
A. PENDAHULUAN 

Paramedis dan Rumah Sakit 

merupakan dua hal yang tidak bisa 

dipisahkan. Paramedis memegang peran 

utama dalam menjalankan roda kehidupan 

rumah sakit dan pelaku aktif dari setiap 

aktivitas pada rumah sakit. Roda kehidupan 

sumah sakit yang baik adalah bila Rumah 

Sakit tersebut memiliki paramedis dengan 

komitmen kerja yang baik yang akhirnya 

mampu menciptakan hasil kerja yang baik 

pula. Komitmen tinggi paramedis dapat 

dilihat dari berbagai sisi. Oleh karena itu, 

penilaian komitmen sangat perlu dilakukan 

oleh pihak rumah sakit untuk mengetahui 

sejauh mana paramedis mampu berperan 

dalam perkembangan dan pertumbuhan 

rumah sakit. 

Komitmen Paramedis RSIA Eria 

Bunda Pekanbaru dilihat dari Affective 

Commitmen  yang menyatakan setuju atas 

pernyataan bahwa paramedis bertahan 

diperusahaan karena memang 

menginginkannya sebanyak 146 orang 

89,03%, artinya bahwa masih banyak 

paramedis yang bertahan pada RSIA Eria 

Bunda berdasarkan atas keinginan dari 

dalam diri mereka sendiri. Pada Pernyataan 

normative commitment jawaban didominasi 

dengan jawaban tidak setujunya atas 

pernyataan dengan nilai   73,78% dimana 

paramedis bertahan diperusahaan karena 

merasa harus melakukan kal tersebut 

misalnya berupa subsidi kuliah, pelatihan, 

atau sosialisasi pengalaman yang 

menekankan nilai loyaloitas, hal ini 

dikarenakan bahwa pada diri paramedis 

masih belum merasakan dampak dari 

pelatihan, sosialisasi pengalaman yang 

menekankan nilai loyalitas tersebut. 

Artinya, tenaga medis bekerja pada 

perusahaan masih didominasi oleh 

keinginan dan kebutuhannya akan 

pekerjaan. Sedangkan Pernyataan mengenai 

Continuance Commitment didominasi 

dengan jawaban setujunya atas pernyataan 

bahwa paramedis bertahan diperusahaan 

karena membutuhkan pekerjaan dengan 

angka mencapai 84,76%. Artinya paramedis 

bertahan bekerja di RSIA Eria Bunda 
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karena memang membutuhkan pekerjaan 

serta pekerjaan tersebut sesuai dengan bidang 

ilmunya. 

Dari tujuh jenis pekerjaan yang 

diberikan setiap hari dan harus diselesaikan 

sebelum pergantian ship, rata-rata realisasi 

penyelesaian paling tinggi adalah enam 

sedangkan dalam bulan februari, maret, dan 

april realisasi penyelesaian tugas hanya 

berkisar pada 5 tugas saja yang terealisasi. 

Adapun poin tugas yang sering tidak 

terealisasi dengan baik yakni pada poin tugas 

5 dan 7, dimana laporan keadaan ruangan 

serta rekapitulasi laporan harian yang 

dilakukan tiap pergantian ship yang sering 

terabaikan. Misalkan dalam laporan keadaan 

ruangan dimana karyawan paramedis dituntut 

untuk menguasai seluruh poin penting 

terhadap keadaan ruangan huni tiap ruang 

pasien, misalkan penggantian alas tempat 

tidur yang seharusnya dilakukan tiap hari, 

keadaan ruangan yang nyaman dimana 

pasien kerap kali mengeluhkan tentang 

suasana kamar misalnya adanya nyamuk, 

kecoak yang membuat kurang nyamannya 

untuk kondisi pasien rawat inap, sedangkan 

pada poin tugas 7 misalnya paramedis 

terkadang ada yang lupa untuk mencatat 

bahwa terdapat pasien yang alergi atas obat 

sehingga pesan ini tidak tersampaikan untuk 

pergantian ship berikutnya. Kelalaian kerap 

terjadi dimana seharusnya karyawan 

paramedis cepat tanggap dan peka pada 

kondisi tersebut. Ketidak tercapaian target 

realisasi tugas yang diberikan ini 

mengindikasikan bahwa kepercayaan yang 

diberikan oleh pihak rumah sakit masih 

belum terlaksana dengan baik. 

