mengalami kepuasan maupun ketidakpuasan kerja merupakan masalah
yang kompleks, karena berasal dari berbagai elemen kerja, misalnya terhadap pekerjaan
merekasendiri, pengembangan karir, gaji/upah, promosi, supervisi, rekan kerja, ataupun secara
keseluruhan.

Herzberg (2005) berpendapat ada empat faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
seseorang. Faktor-faktor dalam kepuasan kerja, yaitu: psikologik, sosial, fisik dan finansial. Menurut
Luthans dalam Ekayadi (2010) kepuasan kerja terdiri atas lima indikator, yaitu: pembayaran,
pekerjaanitu sendiri, rekan kerja, promosipekerjaan dan kepenyeliaan (supervisi).

Hipotesis dan Kerangka Pemikiran Teoritis

Landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah dikembangkan dalam model penelitian
yang disajikan padagambar di atas, dapat disajikan hipotesis sebagaiberikut:
H1: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
H2 : Komitmen organisasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
H3: Pengembangan karir dan komitmen organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja

Dari hipotesis di atas, maka dapat digambarkan sebuah kerangka pemikiran teoritis
sebagaimana Gambar 1 sebagai berikut:

Pengembangan
Karir (X1)

Kepuasan
Keria (Y)

Komitmen

. . H2
Organisasi (X2)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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METODE PENELITIAN
Definisi Operasional Variabel

Pengembangan karir merupakan aktivitas formal dan berkelanjutan yang merupakan suatu
upaya organisasi untuk mengembangkan dan memperkaya sumberdaya manusianya dengan
menyelaraskan kebutuhan mereka dengan kebutuhan organisasi (Kurnia, 2002). Indikator
pengembangan karier menurut Rivai (2009) yaitu: 1) Peningkatan kemampuan; 2) Pendidikan Formal;
3) Penilaian Pekerjaan; 4) Pengalaman Jabatan; dan 5) Hubungan Interpersonal.

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai langkah-langkah kekuatan identifikasi karyawan dan
keterlibatan dalam tujuan dan nilai-nilai organisasi (Donna, 1996). Indikator komitmen organisasi
menurut Meyer, EllenMeyer dan Allen (1991) dalam Soekidjan (2009) membagi komitmen organisasi
menjadi tiga macam atas dasar sumbernya: 1) Keinginan untuk bisa kontribusi terhadap organisasi;
2) Keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi; dan 3) Keinginan untuk bekerja dengan baik dan
menjaga nama baik organisasi.

Kepuasan Kerja merupakan sejauhmana individu merasakan secara positif atau negatif
berbagai macam faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalam pekerjaannya (Hariadja, 2002). Indikator
kepuasan kerja menurut Luthans dalam Ekayadi (2010) terdiri atas lima indikator, vyaitu:
1) Pembayaran, seperti gaji dan upah; 2) Pekerjaan itu sendiri; 3) Rekan kerja; 4) Promosi pekerjaan;
dan 5) Kepenyeliaan (supervisi).

Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah tenaga perawat RSID Dr. Amino Gondohutomo Provinsi Jawa
Tengah yang berjumlah 100 tenaga perawat tetap. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan simple random sampling dengan rumus
sebagai berikut:

N
n_1+NeZ
100
n=——
1+ (5%)
~ 100
"= 1+ (100 x5%)2
100
"=1%025
_100 "
=157

Keterangan:

n = Jumlah Sampel

N = Besar Populasi

e =Tingkat Kepercayaan (5%)
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Metode Pengumpulan Data dan Sumber Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei dengan
menggunakan kuesioner. Jenis Data primer adalah sumber data yang dihimpun langsung oleh penelit
atau diperoleh langsung dari responden berupa jawaban dar kuesioner (Riduwan, 2003). Data
sekunder dikumpulkan dari data yang telah tersedia pada RSJD Dr. Amino Gondohutomo, dan arsip
data dari bagian Diklat di RSJD Dr. Amino Gondohutomo.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini terdiri menggunakan regresi linier berganda dengan
persamaan sebagai berikut:

Y=0L+B1X1+[32X2+e

Dimana:

