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ABSTRACT
This research aims to examine the effect of job satisfaction, job involvement that has been

moderates by collectivism culture to the nurses in RSUD Kota Semarang. By using simple random
sampling method, 87 persons are selected as the respondent. Analysis method which used in this
research are validity and reliability test,classical assumptions test, and moderating regression
analysis and hyphothesis testing.

Analysis result demonstrates that job satisfaction and job involvement have positive and
significant effect to professional commitment. Furthermore, collectivism culture moderates job
satisfaction to professional commitment and moderates job involvement to professional
commitment. The result of the analysis could be known that 67,1 percent variation of professional
commitment could be explained by independent variable and moderating variable that has been
examined, while 32,9 percent by the others variables outside this research.

Keywords : Job Satisfaction, Job Involvement, Cultural Collectivism, Profession Commitment,
Moderated Regression Analysis

PENDAHULUAN
Karyawan memegang peranan penting bagi berjalannya seluruh fungsi dalam organisasi guna

mencapai tujuan organisasi. Menurut Handoko (2001) tenaga kerja organisasi merupakan sumber
daya manusia yang penting bagi tercapainya tujuan-tujuan organisasi serta pemanfaatan berbagai
fungsi dan kegiatan personalia untuk menjamin bahwa mereka digunakan secara efektif dan bijak
agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat. Sumber daya manusia yang berkualitas
adalah mereka yang memiliki sikap positif, yang berpikir secara terbuka dan berpandangan luas.
Selain itu, sumber daya manusia yang berkualitas adalah mereka yang memiliki keahlian,
keterampilan dan kemampuan yang sesuai dengan bidang sehingga dapat menyesuaikan diri
dengan tuntutan di masa depan.

Perawat merupakan salah satu profesi yang dipusatkan pada perawatan perorangan, keluarga
dan masyarakat sehingga mereka dapat memperoleh, mempertahankan atau memulihkan kesehatan
yang optimal serta kualitas hidup dari lahir sampai meninggal (Aripuddin,2014).Pelayanan
Keperawatan adalah suatu bentuk pelayanan profesional yang merupakan bagian integral
daripelayanan kesehatan yang didasarkan pada ilmu dan kiat Keperawatanditujukan kepada
individu,keluarga, kelompok, atau masyarakat, baik sehat maupun sakit (UU No.38 Tahun 2014,
pasal 1).Dengan adanya peraturan perundang-undangan maka semakin jelas bahwa perawat
merupakan profesi tenaga kesehatan yang memiliki kode etik, moral tinggi, sertifikat, registrasi
dan lisensi sehingga mampu menyelenggarakan pelayanan keperawatan secara bertanggungjawab
dan berkualitas secara profesional.

Kepercayaan masyarakat terhadap kualitas jasa profesional akan meningkat, jika profesi
tersebut mampu mewujudkan standar kerja dan perilaku yang tinggi serta memenuhi semua
kebutuhan. Oleh karena itu, RSUD Kota Semarang menginginkan setiap perawat untuk memiliki
komitmen kerja agar perawat tersebut lebih bertanggungjawab serta bekerja secara optimal demi
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mencapai tujuan organisasi. Hayhurst, dkk. (2004) dalam Wu, dkk. (2012) menyebutkan jika
seorang perawat tidak memiliki perasaaan yang kuat pada profesinya, maka sulit bagi mereka
untuk terus melayani sebagai profesional sehingga akan berdampak pada menurunnya kualitas
pelayanan kepada pasien.

Teng, dkk. (2009) mendefinisikan komitmen profesi sebagai kesesuaian antara keyakinan
seseorang dengan tujuan profesi serta besarnya upaya individu tersebut dalam profesinya. Menurut
Lee, dkk. (2000) komitmen kerja seseorang dikatakan sebagai hubungan psikologikal antara
seseorang dengan pekerjaannya yang didasarkan pada reaksi afektif pada pekerjaan tersebut.
Morrow (1987) dalam Singh dan Gupta (2014) menyatakan bahwa karyawan dengan komitmen
profesi yang tinggi menunjukkan keinginan yang kuat untuk memegang teguh keanggotaan pada
profesi mereka dan bersedia untuk melakukan upaya secara substansial pada profesi mereka.

Gholizadeh, dkk.(2014), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat perasaan positif dan
sikap yang seseorang rasakan tentang pekerjaan mereka. Coomber dan Barribal (2007),
menyatakan bahwa kepuasan kerja dianggap sebagai faktor penting yang mempengaruhi niat
seseorang untuk tetap dalam posisinya. Kepuasan kerja menjadi penting bagi perawat karena
perawat dengan kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh pada pelayanannya terhadap pasien
(Lin, dkk., 2007).