Besarnya penerima penghargaan 

selama tiga tahun terakhir (2010-2012) 

terjadi penurunan pada nilai persentasenya 

yakni berkisar 24,12%. Sementara harapan 

paramedis adalah setiap bulannya paling 

tidak dari masing-masing bagian 

memperoleh penghargaan. Hal ini dapat 

dijelaskan bahwa secara umum karyawan 

yang bekerja di RSIA Eria Bunda masih 

belum tertantang untuk mendapatkan 

penghargaan yang seharusnya bisa diperoleh.  

Berdasarkan fenomena di atas, maka 

penulis tertarik untuk mengkaji lebih dalam 

dengan cara melakukan penelitian secara 

ilmiah tentang: “Pengaruh Pemberdayaan, 

Kepercayaan dan Penghargaan Terhadap 

Komitmen Karyawan Paramedis Rumah 

Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda 

Pekanbaru” 

 

KERANGKA TEORI 
Karyawan paramedis  merupakan 

profesi professional di mana ia dituntut 

untuk berupaya semaksimal mungkin 

menjalankan profesinya. Sebagai seorang 

profesional maka tugas paramedis 

hendaknya dapat berimbas kepada 

komitmen kerja. Dalam hal ini tenaga 

paramedis hendaknya dapat meningkatkan 

terus komitmen kerja yang merupakan 

modal bagi keberhasilan suatu organisasi. 

Sehubungan dengan keberhasilan pihak 

organisai hendaknya senantiasa melibatkan 

serta memberdayakan pegawai, mencakup 

pemberian wewenang untuk membuat 

keputusan. 

Menurut Luthan (2006:492), 

pemberdayaan adalah otoritas dalam 

membuat keputusan di area tanggung jawab 

seseorang tanpa meminta persetujuan orang 

lain.  Lebih dalam Luthan mengatakan 

walaupun pemberdayaan sama dengan 

delegasi wewenang, ada dua karakteristik 

yang menjadikannya unik. Pertama, 

pegawai/karyawan didukung untuk 

memakai inisiatif mereka sendiri. Kedua, 

pemberdayaan pegawai/ karyawan tidak 

hanya memberi otoritas tapi juga sumber 

daya sehingga mereka mampu membuat 

keputusan dan memiliki kekuasaan untuk 

diimplementasikan. 

Selanjutnya Daft (2010:523) 

menjelaskan bahwa, “empowerment is 

power sharing the delegation of power or 

authority to subordinates in an 

organization”. Hal ini bermakna 

pemberdayaan adalah pembagian kekuatan, 

pendelegasian atau kekuasaan di dalam 

sebuah organisasi. Ivancevich (2008:366) 

menjelaskan bahwa, “empowerment is 
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encouraging and/or assisting individuals and 

groups to make decisions that affect their 

work environments”. Pemberdayaan adalah 

melibatkan dan membawa seseorang atau 

kelompok untuk membuat keputusan yang 

ada kaitannya dengan lingkungan dimana 

mereka bekerja. 

Menurut Caudron dalam penjelasan 

Sutrisno (2010:56), untuk menerapkan 

program pemberdayaan, manajemen perlu 

menyediakan hal-hal sebagai berikut: 

1. Tim kerja dan sharing informasi sebagai 

dasar terciptanya lingkungan 

pemberdayaan. 

2. Pelatihan dan sumber daya yang 

diperlukan untuk melakukan pekerjaan 

yang baik. 

3. Pengukuran dan umpan balik karyawan 

perlu didorong untuk menemukan cara 

meningkatkan kinerja pekerjaannya secara 

individu, departemen dan organisasi 

secara keseluruhan. 