Y = Kepuasan kerja

X1 = Pengembangan karir
X, = Komitmen organisasi
A = Konstanta

B,, B, = Koefisien regresi
e = Faktorpenelitianlain yangtidak terdeteksi

Analisis Dan Pembahasan
Hasil Uji Validitas

Uji validitas adalah penguijian keterkaitan atau hubungan antar item pertanyaan dalam satu
variabel. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dibandingkan dengan r tabel
menggunakan rumus produck moment, r kritis = 0,220 (sampel = 80). Pengujian validitas dilakukan
dengan menggunakan program SPSS Release 18. Hasil koefisien validitas keseluruhan butir
pertanyaan dapat direkapitulasi sebagaimanatabel 1di bawahini:

Tabel 1
Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator r hitung rtabel Kesimpulan

1 0,800 0,220 Valid
Pengembangan 2 0,749 0,220 Valid
Karir 3 0,792 0,220 Valid
(X1) 4 0,694 0,220 Valid
Komitmen 1 0,827 0,220 Valid
Organisasi 2 0,798 0,220 Valid
(X2) 3 0,761 0,220 Valid
1 0,685 0,220 Valid
Kepuasan 2 0,693 0,220 Valid
Kerja 3 0,664 0,220 Valid
(Y) 4 0,674 0,220 Valid
5 0,748 0,220 Valid

Sumber: Datayang diolah, 2015
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Berdasarkan hasil uji validitas variabel-variabel pada tabel 1 di atas dapat dijelaskan nilai r
hitung lebih besar dari r tabel (0,220) dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua item dalam

indikator variabel pengembangan karir, komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah valid
(Ghazali, 2005).

Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah pengujian terhadap hasil jawaban responden apakah konsisten atau
reliabel dari waktu ke waktu. Adapun hasil uji reliabilitas antara pengembangan karir (X1), komitmen
organisasi (X2) dan kepuasan kerja(Y) dapat dilihat padatabel berikutini:

Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Batas Kesimpulan
Croanbach
Pengembangan karir (Xy) 0,755 0,6 Reliabel
Komitmen Organisasi(X;) 0,708 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,727 0,6 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2015

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat diketahui bahwa masing-masing variable yaitu
pengembangan karir, komitmen organisasi dan kepuasan kerja diperoleh hasil alpha croanbach lebih
besar dari 0,6. Dengan demikian, maka hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan variabel adalah
reliabel (Ghozali, 2005).

Hasil Uji Asumsi Klasik

Pengujian terhadap asumsi klasik adalah untuk menguji model analisa yang digunakan, yaitu
model regresi berganda. Persamaan regresi berganda akan baik apabila memenuhi pengujian terjadi
normalitas, tidak terjadi heterokedastisitas, tidak terjadi autokorelasi dan tidak terjadi
multikolinearitas. Pengujian tersebut adalah sebagai berikut:

Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan SPSS, maka dapat diketahui bahwa data
menyebar disekitar garis diagonal sebagaimana Gambar 1 di bawah, maka model regresi memenuhi
asumsi normalitas, karena data dari hasil jawaban responden tentang pengembangan Kkarir,
komitmen organisasi dan kepuasan kerja menyebar diantara garis diagonal (Ghozali, 2005).

Normal P-P Plot of

Expected CumProb

oa o
Observed Cum Prob

Gambar 2. Hasil Uji Normalitas
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Hasil Uji Multikolinieritas

Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat padatabel 3 di bawah ini.

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance VIF Kesimpulan
Pengembangan Karir 0,491 2,038 Tidakterjadi Multikolinieritas
Komitmen Organisasi 0,491 2,038 Tidakterjadi Multikolinieritas

Sumber: Data primer diolah, 2015

Berdasarkan hasil tersebut Tabel 3 di atas, maka model regresi dalam penelitian ini tidak
terjadi multikolinearitas atau tidak terjadi korelasi yang sempurna antara variabel-variabel bebas
yaitu pengembangan karir dan komitmen organisasi karena VIF lebih kedil dari 10 dan tolerance lebih
besardari 0,10 (Ghozali, 2005).

Hasil Uji Autokorelasi

Hasil uji autokorelasi dengan menggunakan uji Durbin Watson menunjukkan nilai 1,1991. Bila
dikonfirmasi dengan Tabel Durbin Watson dengan k =2 dan n = 80 maka diperoleh nilai du = 1,6882;
nilai dl =1,5859; dan 4 — dU = 2,3118. Dari nilai tersebut, dapat disimpulkan bahwa model regresi
tidak terjadi gejala autokorelasi karenanilaidu<d < 4 —dU atau 1,6882 < 1,1991 < 2,3118.