Selain kepuasan kerja, keterlibatan kerja telah menjadi isu penting dalam keperawatan terkait
dengan prediksi komitmen dan intensi untuk tinggal dalam perusahaan maupun profesinya (Tsai,
dkk., 2015). Lodahl dan Kejner (1965) dalam Kuruüzüm, dkk. (2008) menjelaskan bahwa
keterlibatan kerja merupakan identifikasi seseorangsecara psikologis terhadap pekerjaannya,
berpartisipasi aktif dan pekerjaandianggap sebagai bagian yang penting dalam kehidupannya.

Hubungan antara variabel kepuasan kerja dan keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi
telah banyak dilakukan, tetapi beberapa penelitianmenunjukkan hasil yang berbeda. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Lu, dkk. (2002) terhadap 2.197 perawat di wilayah selatan Taiwan
menunjukkan adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen profesi. Dengan
menggunakan analisis diskriminan, 30,5 persen perawat berniat untuk meninggalkan profesi
karena kurangnya kepuasan kerja. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Draper,
dkk.(2004) menyatakan bahwa adanya hubungan signifikan negatif antara kepuasan kerja dengan
komitmen profesi.

Selain itu, penelitian yang dilakukan Lee, dkk. (2000) dengan menggunakan meta analysis
menunjukkan adanya hubungan positif antara komitmen profesi dengan keterlibatan kerja dan
kepuasan kerja.Akan tetapi, penelitian yang dilakukan oleh Singh dan Gupta (2014) terhadap 477
karyawan dari tiga organisasi di India menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu adanya hubungan
yang negatif antara komitmen profesi dan keterlibatan kerja.

Sebuah organisasi pasti menerapkan teori manajemen dalam menjalankan aktivitasnya,
namun sering kali dilupakan bahwa teori manajemen tersebut diadopsi dari teori manajemen yang
berasal dari barat. Sementara itu, praktek manajemen bisnis merupakan salah satu kegiatan yang
dilakukan sekelompok orang dalam masyarakat tertentu yang juga dilandasi oleh nilai, norma dan
kebiasaan yang berlaku dalam masyarakat tersebut (Mas’ud 2010).

Dalimunthe (2003) menyatakan bahwa inti dari budaya nasional adalah nilai-nilai yang dianut
suatu negara ataupun bangsa tertentu. Setiap negara memeilki budaya masing-masing. Hal tersebut
yang menunjukkan bahwa budaya antara suatu bangsa dengan bangsa yang lain berbeda. Bagi
karyawan, budaya nasional merupakan pedoman dasar untuk memahami  dan melakukan
pekerjaan serta harapan untuk diperlakukan.

Berdasarkan skor dimensi budaya Hofstede (1980), Amerika Serikat memperoleh skor
ndividualism Index (IDV) sebesar 91 (skala 1-100) sedangkan Indonesia memperoleh skor IDV
sebesar 14. Semakin rendah tingkat individualisme masyarakat, berarti masyarakat tersebut
semakin bersifat kolektif. Dengan demikian, Hofstede (1980) menempatkan Indonesia sebagai
bangsa dengan budaya kolektivisme yang tinggi.

Dari pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya nasional Indonesia dan negara
barat, khususnya Amerika sangat jauh berbeda. Hal ini menandakan bahwa teori manajemen dari
Amerika yang dikembangkan oleh orang Amerika dan tentang orang Amerika, mempunyai
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keyakinan dan menganut nilai-nilai budaya yang berbeda dengan orang di luar Amerika dan tidak
menjelaskan hal-hal yang tidak memiliki kesamaan nilai sosial budaya dengan Amerika (Mas’ud,
2002). Sementara itu, organisasi sebagai suatu sistem yang terbuka, tidak dapat menghindar dari
budaya nasional yang termuat dalam sumber daya manusianya (Septarini dan Yuwono, 2010).

Bila praktek manajemen tidak sesuai dengan budaya nasional yang telah dipercaya dan
dianut, karyawan akan merasa tidak enak, tidak puas, tidak menyukai dan tidak berkomitmen
(Mas’ud, 2002). Oleh karena itu, berlandaskan pada skor budaya Hofstede (1980), penelitian ini
bermaksud untuk mengkaji dimensi budaya kolektivisme yang merupakan budaya nasional
Indonesia terhadap praktek manajemen khususnya kepuasan kerja, keterlibatan kerja dan
komitmen profesi karyawan.