Penerapan pendekatan pemberdayaan 

yang bersifat lebih manusiawi ini akan 

menghasilkan sesuatu yang luar biasa. 

Karyawan menyadari bahwa mereka 

memiliki ketrampilan yang sebelumnya tidak 

pernah mereka ketahui dan mereka akan 

bekerja dengan full capacity dibandingkan 

dengan sebelumnya.  

Disamping itu, kepuasan kerja meningkat, 

dan mayoritas karyawan menaruh 

kepercayaan yang lebih besar kepada atasan. 

Namun upaya ini bukan lah hal yang mudah 

karena hasilnya tidak dapat terwujud dengan 

cepat.waktu yang dibutuhkan dalam proses 

learning merupakan hal terpenting dalam 

penerapan pemberdayaan. 

Lebih dalam Sutrisno mengatakan, tindakan 

manajemen yang dapat menjamin 

keberhasilan pemberdayaan dalam organisasi 

adalah dengan mengembangkan pemahaman 

yang menyeluruh tentang pemberdayaan dan 

kesempatan yang mendukung program 

pemberdayaan.Selain itu diperlukan 

pemahaman karyawan terhadap tugas dan 

harapan, seorang pimpinan hendaknya 

menciptakan, mempertahankan dan 

meningkatkan kepercayaan.Akhirnya 

melakukan tindak lanjut dengan menilai 

kemajuan. 

Homby (2010:1645) menyatakan 

bahwa Trust is belief that somebody is 

good, sincere, honest, etc and will not try to 

harm or trick you. Kepercayaan adalah 

mempercayai bahwa seseorang itu adalah 

baik, tulus, jujur, dan tidak akan membuat 

kamu rugi atau tertipu. 

Werner and DeSimone (2006:674) 

juga berpendapat bahwa “trust is the 

expectations that another person (or group 

of people) will act benovolently toward 

you”. Kepercayaan adalah harapan bahwa 

lain atau kepada sekelompok orang akan 

melakukan tindakan yang bijaksana dan 

akan menguntungkan terhadap kamu.  

  Kemudian, George and Jones 

(2005:80) menyatakan bahwa trust is an 

expression of confidence in another person 

or group of people that you will not be put 

at risk, harmed, or injured by their actions. 

Kepercayaan adalah ungkapan keyakinan 

kepada orang lain atau sekelompok orang 

dan kita tidak akan mendapatkan resiko, 

kerugian, atau terluka akibat dari tindakan 

mereka. 

  Froggatt (2001:48) menyatakan 

bahwa Kepercayaan adalah keyakinan 

dalam hubungan antara dua orang. Ini 

adalah keyakinan yang dapat kamu 

menghentikan pengendalian terhadap 

seseorang dan mengharapkan sesuatu hasil 

dari orang tersebut. 

  Newstrom (2007:465) menyatakan 

pendapat yang sama bahwa Kepercayaan 

adalah kapasitas untuk mempercayai kata-

kata dan tindakan-tindakan seseorang. 

 Kepercayaan menurut beberapa ahli 

di atas, bahwa terdapat kesamaan dalam 

kepercayaan yaitu keyakinan terhadap kata-

kata dan tindakan seseorang. Namun ada 

juga sedikit perbedaan antara pendapat 

yang disampaikan oleh Hornby, Werner, 

DeSimone, dan Fleishman dengan Froggatt 

dan Newstrom,  karena Hornby, Werner, 

DeSimone, dan Fleishman menyatakan 

bahwa kepercayaan terhadap seseorang 

akan membuat kita beruntung. Sedangkan 
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Froggatt dan Newstrom tidak menyatakan 

bahwa kepercayaan terhadap seseorang akan 

membuat kita beruntung.  

   Kemudian Rousseau, et al., 

(2011:429) dalam Robbins and Judge 

menyatakan bahwa Kepercayaan adalah 

suatu keadaan psikologis yang terjadi ketika 

kamu setuju dengan tindakan seseorang 

karena mengharapkan sesuatu yang positif 

dari perilaku orang tersebut. 

