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 This study aims to determine the effect of perceived 

organizational support, career development, and 

compensation on nurses' organizational commitment at 

PKU Muhammadiyah Bantul Hospital. This research is 

quantitative in nature with the sampling method is 

probability sampling and sampling technique using 

simple random sampling because the population of 

nurses at PKU Muhammadiyah Bantul Hospital is 206, 

so the sample used is 68 respondents. This research data 

was collected using a questionnaire, which was analyzed 

using computer assistance and IBM SPSS version 27 

applications. The results of this study indicate that 

perceived organizational support (X1) has a positive and 

significant effect on organizational commitment (Y) with 

a t value of 3.149 and sig. 0.002, career development (X2) 

has a positive and significant effect on organizational 

commitment (Y) with a t value of 2.787 and sig. 0.007, 

and compensation (X3) has a positive and significant 

effect on organizational commitment (Y) with a t value of 

2.052 and sig. 0.044. In addition, the results also show 

that perceived organizational support, career 

development, and compensation are proven to have a 

positive and simultaneous effect on organizational 

commitment. 
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ABSTRAK  

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

perceived organizational support, pengembangan karir, 

dan kompensasi terhadap komitmen organisasi perawat 

pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul. Penelitian ini 

bersifat kuantitatif dengan metode pengambilan sampel 

adalah probability sampling dan teknik pengambilan 

sampel dengan menggunakan simple random sampling 

karena populasi perawat pada RSU PKU Muhammadiyah 

Bantul sebanyak 206, maka sampel yang digunakan 

sebanyak 68 responden. Data penelitian ini dikumpulkan 

dengan menggunakan kuesioner, yang dilakukan analisis 

dengan menggunakan bantuan computer dan aplikasi 

IBM SPSS versi 27. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa perceived organizational support (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi (Y) dengan nilai t hitung 3.149 dan sig. 0.002, 

pengembangan karir (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi (Y) dengan nilai 

t hitung 2.787 dan sig. 0.007, dan kompensasi (X3) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi (Y) dengan nilai t hitung 2.052 dan sig. 0.044. 

Selain itu hasil penelitian juga menunjukkan bahwa 

perceived organizational support, pengembangan karir, 

dan kompensasi terbukti berpengaruh positif dan 

simultan terhadap komitmen organisasi 

 

PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan kunci terpenting dalam kesuksesan organisasi, 

karena suatu organisasi dituntut untuk memperoleh, mengembangkan, dan 

mempertahankan suatu sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya manusia 

yang memadahi, terampil, dan didukung dengan sumber daya yang lain seperti teknologi-

teknologi yang canggih dan memadahi dapat menjadikan suatu organisasi yang maju dan 

berkembang. Agar tujuan suatu organisasi dapat tercapai, organisasi harus memiliki 

pegawai yang berketerampilan dan berpengetahuan yang tinggi serta usaha untuk 

mengelola suatu organisasi semaksimal mungkin agar kinerja pegawai meningkat. 

Untuk mendukung tercapainya tujuan suatu organisasi dibutuhkan pegawai yang 

berkomitmen dalam suatu organisasi. Komitmen organisasi merupakan keyakinan diri 

terhadap tujuan organisasi, adanya kesukarelaan pegawai untuk menggunakan usahanya 

dengan sungguh- sungguh demi kepentingan organisasi kerja, bekerja keras, tetap 

bertahan, dan memiliki keyakinan pada tujuan organisasi serta tidak adanya muncul 

perasaan untuk meninggalkan suatu organisasi.  Komitmen organisasi memiliki tiga 

komponen yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan (S. 

W. Putri & Frianto, 2023).  
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Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu perceived 

organizational support (dukungan organisasi yang dirasakan), perceived organizational 

support merupakan persepsi karyawan terhadap bagaimana suatu organisasi menghargai 

segala kontribusi dan peduli atas kesejahteraan karyawannya (Fatmawati & Azizah, 

2022). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa perceived organizational support 

merupakan salah satu bentuk sikap, kontribusi, atau perlakukan yang diberikan oleh suatu 

organisasi yang dapat dijadikan landasan oleh pegawai mengenai seberapa jauh 

organisasi tempat bekerja menghargai kinerjanya.  

Kemudian faktor kedua yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi yaitu 

pengembangan karir, pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu 

pegawai- pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan 

dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum (Widyanti 

et al., 2020). Jadi dengan adanya pengembangan karir bagi pegawai dapat 

mengembangkan diri untuk meningkatkan suatu kepercayaan yang ada pada diri pegawai 

mengenai kemampuan yang dimilikinya. Selain itu faktor ketiga yang dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi yaitu kompensasi, kompensasi adalah imbalan atas 

jasa atau imbalan yang telah diberikan perusahaan kepada pegawai karena telah 

menyumbangkan pikiran dan tenaganya demi perkembangan organisasi agar dapat 

mencapai tujuan suatu organisasi. Jadi pemberian kompensasi dapat meningkatkan 

loyalitas terhadap organisasi, mendorong pegawai agar bekerja dengan baik, giat, dan 

dapat menahan pegawai yang berprestasi agar tidak berpindah tempat kerja.  

Komitmen organisasi sangat dibutuhkan bagi suatu organisasi, terutama pada RSU 

PKU Muhammadiyah Bantul. RSU PKU Muhammadiyah Bantul merupakan salah satu 

rumah sakit swasta yang berlandasan keislaman, yang bergerak dibidang 

penyelenggaraan jasa kesehatan yang bersifat memberikan suatu pelayanan kesehatan 

secara profesional dan bermutu bagi kalangan masyarakat dalam tujuannya untuk 

mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Kemudian dalam suatu organisasi harus 

memiliki satu tujuan yang harus dicapai, sumber daya manusia menjadi peran utama 

dalam misi mencapai tujuan pada suatu organisasi, kemudian sumber daya manusia 

memiliki pengaruh yang tinggi karena sumber daya manusia memegang peran utama 

sebagai penyusun rencana, menjalankan rencana, dan pengambilan keputusan untuk 

mencapai suatu tujuan dalam organisasi. Oleh karena itu pegawai dituntut untuk selalu 

memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap perusahaan tempat bekerja. Tanggung 

jawab seorang pegawai terhadap pekerjaan dalam perusahaan biasanya disebut dengan 

komitmen organisasi. 