Berdasarkan pemaparan diatas, maka penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh
kepuasan kerja dan keterlibatan kerja terhadap komitmen profesi dengan budaya kolektivisme
sebagai variabel moderating. Masalah dalam penelitian ini bersumber dari research gap yaitu
perbedaan hasil penelitian yang satu dengan penelitian lainnya.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Handoko (2001) mendefinisikan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang mana para karyawan memandang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan
kerja ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanya.Menurut Robbins (2003), kepuasan kerja merupakan sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.

Keterlibatan Kerja
Robbins dan Coulter (2010) mendefinisikan keterlibatan kerja merupakan derajat di mana

seorang karyawan mengidentifikasi pekerjaannya, aktif berpartisipasi di dalamnya dan
menganggap performa kerjanya sebagai hal yang penting dalam menghargai dirinya. Seseorang
yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi akan melebur dalam pekerjaan yang sedang ia
lakukan.Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja menganggap pekerjaannya adalah bagian
yang terpenting dalam hidupnya dan terpengaruh secara pribadi dengan seluruh situasi
pekerjaanya. Sementara itu, seseorang yang tidak memiliki keterlibatan kerja melakukan pekerjaan
karena ia hidup dari pekerjaanya tersebut. Bekerja bukan merupakan bagian yang terpenting dalam
hidupnya (Lodahl & Kejner, 1965).

Budaya Kolektivisme
Menurut Hofstede (2005), kolektivisme menyiratkan kecenderungan akan kerangka sosial

yang terajut erat yang mana orang dari lahir telah merasa saling membutuhkan dalam kelompok di
mana mereka berada dan melanjutkan hidup untuk saling melindungi tanpa pamrih. Kolektivisme
merupakan saru set pola yang terdiri dari unsur-unsur subjektif budaya termasuk diantaranya yaitu
keyakinan, sikap, norma, peran dan nilai. Budaya kolektivisme menekankan integritas sosial dan
menjunjung tinggi kelompok seperti keluarga, komunitas atau kelompok nasional (Liou, 2007).

Komitmen Profesi
Teng, dkk. (2009) mendefinisikan komitmen profesi sebagai kesesuaian antara keyakinan

seseorang dan tujuan profesi serta besarnya upaya individu  tersebut atas nama profesi. Menurut
Lee, dkk. (2000) komitmen kerja seseorang dikatakan sebagai hubungan psikologikal antara
seseorang dengan pekerjaannya yang didasarkan pada reaksi afektif pada pekerjaan tersebut.
Komitmen profesi didefinisikan sebagai kekuatan relatif dari indentifikasi individual dengan
keterlibatan dalam suatu profesi, termasuk keyakinan dan penerimaan tujuandan nilai-nilai profesi,
kemauan untuk berupaya sekuat tenaga demi organisasi, dan keinginan menjaga keanggotaan dari
suatu profesi (Damanik, 2015).
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Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Profesi
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dari segala

sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Oleh sebab itu, kepuasan kerja mempunyai arti
penting baik bagi karyawan maupun organisasi, terutama karena menciptakan keadaan positif di
dalam lingkungan kerja organisasi (Handoko, 2001). Kepuasan karyawan tidak hanya terkait
dengan gaji, melainkan juga tentang bagaimana perasaan mereka terhadap lingkungan kerja
(hubungan dengan rekan kerja, atasan dan pekerjaan itu sendiri). Kepuasan kerja begitu penting
bagi perawat dan organisasi, sebab dapat mempengaruhi keinginan perawat tersebut untuk tetap
berada dalam posisinya (Coomber dan Barribal, 2007).

Perawat dengan kepuasan kerja yang tinggi akan memperlihatkan sikap positif yaitu dengan
mengerahkan upaya yang besar atas nama profesi dan senantiasa menerima tujuan dan nilai-nilai
profesi serta berkeinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan profesi. Hal ini akan
berdampak pula pelayanan yang diberikan perawat terhadap pasien (Lin, dkk., 2007).Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Lu, dkk. (2002) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara kepuasan kerja perawat dan komitmen profesi.

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen profesi.

Pengaruh Keterlibatan Kerja dengan Komitmen Profesi
Keterlibatan kerja merupakan derajat di mana seorang karyawan mengidentifikasi

pekerjaannya, aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap performa kerjanya sebagai hal
yang penting dalam menghargai dirinya. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi
akan melebur dalam pekerjaan yang sedang ia lakukan (Robbins dan Coulter, 2010).