  Sependapat McShane and Glinow 

(2088:294) menyatakan bahwa Kepercayaan 

adalah suatu kondisi psikologis yang 

menerima tindakan seseorang yang 

didasarkan pada harapan positif terhadap 

perilaku orang tersebut. 

Pendapat Rousseau dan McShane 

secara konsep memiliki kesamaan. 

Kesamaannya yaitu kepercayaan adalah 

suatu kondisi psikologis yang menerima 

tindakan seseorang dan mengharapkan 

tindakan positif dari orang tersebut. 

Selanjutnya, Colquitt (2009:243), 

menyatakan bahwa Kepercayaan adalah 

kesediaan untuk menerima tindakan dari 

seorang pimpinan dengan harapan 

mendapatkan sesuatu yang positif dari 

tindakannya. 

Senada dengan Colquitt, Mayer 

dalam Nelson and Quick (2006:404) 

menyatakan Kepercayaan adalah kesediaan 

kita untuk menerima tindakan seseorang. 

Kesamaan pendapat yang 

dikemukakan oleh Colquitt, et al., dan Mayer 

adalah sama-sama menyebutkan bahwa 

kepercayaan adalah kesediaan kita untuk 

menerima tindakan dari seseorang. Namun 

ada sedikit perbedaaannya yaitu Colquitt, 

menyatakan bahwa kepercayaan seseorang 

terhadap pimpinan dikarenakan orang 

tersebut mengharapkan sesuatu yang positif 

dari tindakan pimpinannya. 

Ivancevic mengatakan (2008:174) 

reward is perceived to be desirable and is 

provided to a person after performance. Hal 

ini dapat diartikan bahwa penghargaan 

adalah penerimaan atas suatu keberhasilan 

yang diterima seseorang setelah melakukan 

sebuah pekerjaan. 

Slocum, helllriegel (2009:170) 

mendifinisikan Penghargaan bisa bersifat 

eksternal seperti bonus-bonus, hadiah 

liburan, dan sejenisnya atau kebanggaan 

internal (perasaan puas dari pencapaian, 

kebanggaan dalam penyelesaian sebuah 

pekerjaan, dan perasaan senang atas sebuah 

kesuksesan. 

Menurut McShane (2008:168), 

Penghargaan finansial atau insentif 

kemungkinan merupakan hal yang tertua 

dan fundamental yang telah diterapkan 

disebuah organisasi. Hampir disetiap level 

dasar penghargaan finansial ini merupakan 

sebuah bentuk penghargaan yang diberikan 

kepada karyaawan atas prestasi, keahlian 

dan pengetahuan mereka dalam mengurangi 

biaya dan membawa keuntungan dari 

perusahaan/ organisasi dari berbagai 

perspektif, uang dan penghargaan 

berhubungan tujuan organisasi. 

Hasibuan (2007) Penghargaan 

adalah semua pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan 

atau jasa yang diberikan kepada perusahan. 

Dessler (2005) Penghargaan berarti 

semua bentuk penggajian atau ganjaran 

kepada pegawai dan timbul karena 

kepegawaian mereka. Dapat berupa 

pembayaran uang secara langsung (upah, 

gaji, insentif, bonus) dan dapat pula 

berbentuk pembayaran tidak langsung 

(asuransi, liburan atas biaya perusahaan) 

dan dapat pula berupa ganjaran bukan uang 

(jam kerja yang luwes, kantor yang 

bergengsi, pekerjaan yang lebih 

menantang). 