Untuk meningkatkan kualitas setiap sektor pelayanan kesehatan, RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul harus mampu bersaing dengan rumah sakit lainnya, namun 

terdapat  data pegawai yang keluar pada tahun 2023 sampai 2024 terdapat beberapa 

perawat kontrak dengan mayoritas perempuan yang tidak melakukan perpanjangan 

kontrak dengan alasan terbanyak ingin lebih fokus mengurus keluarganya, dengan begitu 

pegawai lebih memilih untuk keluar dibandingkan untuk tetap melanjutkan pekerjaannya 

dan bertanggung jawab terhadap rumah sakit dengan cara memperpanjang kontraknya. 

Padahal salah satu faktor utama keberhasilan untuk mencapai tujuan suatu organisasi 

dengan optimal yaitu perlu adanya perilaku komitmen organisasi yang tinggi.  

Kemudian komitmen organisasi dapat diukur dengan keaktifan atau keterlibatan 
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pegawai dalam kegiatan yang ada pada rumah sakit, seperti salah satu contoh bisa dilihat 

dari beberapa pegawai yang kurang aktif dalam kegiatan keagamaan yang dilakukan 

secara rutin, sedangkan kegiatan tersebut sangat penting bagi pegawai dan rumah sakit 

karena kegiatan tersebut dapat meningkatkan kesadaran beragama dalam aspek wawasan 

dan pengetahuan serta mengamalkan visi dari rumah sakit yaitu terwujudnya rumah sakit 

islami yang mempunyai keunggulan kompetitif global, dan menjadi kebanggaan umat. 

Berdasarkan permasalahan diatas, maka penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 

perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi terhadap 

komitmen organisasi perawat pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Perceived Organizational Support (POS) 

Perceived organizational support atau biasa disebut dengan istilah dukungan 

organisasi yang dirasakan merupakan bagaimana suatu organisasi mampu mengapresiasi 

kontribusi karyawan atas kemajuan organisasi serta perhatian yang diberikan terhadap 

karyawan atas kehidupan serta kebutuhannya. Dengan tingginya dukungan yang 

diberikan oleh atasan tentu mampu menggiring motivasi karyawan untuk bekerja lebih 

maksimal agar dapat mencapai target yang diharapkan. Dukungan atasan yang diberikan 

dapat berupa sebagai apresiasi secara lisan dan peluang berkomunikasi secara intensif 

atas capaian pekerjaan yang telah dilakukan (Umihastanti & Frianto, 2022). Perceived 

organizational support berasal dari pandangan yang menyatakan bahwa hubungan antara 

karyawan dan perusahaan adalah hubungan sosial timbal balik (social exchange 

relationship) dimana perusahaan akan menawarkan karyawan imbalan dan kondisi kerja 

yang lebih. Dengan adanya perceived organizational support yang diberikan organisasi 

kepada karyawan menjadikan karyawan merasa lebih puas dan lebih berkomitmen 

dengan tempat kerjanya (Ramdani et al., 2021).  

Perceived organizational support merupakan salah satu kunci dalam membangun 

komitmen organisasi, jika perceived organizational support meningkat maka dapat 

membuat karyawan merasa memiliki kewajiban untuk berkontribusi dan peduli akan 

kesejahteraan organisasi serta membantu organisasi dalam pencapaian tujuannya 

(Andriani & Kusmiyanti, 2024). Ketika karyawan merasa bahwa mereka dihargai dan 

didukung oleh organisasi, mereka akan percaya pada nilai- nilai organisasi dan selalu 

berusaha memberikan sesuatu yang terbaik untuk keberhasilan organisasi. Kemudian 

apabila karyawan yang dianggap diperlukan secara adil, mereka akan membalas dengan 

kinerja yang tinggi dan sikap positif pada pekerjaan dan organisasi (Nursyah & 

Lukiastuti, 2022). Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa perceived organizational 

support mencerminkan upaya yang baik bagi suatu karyawan dalam melaksanakan suatu 

pekerjaannya dan dapat mencapai suatu tujuan organisasi. Jadi jika perceived 

organizational support yang diberikan organisasi itu tinggi biasanya karyawan akan 

meningkatkan kinerjanya serta memiliki komitmen yang tinggi untuk bertahan di suatu 

organisasi bahkan tidak akan memiliki niatan untuk keluar dari suatu organisasi. 

 

Indikator Perceived Organizational Support (POS) 

Terdapat empat indikator yang dapat mengukur perceived organizational support 
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menurut Umihastanti & Frianto (2022), empat indikator tersebut yaitu: 

1) Penghargaan 

Penghargaan adalah aspek yang penting dalam lingkungan kerja dengan tujuan untuk 

diberikan kepada karyawan sebagai apresiasi atas pencapaiaan suatu tujuan 

organisasi, selain itu diberikan untuk mendorong agar kinerja karyawan meningkat 

dan membangun semangat kerja yang tinggi. Dengan menerima penghargaan, 

karyawan merasa lebih dihargai dan diakui.  

2) Pengembangan 

Pengembangan adalah strategi manajemen sumber daya manusia dengan tujuan 

untuk memberikan kepada karyawan sebagai peluang untuk meningkatkan 

kemampuan dan pengetahuan. Dengan adanya pengembangan, karyawan diberikan 

kesempatan untuk mengeksplorasi minat baru, melatih keterampilan, dan dapat 

mempersiapkan diri untuk bertanggung jawab yang lebih besar dimasa depan.  

3) Kondisi kerja yang nyaman 

Kondisi kerja yang nyaman adalah hal yang utama dalam suatu organisasi untuk 

menciptakan lingkungan yang mendukung produktivitas dan kesejahteraan 

karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan rasa aman dan kepedulian 

organisasi terhadap karyawan dalam melakukan pekerjaannya dengan melibatkan 

dukungan dari rekan kerja serta lingkungan kerjanya.  

4) Kesejahteraan karyawan 

Kesejahteraan karyawan adalah menjadi tolak ukur yang dapat mengukur sejauh 

mana sebuah organisasi mengutamakan kepentingan dan keseimbangan antara 

pekerja dan kehidupan pribadi karyawan. Kesejahteraan karyawan bukan hanya 

tentang memenuhi kebutuhan dasar karyawan, namun juga tentang menciptakan 

suatu kondisi dimana karyawan dapat berkembang secara pribadi. 