Keterlibatan karyawanadalah proses partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas
pekerja dandirancang untuk mendorong meningkatkan komitmen demi keberhasilanperusahaan
(Simanjuntak, 2013). Perawat dengan keterlibatan kerja yang tinggi akan dengan kuat memihak
dan benar-benar peduli dengan profesinya, ia akan merasa bahwa profesinya adalah yang
terpenting dalam hidupnya dan berupaya untuk menjalankan profesi dengan sebaik-baiknya. Oleh
sebab itu, tingkat keterlibatan kerja perawat akan berpengaruh pada komitmen profesi.

Brown (1996) menyebutkan bahwa karyawan dengan keterlibatan kerja yang tinggi
cenderung puas dengan pekerjaannya dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap karier, profesi,
dan organisasinya. Selain itu, Tsai, dkk. (2015) menyebutkan bahwa keterlibatan kerja dapat
memprediksi komitmen perawat dan intensi untuk tetap dalam organisasi maupun profesinya.
H2 : Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen profesi.

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Profesi dengan Budaya Kolektivisme sebagai
Variabel Moderating

Aktivitas karyawan dalam sebuah organisasi tidak terlepas dari budaya yang ada di
lingkungan sosial tempat organisasi tersebut berada. Paramitha (1988) dalam Dalimunthe (2003)
mengatakan bahwa organisasi hakikatnya merupakan kebudayaan pada tingkat mikro yang bekerja
dalam lingkungan budaya makro nasional. Oleh karena itu, Indonesia dengan budaya kolektivisme
masyarakat yang kuat, bagaimana pun akan mempengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja.

Dalam budaya kolektivisme, karyawan akan bekerja sama dan saling membantu dengan
karyawan lain yang membutuhkan bantuan (Varela, dkk., 2010). Bahkan dalam Standar Praktik
Keperawatan Indonesia yang diterbitkan oleh Persatuan Perawat Nasional Indonesia (PPNI) Tahun
2005 menyebutkan bahwa perawat senantiasa memelihara hubungan baik dengan sesama perawat
maupun dengan tenaga kesehatan lainnya, dan dalam memelihara keserasian suasana lingkungan
kerja maupun dalam mencapai pelayanan kesehatan secara menyeluruh.

Kerja sama dan hubungan baik perawat dengan rekan kerja sangat ditekankan demi
mencapai keharmonisan dalam mencapai pelayanan kesehatan, hal ini sesuai dengan karakteristik
budaya kolektivisme yang ada dalam masyarakat, sebab terdapat hubungan interdependensi antar
perawat, bahwa mereka akan membutuhkan bantuan dan senantiasa akan membantu rekan kerja
yang mengalami kesulitan dalam pekerjaannya..
H3 : Budaya kolektivisme memoderasi pengaruh kepuasan kerja dengan komitmen profesi.
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Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Komitmen Profesi dengan Budaya Kolektivisme sebagai
Variabel Moderating

Keterlibatan kerja merupakan derajat di mana seorang karyawan mengidentifikasi
pekerjaannya, aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap performa kerjanya sebagai hal
yang penting dalam menghargai dirinya. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi
akan melebur dalam pekerjaan yang sedang ia lakukan (Robbins dan Coulter, 2010).

Ramamoorthy, dkk. (2007), menyatakan bahwa karyawan cenderung menganggap
organisasi tempatnya bekerja dan anggota organisasi sebagai sebuah keluarga. Selain itu, Millis
dan Clark (1982) dalam Loiu (2007) menyebutkan bahwa kolektivisme mengindikasikan
bagaimana seseorang akan menghargai kesetiaan pada sebuah kelompok, memberikan prioritas
dan bekerja dengan giat untuk tujuan dan manfaat kelompok.Seorang perawat yang memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi akan berusaha memberikan yang terbaik, bekerja dengan maksimal
dengan senang hati mengikuti kode etik profesi dan kebijakan rumah sakit sehingga berpengaruh
pada komitmen profesi.

Berdasarkan karakteristik budaya kolektivisme yang ada pada masyarakat, perawat yang
merasa bahwa profesinya adalah yang terpenting dalam hidupnya akan bekerja keras bahkan demi
membantu rekan kerjanya, aktif berpartisipasi pada setiap kesempatan yang berhubungan dengan
profesinya. Oleh karena itu, budaya kolektivisme dapat menjadi variabel yang memoderasi
hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen profesi.

H4 : Budaya kolektivisme memoderasi pengaruh keterlibatan kerja dengan komitmet
profesi.