Hasil Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan hasil analisis data sebagaimana gambar 2 di bawah dengan menggunakan SPSS,
maka dapat diketahui bahwa tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. Hal ini dapat diartikan bahwa data dari
hasil jawaban responden tentang pengembangan karir dan komitmen organisasi tidak mempunyai
standar deviasi atau penyimpangan datayang sama terhadap kepuasan kerja (Ghozali, 2005) .

Scatterplot

Dependent Variable: kepuasankerja

Regression Studentized Residual
P9
o
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Uji Heterokedastisitas

Hasil Uji Hipotesis

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analaisis regresi linier
berganda. Untuk menguji hipotesis secara parsial digunakan Uji t, yaitu untuk menguji pengaruh
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variabel bebas secara individu dalam menerangkan variabel terikatnya (kepuasan kerja). Hasil uiji
regresi berganda antara pengembangan karir (X;), komitmen organisasi (X,) dan kepuasan kerja (Y)
dengan dibantu program SPSS dalam proses perhitungannya dapat diperoleh hasil sebagai mana
Tabel 4 dibawahini:

Tabel 4
Hasil Uji Hipotesis
Variabel B thitung tiabel Kesimpulan
Konstanta 4,328 - -

Pengembangan Karir 0,457 5,266 1,665 Hipotesis 1 diterima
Komitmen Organisasi 0,685 5,824 1,665 Hipotesis 2 diterima
Sumber: Data primer diolah,2015

Dari hasil pengujian pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, diperoleh
thiung UNtuk X; adalah 5,266 dan dengan level significance (taraf signifikan) sebesar 5% diperoleh
twbe S€besar 1,665 yang berarti bahwa nilai thiwne lebih besar daripada tiwe yaitu 5,266 > 1,665.
Signifikasi oo = 0,000 < 0,05 menandakan bahwa pengembangan karir (X;) mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan dugaan adanya pengaruh antara pengembangan karir (X;) terhadap kepuasan kerja (Y)
dapat diterima.

Dari hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, diperoleh tyyng
untuk X, adalah 5,824 dan dengan level significance (taraf signifikan) sebesar 5% diperoleh ti
sebesar 1,665 yang berarti bahwa nilai tying lebih besar daripada tiae Yaitu 5,824 > 1,665. Signifikasi
o = 0,000 < 0,05 menandakan bahwa komitmen organisasi (X,;) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan
dugaan adanya pengaruh antara komitmen organisasi (X,) terhadap kepuasan kerja (Y) dapat
diterima.

Dari hasil uji regresi padatabel 4, maka persamaan regresi yang terbentuk sebagai berikut:

Y=Q+B1X1+B2X2+e
Y=4,328 +0,457 X, +0,685 X, +e

Keterangan:

Y = Kepuasankerja

X1 = Pengembangan karir
X5 = Komitmen organisasi
a = Konstanta

B1, B. = Koefisien regresi parsial
e = Faktor lainyang tidak terdeteksi

Berdasarkan persamaan tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa variabel yang paling
dominan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu komitmen organisasi (X,) dengan
koefisien regresi sebesar 0,685 dan selanjutnya variabel pengembangan karir (X;) dengan koefisien
regresi sebesar0,457. Dilihat dari tabel 4 di atas dapat diinterpretasikan bahwa:

1. Konstanta sebesar 4,328 artinya apabila pengembangan karir dan komitmen organisasi konstan,
maka kepuasan kerjasebesar4,328.
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2. Koefisien regresi variabel pengembangan karir sebesar 0,457, artinya apabila pengembangan karir
meningkat, maka kepuasan kerja perawat akan meningkat sebesar 0,457 dengan asumsi variabel
lainnya konstan.

3. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 0,685, artinya apabila komitmen
organisasi meningkat, maka kepuasan kerja perawat akan meningkat sebesar 0,685 dengan
asumsi variabel lainnya konstan.

Untuk menguji hipotesis ketiga digunakan Uji F, yaitu untuk mengetahui tingkat signifikan
pengembangan karir dan komitmen organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap
kepuasan kerja perawat di RSID Dr. Amino Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah dengan uji signifikasi
(o) = 0,05 diperoleh nilai F tabel = 3,120. Hasil uji F hitung sebesar 107,443 dengan nilai signifikan
0,000. Dari hasil tersebut berarti nilai F hitung (107,443) > dari f tabel (3,120) dengan tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05, dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis yang menyatakan bahwa
pengembangan karir dan komitmen organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap
kepuasan kerjadapatditerima.