 

Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan suatu proses peningkatan status seseorang dalam 

suatu organisasi dengan jalur karir yang telah ditetapkan suatu perusahaan (Sitompul et 

al., 2021). Pengembangan karir melibatkan proses yang berkelanjutan dan sistematis 

dalam mengambil langkah- langkah yang disengaja untuk meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan individu, yang pada akhirnya membantu mereka dalam mencapai tujuan 

karir mereka. Proses ini melibatkan upaya yang sadar untuk merencanakan, mengelola, 

dan menerapkan langkah yang dapat menggali potensi karir individu. Menurut (G. A. M. 

Putri et al., 2023) pengembangan karir merupakan proses sistematis yang berupaya 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan potensi individu untuk mencapai tujuan 

karir seseorang. Proses ini melibatkan sejumlah tindakan seperti pelatihan, pendidikan 

berkelanjutan, pengalaman kerja, dan kesadaran diri guna mengenali kelebihan dan 

kekurangan. Oleh karena itu, pengembangan karir sangat penting untuk kemajuan 

profesional dan mencapai tujuan karir jangka panjang. Individu dapat memanfaatkan 

peluang pembelajaran dan pengalaman baru dalam upaya ini untuk terus meningkatkan 

dan mencapai tujuan karir mereka.  

Kemudian pengembangan karir bukan hanya tentang memberikan pelatihan dan 

pengembangan keterampilan teknis kepada karyawan, tetapi juga tentang memahami 

kebutuhan individu dan memberdayakan mereka untuk mencapai potensi penuh mereka 
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(Ghafar et al., 2024). Dalam pengembangan karir, individu secara aktif terlibat dalam 

merencanakan langkah untuk meningkatkan kemampuan mereka, baik melalui 

pendidikan formal, maupun pengalaman kerja. Hal ini sebagaimana dapat melibatkan 

pemahaman mendalam potensi serta kesadaran terhadap perkembangan tren di pasar kerja 

(Ayu & Hikmah, 2024). Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir 

merupakan suatu proses untuk karyawan yang diberikan oleh suatu perusahaan agar 

mendapatkan kemampuan tambahan secara maksimal dengan cara mengikuti dalam 

kegiatan yang dapat mendukung rencana karir guna untuk masa depan karyawan.  

 

Indikator Pengembangan Karir 

Terdapat lima indikator yang dapat mengukur pengembangan karir menurut 

Purnamasari & Sintaasih (2019) adalah sebagai berikut: 

1) Perlakukan yang adil 

Perlakuan yang adil adalah aspek yang penting dalam suatu organisasi yang sehat 

dan berkelanjutan. Pimpinan organisasi memiliki tanggung jawab yang penuh untuk 

memastikan bahwa setiap karyawan dalam suatu organisasi dapat memiliki 

kesempatan yang sama dari karyawan lainnya untuk mengembangkan karirnya. 

Dengan adanya perlakuan yang adil, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang 

nyaman dan semua karyawan merasa termotivasi untuk berkontribusi secara 

maksimal dalam mencapai tujuan organisasi.   

2) Kepedulian atasan 

Kepedulian atasan adalah aspek penting dalam membangun budaya kerja yang positif 

guna untuk memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang baik. 

Kemudian organisasi dapat memberikan sikap yang menghargai kerja karyawan serta 

prestasi yang telah dicapai dengan cara memberikan apresiasi kepada karyawan. Hal 

tersebut merupakan upaya untuk membantu karyawan dalam pengembangan karir 

karyawan.  

3) Kompetensi 

Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki karyawan sesuai dengan jenjang karir 

atau posisi yang ada dalam suatu organisasi. Kompetensi tersebut melibatkan 

kombinasi pengetahuan, pengalaman, keterampilan, dan sikap pribadi yang 

diperlukan untuk keberhasilan dalam suatu pekerjaan. Hal tersebut sangatlah penting 

bagi karyawan, dengan begitu karyawan harus terus mengembangkan dan 

meningkatkan kompetensi sesuai dengan pengembangan karir dan kebutuhan suatu 

organisasi. 

4) Minat untuk dipromosikan 

Minat untuk dipromosikan adalah keinginan karyawan untuk meraih sasaran karir 

yang lebih tinggi dengan cara mendapatkan informasi mengenai promosi jabatan. Hal 

ini dapat mencerminkan keinginan yang dimiliki oleh karyawan untuk 

mengembangkan diri, mencapai potensi, dan dapat berkontribusi lebih dalam suatu 

organisasi. Dengan adanya minat untuk dipromosikan dapat mencerminkan 

karyawan untuk berkomitmen terhadap organisasi dan kesediaan karyawan untuk 

berinvestasi dalam perjalanan karir mereka dalam suatu organisasi. 

5) Pendidikan formal 

Pendidikan formal adalah salah satu persyaratan yang harus dipenuhi oleh seseorang 
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karyawan dalam suatu organisasi sesuai dengan jenjang karir yang diinginkan. 

Pendidikan formal juga dapat menjadi sarana untuk mengembangkan pengetahuan 

dan keterampilan yang diperlukan. 

 

Kompensasi 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah satu 

pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan semua 

jenis penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian 

(Alfian & Guswinta, 2023). Kemudian perusahaan perlu memberikan perhatian khusus 

terhadap kompensasi yang diberikan agar karyawan dapat menerima kesejahteraan dan 

hak- hak lainnya, baik yang berbentuk finansial maupun non finansial sesuai dengan 

kebijakan yang layak dan pantas. Kebijakan memberikan kompensasi menjadi acuan bagi 

perusahaan agar selalu berpendirian untuk mempersembahkan yang seharusnya diterima 

kepada karyawannya sesuai dengan kemampuan yang dimiliki, karena kompensasi 

memberikan dorongan dalam mencapai kemajuan suatu Perusahaan (Putra et al., 2024). 

Selain itu, kompensasi adalah imbalan  balas jasa yang diberikan oleh organisasi 

kepada para tenaga kerja karena telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi 

kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Heriyati, 2019). 