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Penelitian

Sumber: Lu, dkk. (2002) dan Tsai, dkk. (2015) (dikembangkan untuk penelitian ini)

Variabel Penelitian
Komitmen profesi didefinisikan sebagai kekuatan relatif dari indentifikasi individual dengan

keterlibatan dalam suatu profesi, termasuk keyakinan dan penerimaan tujuandan nilai-nilai profesi,
kemauan untuk berupaya sekuat tenaga demi organisasi, dan keinginan menjaga keanggotaan dari
suatu profesi (Damanik,2015).Adapun indikator-indikator dalam penelitian ini dikembangkan oleh
Meyer dan Allen (1991) dalam Nogueras (2006) dengan menggunakan tiga dimensi komitmen
profesi, yaitu affective commitment, continuance commitment, normative commitment dengan 11
item pertanyaan.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
yang mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja ini nampak dalam sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya (Handoko,

Kepuasan
Kerja (X1)

Keterlibatan
Kerja (X2)

Komitmen
Profesi (Y)

Budaya
Kolektivisme (Y)
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2001).Adapun indikator untuk mengukur kepuasan kerja dalam penelitian ini dikembangkan oleh
Mas’ud (2004)dengan 15 item pertanyaan.

Keterlibatan kerja merupakan derajat di mana seorang karyawan mengidentifikasi
pekerjaannya, aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap performa kerjanya sebagai hal
yang penting dalam menghargai dirinya. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi
akan melebur dalam pekerjaan yang sedang ia lakukan (Robbins dan Coulter, 2010).Adapun
indikator untuk mengukur keterlibatan kerja dikembangkan oleh Marcus (2004) dengan sembilan
item pertanyaan.

Budaya kolektivisme menunjukkan keadaan masyarakat dimana setiap anggotanya
terintegrasikan dalam ikatan kelompok yang kuat dan terpadu sepanjang rentang hidup mereka
untuk saling melindungi satu sama lain. Karakteristik masyarakat dengan tingkat kolektivisme
yang tinggi, akan memiliki kepedulian terhadap individu lain dalam kelompok serta mengharapkan
orang lain untuk peduli terhadap dirinya secara timbal balik (Septarini dan Yuwono,2010).Adapun
indikator untuk mengukur budaya kolektivisme dikembangkan oleh Trompenaar-Turner (1997),
Koentjaraningrat (2000) dan Goodfellow (2002) dalam Septarini dan Yuwono (2010) serta
Hofstede (2005)yang terdiri dari 12 item pertanyaan.

Pengukuran data yang  dilakukan dalam penelitian ini menggunakan skala likert pada
interval 1-5, dengan kriteria sebagai berikut: 1= Sangat Tidak Setuju ; 2= Tidak Setuju ; 3= Netral
; 4= Setuju ; 5= Sangat Setuju.

Penentuan Sampel
Populasi pada penelitian ini adalah 373perawat Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota

Semarang. Metode pengambilan sampel dengan menggunakan metode simple random sampling.
Data didapatkan dari penyebaran kuesioner. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data kuantitatif.

Metode Analisis
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Moderated Regression

Analysis(MRA) yang dioperasikan melalui program SPSS. Alat analisisMRA digunakan untuk
mengetahui efek interaksi antara variabel kepuasan kerja dan keterlibatan kerja terhadap komitmen
profesi dengan budaya kolektivisme sebagai variabel moderating.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Sampel Penelitian

Deskripsi sampel pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 1
Deskripsi Sampel Penelitian

No Karakteristik Demografi Kategori Frekuensi (orang)
1 Jenis Kelamin a. Laki-laki

b. Perempuan
26
61

2 Usia a. 20 – 25 tahun
b. 26 – 30 tahun
c. 31 – 35 tahun
d. >35 tahun

35
20
14
18

3 Pendidikan Terakhir a. DIII Keperawatan
b. Sarjana (S1)
c. Tidak diketahui

49
33
5

4 Lama Bekerja a. < 1 tahun
b. 2 – 8 tahun
c. 8 – 15 tahun
d. > 15 tahun
e. Tidak diketahui

12
50
20
3
2

Sumber: Data primer yang diolah, 2016.



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 5, Nomor 3, Tahun 2016,   Halaman 7

Pembahasan Hasil Penelitian
Uji Validitas

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen profesi dan budaya kolektivisme memiliki
nilai KMO lebih besar dari 0,5 dengan signifikansi < 0,05 serta nilai loading factor lebih dari
0,4.Sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh indikator pada masing-masing variabel adalah valid
dan layak digunakan sebagai alat ukur.

Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2013), kuesioner dinyatakan reliable jika mempunyai nilai Cronbach’s

Alpha lebih besar dari 0,70.

Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas

No.
Variabel

Cronbach’s
Alpha

Nilai
Standarisasi Keterangan

1.
2.
3.
4.

Kepuasan Kerja
Keterlibatan Kerja
Budaya Kolektivisme
Komitmen Profesi

0,875
0,859
0,814
0,921

0,70
0,70
0,70
0,07

Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2016.

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memperoleh rata-
rata nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari batas yang ditentukan yaitu sebesar 0,70. Dengan
demikian, hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan variabel keadilan organisasional, jarak
kekuasaan dan komitmen organisasi adalah reliabel.

Pengujian Hipotesis 1 dan Hipotesis 2

Tabel 3
Persamaan Regresi Kepuasan Kerja dan Keterlibatan Kerja terhadap Komitmen Profesi

Berdasarkan persamaan regresi pada tabel di atas, maka dapat dirumuskan dalam bentuk
Standardized Coefficients sebagai berikut:

Y = 0,440 X1 + 0,404 X2

Dari persamaan tersebut di atas menunjukkan bahwa :
a) Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (b1) terhadap komitmen profesi mempunyai nilai positif

yaitu sebesar 0,440 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000, memberikan pengertian bahwa,
semakin semakin tinggi kepuasan kerja perawat maka semakin tinggi pula komitmen profesi
perawat.Berdasarkan penjelasan tersebut maka hipotesis pertama yang menyatakan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesi, diterima.

Coefficientsa

Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients

T Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) -2,098 4,395 -,477 ,634

Kepuasan Kerja (X1) ,420 ,089 ,440 4,743 ,000
Keterlibatan Kerja (X2) ,639 ,147 ,404 4,350 ,000
a. Dependent Variable: Komitmen Profesi (Y)

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016.
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b) Nilai koefisien regresi keterlibatan kerja (b2) terhadap komitmen profesi mempunyai nilai positif
yaitu sebesar 0,404 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000, memberikan pengertian bahwa,
semakin semakin tinggi keterlibatan kerja perawat maka semakin tinggi pula komitmen profesi
perawat.Berdasarkan penjelasan tersebut maka hipotesis kedua yang menyatakan keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesi, diterima.

Nilai koefisien determinasi atau Adjusted R Square (R2) digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa besarnya presentase variabel komitmen profesi mampu dijelaskan dengan
variabel kepuasan kerja dan keterlibatan kerja, ditunjukkan dengan nilai Adjusted R Square (R2)
yaitu sebesar 58,1%, sedangkan sisanya sebesar 41,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Hasil uji F pada tabel 4.14 diperoleh F hitung sebesar 60,597 dan tingkat signifikasi 0,000.
Karena F hitung 60,597> F tabel 3,95 serta tingkat signifikasi 0,000 < 0,05 maka model regresi
dapat digunakan untuk memprediksi komitmen profesi atau dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
dan keterlibatan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Pengujian Hipotesis 3 dan Hipotesis 4

Tabel 4
Persamaan Regresi Kepuasan Kerja dan Keterlibatan Kerja terhadap Komitmen Profesi dengan

Budaya Kolektivisme sebagai Variabel Moderating

Coefficientsa

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

T Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 7,828 6,513 1,202 ,233

Kepuasan Kerja (X1) ,196 ,095 ,205 2,061 ,043
Keterlibatan Kerja (X2) ,556 ,135 ,351 4,105 ,000
Budaya Kolektivisme (Z) ,124 ,106 ,080 1,172 ,245
Interaksi_1 (X1*Z) 9,650 4,534 ,243 2,128 ,036
Interaksi_2 (X2*Z) 6,234 3,319 ,172 1,878 ,064

a. Dependent Variable: Komitmen Profesi (Y)
Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016.

Berdasarkan persamaan regresi pada tabel di atas, maka dapat dirumuskan dalam bentuk
Standardized Coefficients sebagai berikut:

Y = 0,205 X1 + 0,351 X2 + 0,08 Z + 0,243 X1Z + 0,172 X2Z

Dalam menghitung nilai interaksi perkalian antara variabel independen dengan variabel
moderating,menggunakan teknik mean center. Data yang perlu dilakukan mean center hanya data
yang akan dibentuk interaksi moderating. Langkah teknik mean center yaitu dengan merata-
ratakan skor jawaban per baris dalam satu variabel kemudian merata-ratakan hasil dari rata-rata
skor per baris tersebut, sehingga akan menghasilkan nilai rata-rata per skor jawaban dan nilai rata-
rata variabel yang bersangkutan. Selanjutnya, kedua rata-rata tersebut dikurangi sehingga
menghasilkan data mean center untuk variabel yang bersangkutan dan dari data mean center
tersebut maka dapat dibuat variabel interaksi antara variabel independen dan variabel moderating.
Dari persamaan tersebut di atas menunjukkan bahwa :