Adapun hasil uji determinasi pada penelitian ini yang ditunjukkan oleh nilai adjusted R square
sebesar 0,729. Hal ini menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir dan komitmen organisasi
mampu menjelaskan kepuasan kerja perawat di RSJD Dr. Amino Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah
sebesar 72,9% sedangkan sisanya 27,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitianini.

Pembahasan

Pengembangan karir berpegaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
dibuktikan dengan nilai t hitung lebih besar daripada t tabel yaitu 5,266 > 1,665 dan Signifikasi
o, = 0,000 < 0,05. Artinya apabila pengembangan karir perawat diperhatikan maka kepuasan kerja
perawat itu akan meningkat, sebaliknya apabila pengembangan karir perawat tidak diperhatikan
maka kepuasan kerja perawat juga akan menurun. Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja perawat di RSJD Dr. Amino Gondohutomo Provinsi
Jawa Tengah. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Widarno, 2010) vyaitu
mengungkapkan bahwa pengembangan karir adalah bagian dari faktor kepuasan kerja. Karena
dengan adanya pengembangan karir setiap perawat diharapkan perawat memiliki kepuasan kerja
yang tinggi, sehingga hasil dari prestasi-prestasi perawat dapat meningkat dan mengembangkan
perusahaan.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
dibuktikan dengan t hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 5,824 > 1,665 dengan tingkat
signifikansi oo = 0,000 < 0,05. Artinya apabila organisasi atau pihak rumah sakit menghargai setiap
kerja keras perawatnya maka perawat akan setia terhadap pekerjaannya dan kepuasan kerjanya
meningkat, sebaliknya apabila organisasi atau pihak rumah sakit kurang menghargai kerja
perawatnya maka kepuasan kerja perawat akan menurun. Perawat yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi terhadap rumah sakit maka kualitas rumah sakit akan semakin tinggi, karena
perawat tidak hanya bekerja namun merupakan bagian dari rumah sakit itu sendiri. Hasil ini
mendukung penelitian sebelumnya oleh Kandida (2013) bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.
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Hasil analisa dalam penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir dan komitmen
organisasi secara simultan atau besama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat. Hal ini
dapat diketahui dari nilai F hitung lebih besar dari F tabel yang mempelihatkan 107,443 > 3,120
dengan tingkat signifikansi0,000 < 0,05.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh pengembangan karir
dan komitmen organisasiterhadap kepuasan kerja, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Pengembangan karir berpegaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini dibuktikan

dengan nilai t hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 5,226 > 1,665 dengan tingkat signifikasi
o =0,000 < 0,05.

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
dibuktikan dengan t hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 5,824 > 1,665 dengan tingkat
signifikasi oo =0,000 < 0,05.

3. Pengembangan karir dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara
bersama-sama terhadap kepuasan kerja, hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung lebih besar dari
F tabel yaitu 107,443 > 3,120 dengan nilai signifikasi =0,000 < 0,05.

4, Koefisien determinasi sebesar 0,729 atau 72,9% yang menunjukkan bahwa pengembangan karir
(Xy) dan komitmen organisasi (X;) mampu menjelaskan kepuasan kerja (Y) di RSID Dr. Amino
Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah sebesar 72,9 %, sedangkan sisanya 27,1% dijelaskan oleh

variabel lain yangtidak diteliti dalam penelitianini.

Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial dari hasil penelitian ini adalah bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja
perawat di RSID Dr. Amino Gondohutomo Provinsi Jawa Tengah, manajemen hendaknya
memperhatikan faktor pengembangan karir dan komitmen organisasi, karena kedua variabel
tersebut dapat memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja, pengaruh yang lebih dominan
adalah komitemen organisasi. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja perawat, faktor
komitmen organisasi perlu mendapat pertimbangan prioritas, kemudian faktor pengembangan karir.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa komimten organisasi memberikan
pengaruh yang lebih dominan, maka hal-hal yang terkait dengan indikator variabel tersebut agar
mendapat perhatian skala prioritas, sedangkan variabel pengembangan karir karena pengaruhnya
juga positif dan signifikan maka perlu ditingkatkan.

Koefisien determinasi sebesar 72,9 % hal ini menunjukkan bahwa, pengembangan karir (X,)
dan komitmen organisasi (X;) dapat menjelaskan kepuasan kerja (Y) sebesar 72,9 % sedangkan
sisanya (26,1%) dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. Oleh karenanya diberikan saran
tetap memperhatikan variabel-variabel lain yang relevan diduga dapat mempengaruhi kepuasan
kerja.
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