Sebuah perusahaan harus efektif memberikan kompensasi sesuai dengan beban kerja 

yang diterima karyawan. Perusahaan harus bisa memberikan kompensasi yang kompetitif 

dengan perusahaan lain sehingga individu yang terlibat dalam organisasi merasa betah 

untuk bertahan, memberikan kinerja yang baik dan tidak pindah ke yang lain Perusahaan 

(Kamil Hafidzi et al., 2023). Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

merupakan semua pendapatan yang diberikan oleh suatu organisasi terhadap karyawan 

berupa uang atau barang, langsung atau tidak langsung sebagai imbalan atas jasa yang 

diberikan oleh suatu organisasi. Dengan adanya kompensasi yang sesuai maka karyawan 

akan memiliki sikap berkomitmen yang tinggi terhadap organisasi. 

 

Indikator Kompensasi 

Terdapat empat indikator yang dapat mengukur mengukur kompensasi menurut 

Ardini & Pradana (2021) adalah sebagai berikut:  

1) Gaji 

Gaji adalah suatu imbalan kerja yang diterima karyawan dalam bentuk finansial tetap 

sebagai penghargaan atas pekerjaan yang telah dilakukan, gaji tersebut diberikan 

setiap periode tanpa memperhitungkan jumlah jam kerja.  

2) Insentif 

Insentif adalah suatu penghargaan tambahan yang diberikan oleh suatu organisasi 

kepada pegawai tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar, tujuan dari 

pemberian insentif yaitu dapat memotivasi pegawai agar dapat bekerja lebih 

bersemangat sehingga produktivitas pegawai meningkat.   

3) Bonus 

Bonus adalah balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan apabila melebihi 

target, diberikan satu sekali terima tanpa suatu ikatan pada masa yang akan datang, 

beberapa persen dari laba yang kemudian dibagikan kepada yang berhak menerima 
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bonus.   

4) Tunjangan 

Tunjangan adalah suatu penghargaan tidak langsung yang diberikan oleh suatu 

organisasi kepada karyawan sebagai bagian dari keanggotaan organisasi tanpa 

minghiraukan kinerja karyawan. Tunjangan tersebut seperti tunjangan kesehatan, 

tunjangan makan, tunjangan pendidikan, tunjangan libur besar, tunjangan cuti, dan 

tunjangan kesejahteraan lainnya.  Tujuan dari pemberian tunjangan kepada karyawan 

agar dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan memberikan dukungan 

tambahan yang dapat membantu karyawan.  

5) Fasilitas 

Fasilitas adalah suatu sarana dan prasarana yang diberikan oleh organisasi untuk 

mendukung karyawan, memudahkan karyawan, meningkatkan produktivitas kerja, 

dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab. Contoh dari fasilitas yaitu transportasi, peralatan kantor, ruang kerja 

dan alat komunikasi. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan pengimplementasian atas sukarela, kesadaran 

diri, dan ikhlasnya individu supaya dapat terikat pada sebuah organisasi serta 

digambarkan melalui tinggi tekad, upaya, dan keyakinan  yang dapat mencapai visi dan 

misi hingga tujuan perusahaan (Nugroho & Padmantyo, 2023). Kemudian komitmen 

organisasi dianggap menjadi acuan value atas suatu organisasi yang dapat membuktikan 

bahwa seseorang benar- benar memprioritaskan pekerjaan yang diberikan dan memiliki 

tanggung jawab kepada perusahaan. Karyawan dengan komitmen tinggi dan loyalitas 

yang kuat tidak akan terlibat dalam kegiatan yang dapat merugikan organisasi. Pada 

dasarnya karyawan yang berkomitmen memiliki tingkat kehadiran yang baik dan 

keinginan yang kuat untuk mengikuti kebijakan perusahaan (Akhirati & Fourqoniah, 

2023).  

Selain itu, komitmen organisasi adalah pekerja mengenal atau mengidentifikasi 

dengan organisasi tertentu dan tujuannya dan mengharapkan tetap menjadi anggota 

dimana pekerja mengenal atau mengidentifikasi dengan organisasi tertentu dan tujuannya 

dan mengharapkan tetap menjadi anggota (Afuan et al., 2023). Komitmen organisasi 

dapat didefinisikan sebagai ikatan emosional seorang individu dalam menerima nilai- 

nilai dan tujuan organisasi serta bersedia mengabdikan dirinya pada organisasi, mereka 

memiliki kemauan yang tinggi untuk tetap berada di organisasi meskipun mengalami 

ketidakpuasan. komitmen organisasi dapat mempengaruhi keterlibatan individu dalam 

organisasi, mereka yang memiliki komitmen tinggi akan lebih sering terlibat dalam 

kegiatan organisasi (Suryani et al., 2021). Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi sangat penting bagi suatu organisasi, karena karyawan yang 

memiliki komitmen yang tinggi akan bersedia untuk berusaha semaksimal mungkin agar 

tujuan organisasi dapat tercapai. Jadi, komitmen organisasi tidak hanya bentuk kesediaan 

karyawan untuk menetap di suatu organisasi melainkan memberikan yang terbaik pada 

organisasi demi kesuksesan organisasi. 
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Indikator Komitmen Organisasi 

Terdapat lima indikator yang dapat mengukur pengembangan karir menurut 

Simanjuntak (2020) adalah sebagai berikut:  

1) Komitmen afektif (affective commitment) 

Komitmen afektif berkaitan dengan adanya keinginan untuk identifikasi, emosional, 

dan keterlibatan karyawan didalam organisasi. Karyawan mempunyai keinginan 

untuk menetap dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri, dengan kata lain, 

komitmen afektif muncul karena karyawan memang menginginkannya (want to). 

Jadi karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi akan memiliki kedekatan 

emosional yang erat terhadap suatu organisasi.  

2) Komitmen normatif (normative commitment) 

Berkaitan dengan perasaan moral karyawan untuk tetap melanjutkan organisasi dan 

tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan. Ketika karyawan merasa bahwa 

pekerjaan yang dilakukan memiliki makna dan dapat memberikan kontribusi positif 

biasanya karyawan akan memiliki perasaan moral yang tinggi untuk tetap 

berkomitmen terhadap suatu organisasi. Dengan kata lain, komitmen ini muncul 

karena karyawan merasa berkewajiban (ought to do).  

3) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 

Berkaitan dengan kerugian yang diterima karyawan jika meninggalkan organisasi. 

Hal ini dapat disebabkan oleh karyawan yang tidak menemukan pekerjaan lain atau 

karena reward tertentu, misalnya gaji dan keuntungan- keuntungan lainnya. Jadi 

karyawan yang memiliki komitmen ini biasanya akan memperhitungkan untung 

ruginya apabila akan bertahan dalam suatu organisasi. Dengan kata lain, komitmen 

ini muncul karena karyawan membutuhkan (need to do). 

 

Kerangka Pikir Penelitian 

 

 

              

        

 

         

  

  

               
 

Gambar 1 Kerangka Pikir Penelitian 
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Keterangan:  

Berdasarkan gambar 1 dapat diketahui H1 menunjukkan bahwa perceived 

organizational support berpengaruh terhadap komitmen organisasi, H2 menunjukkan 

bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen organisasi, H3 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dan H4 

menunjukkan bahwa perceived organizational support, pengembangan karir, dan 

kompensasi berpengaruh simultan terhadap komitmen organisasi. 
 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat di 

RSU PKU Muhammadiyah Bantul yang berjumlah 206 perawat. Sampel penelitian ini 

mengambil sebagian perawat di RSU PKU Muhammadiyah Bantul yang berjumlah 68 

perawat, dengan menggunakan bantuan IBM SPSS versi 27. Adapun Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian probability sampling yaitu teknik sampling yang 

dapat memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih menjadi 

anggota sampel, yang meliputi simple random sampling karena pengambilan sampel 

anggota populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 

populasi tersebut (Syukri & Oktariansyah, 2021). Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini data primer dan data sekunder, menurut Latief et al. (2019) data primer 

adalah data yang diperoleh dengan cara melakukan wawancara, observasi dan 

memberikan kuesioner pada objek penelitian yaitu perawat pada RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul. Kemudian data sekunder adalah data- data yang diperoleh 

melalui internet, individu, maupun organisasi yang dapat digunakan untuk pendukung 

penelitian (Syukri & Oktariansyah, 2021). Metode analisis menggunakan uji kualitas 

data, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, dan uji hipotesis. Penilaian dan 

pengukuran alternatif jawaban menggunakan skala likert dengan skor 1 (sangat tidak 

setuju), skor 2 (tidak setuju), skor 3 (netral), skor 4 (setuju), dan skor 5 (sangat setuju). 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas Data 

Uji validitas pada penelitian ini menggunakan rumus corrected item- total 

correlation.  Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung untuk degree 

of freedom (df=n-2) pada penelitian ini (df=68-2, df =66) sehingga didapat nilai r tabel 

sebesar 0,2012 dan signifikansi Alpha (a) adalah 5% atau r hitung > r tabel. 

 

Tabel 1  

Hasil Uji Validitas DataVariabel Perceived Organizational Support (POS) 
No Indikator Butir r hitung r tabel Keterangan 

1 Penghargaan POS1 0.514 0.2012 Valid 

2 Pengembangan POS2 0.528 0.2012 Valid 

3 Kondisi kerja yang nyaman POS3 0.539 0.2012 Valid 

4 Kesejahteraan karyawan POS4 0.512 0.2012 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tabel 1, menunjukkan hasil uji validitas variabel perceived organizational support. 

Dari hasil uji validitas menunjukkan nilai r hitung pada pernyataan butir 1 sampai 4 
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memiliki nilai lebih besar dari r tabel sebesar 0.2012 sehingga pernyataan dikatakan valid. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Validitas DataVariabel Pengembangan Karir (PK) 
No Indikator Butir r hitung r tabel Keterangan 

1 Perlakuan yang adil 
PK1 

PK2 

0.824 

0.737 
0.2012 Valid 

2 Kepedulian atasan  
PK3 

PK4 

0.785 

0.817 
0.2012 Valid 

3 Kompetensi  
PK5 

PK6 

0.784 

0.765 
0.2012 Valid 

4 Minat untuk dipromosikan 
PK7 

PK8 

0.811 

0.817 
0.2012 Valid 

5 Pendidikan formal  
PK9 

PK10 

0.739 

0.694 
0.2012 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tabel 2, menunjukkan hasil uji validitas variabel pengembangan karir. Dari hasil 

uji validitas menunjukkan nilai r hitung pada pernyataan butir 1 sampai 10 memiliki nilai 

lebih besar dari r tabel sebesar 0.2012 sehingga pernyataan dikatakan valid. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji Validitas DataVariabel Kompensasi (K) 
No Indikator Butir r hitung r tabel Keterangan 

1 Gaji K1 0.759 0.2012 Valid 

2 Insentif K2 0.878 0.2012 Valid 

3 Bonus 
K3 

K4 

0.709 

0.787 
0.2012 Valid 

4 Tunjangan 
K5 

K6 

0.773 

0.771 
0.2012 Valid 

5 Fasilitas K7 0.694 0.2012 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tabel 3, menunjukkan hasil uji validitas variabel kompensasi. Dari hasil uji 

validitas menunjukkan nilai r hitung pada pernyataan butir 1 sampai 7 memiliki nilai lebih 

besar dari r tabel sebesar 0.2012 sehingga pernyataan dikatakan valid. 

 

Tabel 4 

Hasil Uji Validitas DataVariabel Komitmen Organisasi (KO) 
No Indikator Butir r hitung r tabel Keterangan 

1 Komitmen afektif 
KO1 0.488 

0.464 
0.2012 Valid 

2 Komitmen normatif 
KO2 0.451 

0.497 
0.2012 Valid 

3 Komitmen berkrelanjutan 
KO3 

KO4 

0.432 

0.511 
0.2012 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tabel 4, menunjukkan hasil uji validitas variabel komitmen organisasi. Dari hasil 

uji validitas menunjukkan nilai r hitung pada pernyataan butir 1 sampai 6 memiliki nilai 

lebih besar dari r tabel sebesar 0.2012 sehingga pernyataan dikatakan valid. Hasil dari uji 

validitas yang dilakukan diatas, diketahui bahwa seluruh item pernyataan memiliki r 
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hitung yang lebih besar dari r tabel (df=68-2, df=66) yaitu 0.2012. Maka item pernyataan 

pada penelitian ini dinyatakan valid dan dapat dinyatakan layak sebagai instrument untuk 

mengukur data penelitian dengan akurat. 