a) Nilai koefisien regresi interkasi_1 (b4) dalam memoderasi hubungan kepuasan kerja dankomitmen
profesi adalah positif 0,243 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,036 artinya budaya
kolektivisme dalam penelitian ini memperkuat (amplifying effect) pengaruh kepuasan kerja
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terhadap komitmen profesional.Adapun dalam interkasi_1 ini, budaya kolektivisme dikategorikan
dalam jenis variabel pure moderator yang artinya bahwa variabel moderator tidak berhubungan
dengan variabel independen maupun dependen akan tetapi berinteraksi dengan
independen.Berdasarkan penjelasan tersebut maka hipotesis ketiga yang menyatakan budaya
kolektivisme memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen profesi, diterima.

b) Nilai koefisien regresi interkasi_2(b4) dalam memoderasi hubungan ketelibatan kerja dan
komitmen profesi adalah positif 0,172 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,064 artinya budaya
kolektivisme dalam penelitian ini memperkuat (amplifying effect) pengaruh keterlibatan kerja
terhadap komitmen profesional.Adapun dalam interkasi_2 ini, budaya kolektivisme dikategorikan
dalam jenis variabel homologizer moderator yang artinya bahwa variabel moderator
mempengaruhi kekuatan hubungan, tetapi tidak berinteraksi dengan variabel independen dan juga
tidak berhubungan dengan variabel independen dan dependen.Berdasarkan penjelasan tersebut
maka hipotesis keempatyang menyatakan budaya kolektivisme memoderasi pengaruh keterlibatan
kerja terhadap komitmen profesi, diterima.

Nilai koefisien determinasi atau Adjusted R Square (R2) digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa besarnya presentase variabel komitmen profesi mampu dijelaskan dengan
variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja dan interaksi-interaksinya dengan budaya kolektivisme
ditunjukkan dengan nilai Adjusted R Square (R2) yaitu sebesar 67,1%, sedangkan sisanya sebesar
32,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hasil uji F pada tabel 4.14 diperoleh F hitung sebesar 36,029 dan tingkat signifikasi 0,000.
Karena F hitung 36,029> F tabel 2,48 serta tingkat signifikasi 0,000 < 0,05 maka model regresi
dapat digunakan untuk memprediksi komitmen organisasi atau dapat dikatakan bahwa kepuasan
kerja, keterlibatan kerja dan interaksinya dengan budaya kolektivisme secara bersama-sama
berpengaruh terhadap komitmen profesi perawat.

Uji HipotesisKepuasan Kerja terhadap Komitmen Profesi

Hasil pengujian variabel kepuasan kerja terhadap komitmen profesi, menunjukkan bahwa
nilai t hitung sebesar 4,743 dengan signifikansi sebesar 0,000. Nilai t tabel pada tingkat
signifikansi 95% (α = 0,05)degree of freedom 85 (87-2) sama dengan 1,988, maka t hitung > t
tabel (α = 0,05). Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja
terhadap komitmen profesi

Dengan hasil tersebut maka pada pengujian ini mampu menerima hipotesis pertama, yang
memberikan pengertian bahwaPerawat dengan kepuasan kerja yang tinggi akan memperlihatkan
sikap positif yaitu dengan mengerahkan upaya yang besar atas nama profesi dan senantiasa
menerima tujuan dan nilai-nilai profesi serta berkeinginan kuat untuk mempertahankan
keanggotaan profesi.

Uji HipotesisKeterlibatan Kerja terhadap Komitmen Profesi
Hasil pengujian variabel keterlibatan kerja terhadap komitmen profesimenunjukkan

bahwanilai t hitung sebesar 4,350 dengan signifikansi sebesar 0,000. Nilai  t tabel pada tingkat
signifikansi 95% (α = 0,05)degree of freedom 85 (87-2) sama dengan 1,988, maka t hitung > t
tabel (α = 0,05).Hal ini menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
keterlibatankerja terhadap komitmen profesi.

Dengan hasil tersebut maka pada pengujian ini mampu menerima hipotesis kedua, yang
memberikan pengertian Perawat dengan keterlibatan kerja yang tinggi akan dengan kuat memihak
dan benar-benar peduli dengan profesinya, ia akan merasa bahwa profesinya adalah yang
terpenting dalam hidupnya dan berupaya untuk menjalankan profesi dengan sebaik-baiknya. Oleh
sebab itu, tingkat keterlibatan kerja perawat akan berpengaruh pada komitmen profesi.

Uji  HipotesisBudaya Kolektivisme dalam Memoderasi Hubungan Kepuasan Kerja dengan
Komitmen Profesi

Hasil pengujianantara pengaruh budaya kolektivisme dalam memoderasi hubungan
kepuasan kerja dengan komitmen profesi (interaksi_1) menunjukkan bahwanilai t hitung sebesar
2,011 dan t tabel yaitu 2,128, dengan tingkat signifikansi 0,036. Hasil ini menunjukkan t hitung > t
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tabel (2,128 > 1,989) dan signifikansi penelitian ini menunjukkan angka yang lebih kecil dari 0,05
(0,036< 0,05).

Dalam penjelasan dapat disimpulkan bahwa pada pengujian tersebut mampu menerima
hipotesis, artinya budaya kolektivisme mampu memoderasi hubungan antara kepuasan kerja
dengan komitmen profesi. Penjelasan tersebut dapat diartikan berdasarkan karakteristik budaya
kolektivisme yang ada dalam masyarakat, hubungan interdependensi antar perawat akan
menciptakan sikap saling membantu terhadap rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam
pekerjaannya.Dengan demikian, perawat yang merasa puas dengan rekan kerja serta atasannya
akan meningkatkan komitmen pada profesinya.

Uji  HipotesisBudaya Kolektivisme dalam Memoderasi Hubungan Keterlibatan Kerja
dengan Komitmen Profesi

Hasil pengujian antara pengaruh budaya kolektivisme dalam memoderasi hubungan
keterlibatan kerja dengan komitmen profesi (interaksi_2) menunjukkan bahwanilai t hitung sebesar
1,878 dan t tabel yaitu 1,989, dengan tingkat signifikansi 0,041. Hasil ini menunjukkan t hitung < t
Tabel (1,878 < 1,989) dan signifikansi penelitian ini menunjukkan angka yang lebih besar dari
0,05 (0,064 > 0,05).

Dalam penjelasan dapat disimpulkan bahwa pada pengujian tersebut mampu menerima
hipotesis sebab budaya kolektivisme yang termasuk dalam jenis variabel homologizer moderator
mampu memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen profesi. Berdasarkan
karakteristik budaya kolektivisme yang ada pada masyarakat, perawat yang merasa bahwa
profesinya adalah yang terpenting dalam hidupnya akan bekerja keras bahkan demi membantu
rekan kerjanya, aktif berpartisipasi pada setiap kesempatan yang berhubungan dengan profesinya.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan keterlibatan kerja

terhadap komitmen profesi dengan budaya kolektivisme sebagai variabel moderating pada perawat
RSUD Kota Semarang. Berdasarkan analisis dan hasil pembahasan pada bagian sebelumnya, maka
hipotesis pertama (H1) yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen profesi,diterima. Ketika perawat memiliki kepuasan kerja yang tinggi,
makaakan semakin meningkatkan komitmen terhadap profesinya yang ditunjukkan dengan
perilaku dan sikap positif karena merasa senang dan nyaman dalam bekerja. Selain itu, hipotesis
kedua (H2) yang menyatakan keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen profesi,diterima. Ketika perawat memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, maka akan
semakin meningkatkan komitmen terhadap profesinya yang ditunjukkan dengan berpartisipasi
aktif dalam bekerja dan mengutamakan pekerjaannya.Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan
budaya kolektivisme memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen profesi,
diterima. Semakin tinggi budaya kolektivisme, maka kepuasan kerja perawat akan meningkat
sehingga akan meningkatkan komitmen terhadap profesinya.Hipotesis keempat (H4) yang
menyatakan budaya kolektivisme memoderasi hubungan antara keterlibatan kerja dengan
komitmen profesi, diterima.

Dalam penelitian ini, variabel komitmen profesitidak dibedakan berdasarkan tiga dimensi
komitmen organisasi yaitu komitmen profesi afektif, komitmen profesi rasional dan komitmen
profesi normatif.Saran untuk penelitian di masa yang akan datang agar menambah variabel
independen lain yang mempengaruhi komitmen profesi perawat. Karena komitmen profesi pada
perawat tidak hanya dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan keterlibatan kerja. Selain itu juga
disarankan untuk menambah jumlah sampel agar memberikan hasil penelitian yang optimal serta
melakukan wawancara dengan responden secara langsung agar lebih banyak informasi yang dapat
digunakan dalam penelitian yang dilakukan.
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