 

Uji Reliabilitas Data 

Dalam penelitian ini untuk mengetahui reliabilitas dilakukan dengan uji statistic 

Cronbach`s Alpha. Jika menunjukkan > 0.60 maka instrumen tersebut dikatakan reliabel. 

 

Tabel 5 

Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach`s Alpha Nilai Kritis Keterangan 

1 
Perceived Organizational 

Support 
0.733 

0.60 
Reliabel 

2 Pengembangan Karir 0.947 0.60 Reliabel 

3 Kompensasi 0.927 0.60 Reliabel 

4 Komitmen Organisasi 0.739 0.60 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Hasil dari uji reliabilitas data pada tabel 5, menunjukkan bahwa pernyataan 

perceived organizational support dengan nilai cronbach`s alpha sebesar 0.733, 

pengembangan karir dengan nilai cronbach`s alpha sebesar 0.947, kompensasi dengan 

nilai cronbach`s alpha sebesar 0.927, dan komitmen organisasi dengan nilai cronbach`s 

alpha sebesar 0.739. Dari hasil reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel dalam 

penelitian ini menunjukkan nilai koefisien Cronbach`s Alpha > 0.60, yang dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel pada penelitian ini reliabel. 

 

Tabel 6 

Hasil Karakteristik Responden (n=68) 
Karakteristik  Kategori Frekuensi Presentase 

Jenis Kelamin 
Laki- Laki 

Perempuan 

7 

61 

 

10% 

89,7% 

Usia 

<25 Tahun 

25-35 Tahun 

36-45 Tahun 

46-55 Tahun 

>55Tahun 

3 

29 

30 

6 

0 

4,4% 

42,6% 

44,1% 

8,8% 

0% 

Pendidikan Terakhir 

SMA 

Diploma (D1/D2/D3/D4) 

S1 

S2/S3 

0 

47 

21 

0 

0% 

69,1% 

30,9% 

0% 

Lama Bekerja 

<5 Tahun 

5-14 Tahun 

15- 24 Tahun 

25- 34 Tahun 

>35 Tahun 

17 

33 

16 

2 

0 

25% 

48,5% 

23,5% 

2,9% 

0% 

Status 

Kepegawaian 

Pegawai Kontrak 

Pegawai Tetap 

24 

44 

35,3% 

64,7% 

 Sumber: Data primer diolah, 2024 

Analisis data pada tabel 6, bahwa karakteristik responden dalam penelitian ini 
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terdiri dari karakteristik jenis kelamin didominasi oleh pegawai perempuan sebanyak 61 

responden atau sebesar 89,7%, karakteristik responden berdasarkan usia didominasi 36-

45 tahun sebanyak 30 responden atau sebesar 44,1%, Karakteristik responden 

berdasarkan pendidikan terakhir didominasi Diploma (D1/D2/D3/D4) sebanyak 47 

responden atau sebesar 69,1%, karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 

didominasi 5-14 tahun sebanyak 33 responden atau sebesar 48,5%, dan karakteristik 

responden berdasarkan status kepegawaian didominasi pegawai tetap sebanyak 44 

responden atau sebesar 64,7%. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Uji P-Plot Normalitas 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan gambar 2, dapat disimpulkan bahwa garis diagonal pada grafik dapat 

menggambarkan keadaan ideal, dengan titik- titik yang berada disekitar garis dan 

mengikuti garis diagonal. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data ini dapat 

dikatakan memenuhi asumsi normalitas. 

 

Tabel 7 

Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

N 68 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.96197165 

Most Extreme Absolute .095 
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Differences Positive .065 

Negative -.095 

Test Statistic .095 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

Monte Carlo Sig. (2-

tailed)e 

Sig. .125 

99% Confidence 

Interval 

Lower Bound .116 

Upper Bound .133 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 

2000000. 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 7, dapat diketahui bahwa perceived organizational support, 

pengembangan karir, dan kompensasi terhadap komitmen organisasi memiliki nilai 

asymp sig. sebesar 0.200 > 0.05, maka dapat disimpulksan bahwa data tersebut 

berdistribusi normal. 

 

Uji Multikolonieritas 

Deteksi uji multikolonieritas dengan melihat nilai tolerance dan lawannya Varian 

Inflaction Factor (VIF), apabila nilai dari tolerance diatas 0.1 dan nilai VIF dibawah 10 

maka tidak akan terjadi multikolonieritas. Hasil dari multikolonieritas pada tabel 4.18 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 8 

Hasil Multikolonieritas 
Model Tolerance VIF Hasil 

1 Perceived 

Organizational Support 

.932 1.073 

Non 

Multikolonieritas Pengembangan Karir .966 1.035 

Kompensasi .926 1.080 

a. Dependent variabel: Komitmen Organisasi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 8, dapat diketahui bahwa variabel perceived organizational 

support memiliki nilai tolerance sebesar 0.932 dan nilai VIF sebesar 1.073, varibel 

pengembangan karir memiliki nilai sebesar 0.966 dan nilai VIF sebesar 1.035, dan 

variabel kompensasi memiliki nilai sebesar 0.926 dan nilai VIF sebesar 1.080. Dengan 

begitu seluruh variabel tidak akan terjadi multikolonieritas karena nilai tolerance diatas 

0.1 atau nilai VIF dibawah 10. 

 

Uji Heterokedastisitas 

Berikut ini adalah gambar Scatterplot dari hasil signifikan uji heteroskesdastisitas, 

model regresi yang baik dapat menggambarkan tidak adanya heteroskesdastisitas. Berikut 

hasil dari model penelitian ini: 
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Gambar 3 Uji Scetterplot 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Pada hasil output gambar 3, Uji Scetterplot tidak terindikasi adanya 

heteroskedastisitas, dengan begitu menunjukkan tidak terjadi titik- titik yang membentuk 

pola tertentu pada grafik Scetterplot. Kemudian menunjukkan bahwa model regresi layak 

digunakan dan tidak ada gangguan heteroskedastisitas, sedangkan output IBM SPSS uji 

gletser sebagai berikut: 

Tabel 9 

Hasil Uji Heterokedastisitas 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

Beta 

t Sig 
Model B Std. Error 

1 (Constant) 1.731 1.768  .979 .331 

Total. POS .003 .063 .006 .052 .959 

Total. PK .044 .028 .195 1.580 .119 

Total. K -.068 .049 -.177 -1.405 .165 

a. Dependent Variabel: ABS_RES1 

Dari tabel 9, dapat disimpulkan bahwa uji gletser heteroskedastisitas dinyatakan 

memiliki nilai signifikan variabel independent diatas 0.05, dengan begitu dapat 

disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak ditemukan adanya heteroskedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi 

terhadap variabel dependen komitmen organisasi. Hasil dari analisis regresi berganda 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 10 

Hasil Regresi Linier Berganda 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

Beta 

t Sig 
Model B Std. Error 

1  (Constant) 7.532 3.300  2.283 .026 

Total. POS .371 .118 .335 3.149 .002 

Total. PK .144 .052 .291 2.787 .007 

Total. K .186 .091 .219 2.052 .044 

a. Dependent Variabel: Komitmen Organisasi           

Sumber: Data primer diolah, 2024  
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Dari tabel 10, hasil analisis linier berganda dapat diketahui persamaan regresi 

penelitian sebagai berikut:  

Y= 7.532+0,371X1+0,144X2+0,186X3+e 

Hasil pengujian persamaan regresi diatas terdapat angka konstanta sebesar 7.532. 

Kemudian nilai 0.371X1 setiap penambahan atau pengurangan 1 skor perceived 

organizational support akan mempengaruhi komitmen organisasi sebesar 0.371 poin, 

selanjutnya nilai 0.144X2 setiap penambahan atau pengurangan 1 skor pengembangan 

karir akan mempengaruhi komitmen organisasi sebesar 0.144 poin, dan nilai 0.186X3 

setiap penambahan atau pengurangan 1 skor kompensasi akan mempengaruhi komitmen 

organisasi sebesar 0.186. 

 

Uji Hipotesis  

Uji T 

Uji statistic (Uji t) dimaksudkan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

dari satu variabel independen secara individual dan menerapkan variasi dari variabel 

dependen. Rumus t tabel adalah sebagai berikut: (df=68-4-1, df= 63) sehingga dapat 

diketahui bahwa t tabel adalah 1.998. 

Tabel 11 

Hasil Uji T 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

Beta 

t Sig 
Model B Std. Error 

1 (Constant) 7.532 3.300  2.283 .026 

Total. POS .371 .118 .335 3.149 .002 

Total. PK .144 .052 .291 2.787 .007 

Total. K .186 .091 .219 2.052 .044 

a. Dependent Variabel: TOTAL_KO 

Sumber: Data primer diolah, 2024  

Berdasarkan tabel 11 dapat diketahui bahwa: 

a. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen Organisasi 

Perceived organizational support memiliki pengaruh terhadap komitmen 

organisasi. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa t hitung 3.149 > t tabel 1.998 dan 

nilai sig. 0.002 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 menyatakan 

perceived organizational support terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasi (H1 diterima).  

b. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Organisasi 

Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Hasil uji 

hipotesis menunjukkan bahwa t hitung 2.787 > t tabel 1.998 dan nilai sig. 0.007 < 0.05. 

Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 menyatakan pengembangan karir 

terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi (H2 diterima).  

c. Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Kompensasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Hasil uji 

hipotesis menunjukkan bahwa t hitung 2.052 > t tabel 1.998 dan nilai sig. 0.044 < 0.05. 

Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 menyatakan kompensasi terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi (H3 diterima). 
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Uji F 

Uji f memiliki nilai sig. sebesar < 0.05 maka hipotesis berpengaruh secara 

simultan diterima tetapi juga sebaliknya sig. > 0.05 maka hipotesis berpengaruh secara 

simultan ditolak. Berikut hasil dari pengujian menggunakan model: 

 

Tabel 12 

Hasil Uji F 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 124.609 3 41.536 10.307 <,000b 

Residual 257.905 64 4.030   

Total 382.515 67    

a. Dependent Variabel: TOTAL_KO 

b. Predictors: (Constant), TOTAL.POS, TOTAL.PK, TOTAL.K 

          Sumber: Data primer diolah, 2024 

Dari tabel 12, dapat diperoleh nilai f hitung sebesar 10.307 dan nilai sig. sebesar 

0.000. Nilai f hitung 10.307 > f tabel 2.75 dan nilai sig. 0.000 < 0.05. Dari hasil tersebut dapat 

diketahui bahwa perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi 

terhadap komitmen organisasi berpengaruh secara simultan, sehingga (H4 diterima). 

 

Uji Determinasi (R2) 

Tabel 9 

Hasil Uji Determinasi 

Model R R Square Adjusted R square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .571a .326 .294 2.007 

a. Predictors: (Constant), TOTAL.POS, TOTAL.PK, TOTAL.K 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Pada tabel 4.23, menunjukkan bahwa nilai Adjusted R square adalah sebesar 

0.294 atau 29,4%. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen sebesar 29,4%, kemudian sisanya 70,6% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Komitmen Organisasi  

Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis secara parsial (Uji T) pada variabel 

perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul, hal tersebut sesuai dengan nilai t hitung 

3.149 > 1.998 t tabel atau dilihat dari nilai sig. 0.002 < 0.05. Hasil penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa variabel perceived organizational support mempunyai pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut membuat semakin 

tinggi perceived organizational support di RSU PKU Muhammadiyah Bantul dalam 

meningkatkan komitmen organisasi. Pernyataan ini dapat mendukung teori serta 

penelitian sebelumnya Soyalin & Battal (2020) yang menyatakan bahwa dukungan 

organisasi mempengaruhi komitmen organisasi secara positif dan signifikan dan 

signifikan. Kemudian dapat mendukung penelitian Toqwy & Edward (2021)yang 

menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap komitmen keorganisasian.  

 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Organisasi  

Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis secara parsial (Uji T) pada variabel 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul, hal tersebut sesuai dengan nilai t hitung 2.787 > 

1.998 t tabel atau dilihat dari nilai sig. 0.007 < 0.05.  Hasil penelitian ini dapat disimpulkan 

bahwa variabel pengembangan karir mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut membuat semakin tinggi pengembangan karir 

di RSU PKU Muhammadiyah Bantul dalam meningkatkan komitmen organisasi. 

Pernyataan ini dapat mendukung teori serta penelitian sebelumnya Choiriyah & 

Indriyaningrum (2022) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara pengembangan karir terhadap komitmen organisasional. Kemudian dapat 

mendukung penelitian Sofyan et al. (2021) yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  

 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi  

Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis secara parsial (Uji T) pada variabel 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada RSU 

PKU Muhammadiyah Bantul, hal tersebut sesuai dengan nilai t hitung 2.052 > 1.998 t tabel 

atau dilihat dari nilai sig. 0.044 < 0.05. Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

variabel kompensasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal tersebut membuat semakin tinggi kompensasi di RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul dalam meningkatkan komitmen organisasi. Pernyataan ini dapat 

mendukung teori serta penelitian sebelumnya Leviana Anggita Sari & Noviandy Aulia 

(2020) yang menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Kemudian dapat mendukung teori penelitian Anggreni et 

al. (2023) yang menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi.  

 

Pengaruh Perceived Organizational Support, Pengembangan Karir, dan Kompensasi 

Terhadap Komitmen Organisasi  

Berdasarkan hasil pengujian uji hipotesis secara simultan (Uji F) pada variabel 

perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi memiliki Nilai f 

hitung 10.307 > f tabel 2.75 dan nilai sig. 0.001 < 0,005. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi 

berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi. Variabel independen 

memiliki efektif total koefisien determinasi (R2) terhadap variabel dependen sebesar 

29,4%. Sedangkan sisanya 70,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa variabel perceived 

organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi mempunyai pengaruh 

secara simultan terhadap komitmen organisasi.  Pernyataan ini dapat mendukung teori 

serta penelitian sebelumnya Subiyanto & Utami (2021) yang menyatakan bahwa 

dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

kemudian dapat mendukung penelitian Anggreni et al. (2023)yang menyatakan bahwa 
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terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap komitmen 

organisasional dan ada pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir 

terhadap komitmen organisasional.   

 

PENUTUP 

Kesimpulan  

Berdasarkan dari hasil analisis dan penelitian yang telah dilakukan pada RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Perceived organizational support terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi dengan nilai t hitung 3.149 > t tabel 1.998 dan nilai sig. 

0.002 < 0.05.  Artinya semakin baik perceived organizational support yang diberikan 

maka akan semakin tinggi komitmen organisasi perawat pada RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul.  

2. Pengembangan karir terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan nilai t hitung 2.787 > t tabel 1.998 dan nilai sig. 0.007 < 0.05. Artinya 

semakin baik pengembangan karir yang diberikan maka akan semakin tinggi 

komitmen organisasi perawat pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul.  

3. Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan nilai t hitung 2.052 > t tabel 1.998 dan nilai sig. 0.044 < 0.05. Artinya 

semakin baik kompensasi yang diberikan maka akan semakin tinggi komitmen 

organisasi perawat pada RSU PKU Muhammadiyah Bantul.  

4. Perceived organizational support, pengembangan karir, dan kompensasi dari hasil 

uji f terbukti berpengaruh positif secara simultan terhadap komitmen organisasi 

dengan nilai f hitung 10.307 > f tabel 2.75 dan nilai sig. 0.001 < 0.05. 

 

Saran 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan, maka saran yang dapat diberikan 

sebagai berikut: 

1. Bagi RSU PKU Muhammadiyah Bantul 

Pada penelitian ini, variabel perceived organizational support sudah 

memiliki hasil yang baik terhadap komitmen organisasi perawat di RSU PKU 

Muhammadiyah Bantul. Kedepannya perceived organizational support dapat 

ditingkatkan lagi agar lebih memperkuat komitmen organisasi, peningkatkan tersebut 

dapat dilakukan dengan cara memberikan reward atau penghargaan yang baik supaya 

perawat bisa lebih bersemangat dan merasa nyaman bekerja di instansi dan jika 

memiliki masalah bisa dibantu oleh rekan kerja maupun atasan.  

Pada hasil variabel pengembangan karir sudah memiliki hasil yang baik 

terhadap komitmen organisasi perawat di RSU PKU Muhammadiyah Bantul. 

Kedepannya pengembangan karir dapat ditingkatkan lagi agar lebih memperkuat 

komitmen organisasi perawat di RSU PKU Muhammadiyah Bantul, peningkatan 

tersebut dapat dilakukan dengan mengadakan promosi jabatan dengan baik untuk 

semua perawat dengan tujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

potensi individu untuk mencapai tujuan karir.  

Hasil pengujian kompensasi sudah memiliki hasil yang baik terhadap 

komitmen organisasi perawat di RSU PKU Muhammadiyah Bantul. Kedepannya 
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kompensasi dapat ditingkatkan lagi agar lebih memperkuat komitmen organisasi, 

peningkatan tersebut dapat dilakukan dengan cara memberikan bonus kepada seluruh 

perawat supaya dapat bekerja dengan bersemangat dan lebih berkomitmen lagi.  

Hasil pengujian komitmen organisasi sudah memiliki hasil yang baik pada 

perawat di RSU PKU Muhammadiyah Bantul.  Kedepannya komitmen organisasi 

dapat ditingkatkan lagi, peningkatan tersebut dapat dilakukan dengan cara perawat 

harus memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi dan merasa sudah nyaman pada 

tempat kerja serta tidak akan berpindah tempat.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi penelitian selanjutnya agar dapat memperhatikan faktor apa saja yang 

dapat mempengaruhi komitmen organisasi, penulis memberikan rekomendasi untuk 

menambahkan variabel yang berbeda dan didukung oleh teori- teori yang 

berlandasan pada penelitian terdahulu untuk lebih memperdalam hasil temuan 

penelitian ini, misalnya menambahkan variabel motivasi kerja, OCB (Organizational 

Citizenship Behavior), lingkungan kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan lain 

sebagainya. 
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