Menurut Mulyadi (2000), sistim 

penghargaan berbasis kinerja merupakan 

satu alat pengendalian penting yang 

digunakan oleh perusahaan untuk 

memotivasi personil agar mencapai tujuan 

perusahaan dengan perilaku sesuai dengan 

yang diharapkan perusahaan. Penerapan 

sistim penghargaan berbasis kinerja 

dilakukan melalui empat langkah yaitu: (1) 

Penetapan asumsi tentang lingkungan bisnis 

yang dimasuki (2) Penetapan faktor penentu 
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keberhasilan perusahaan (3) Penetapan 

ukuran kinerja berbasis faktor keberhasilan 

perusahaan (4) Penetapan sistim penghargaan 

berbasis kinerja. Dengan pemberian reward 

yang telah ditetapkan organisasi/perusahaan, 

bagaimana dukungan seseorang dalam 

menghadapi pekerjaan. Masalah ini akan 

melihat bagaimana dampak pemberian 

insentif kepada seseorang sesuai dengan yang 

ditetapkan organisasi, dan bagaimana 

dampak pemberian reward yag telah 

ditetapkan organisasi, memperkuat atau 

memperlemah. 

Komitmen organisasi merupakan 

identifikasi dan keterlibatan seseorang yang 

relatif kuat terhadap organisasi, dengan kata 

lain komitmen organisasi merupakan 

keinginan anggota organisasi untuk tetap 

mempertahankan anggotanya dalam 

organisasi dan bersedia berusaha keras bagi 

pencapaian tujuan organisasi.  

Jennifer (2005:75) memberikan 

definisi tentang komitmen organisasi, 

Komitmen organisasi adalah perasaan dan 

kepercayaan  yang dimiliki seseorang secara 

keseluruhan terhadap organisasi. 

Menurut David dalam Sopiah, 

(2008:163) mengemukakan empat faktor 

yang mempengaruhi komitmen karyawan 

pada organisasi, yaitu:  

1. Faktor personal, misalnya usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman 

kerja, kepribadian, dll;  

2. Karakteristik pekerjaan, misalnya 

lingkup jabatan, tantangan, konflik, 

peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, 

dll;  

3. Karekteristik struktur, misalnya besar/ 

kecilnya organisasi, bentuk organisasi 

(sentralisasi/desentralisasi), kehadiran 

serikat pekerja;  

4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja 

karyawan sangat berpengaruh terhadap 

tingkat komitmen karyawan pada 

organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan 

keterikatan emosional pekerja terhadap 

organisasinya dan identifikasi diri pekerja 

terhadap organisasi ditempat mereka bekerja 

ada kekuatan yang bersifat relatif dari 

individu dalam mengidentifikasikan 

keterlibatan dirinya ke dalam bagian 

organisasi, yang semuanya itu dinyatakan 

oleh pegawai terhadap organisasinya. 

McShane (2008:119) berpendapat, 

Komitmen organisasi mengacu pada ikatan 

emosional karyawan untuk tetap terlibat 

dalam organisasi tertentu. Komitmen 

organisasi merupakan kondisi di mana 

pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, 

nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. 

Dengan demikian komitmen 

organisasi dapat dipandang sebagai suatu 

orientasi nilai terhadap organisasi yang 

menunjukkan individu sangat memikirkan 

dan mengutamakan pekerjaan dan 

organisasinya. Komitmen organisasi juga 

mencerminkan kondisi hubungan psikologis 

antara karyawan dengan organisasinya, 

apabila komitmen organisasi dari karyawan 

tinggi hal ini berarti hubungan psikologis 

karyawan dengan organisasi sangat baik 

sehingga karyawan  akan mengutamakan 

pekerjaan dan organisasinya.  

Hal ini dipertajam oleh pendapat 

Daft (2010:445) Komitmen organisasi 

merujuk kepada loyalitas pegawai untuk 

tetap sebagai anggota organisasi. 

Pendapat Luthans (2006:249), 

komitmen organisasi adalah “keinginan 

yang kuat untuk tetap sebagai anggota 

organisasi tertentu, keinginan untuk 

berusaha keras sesuai keinginan organisasi, 

keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai 

dan tujuan organisasi ”Karyawan 

merefleksikan loyalitas pada organisasi dan 

proses berkelanjutan di mana anggota 

organisasi mengekspresikan perhatiannya 

terhadap organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan. 

Di karenakan komitmen organisasi 

bersifat multidimensi, maka terdapat 

perkembangan dukungan untuk tiga model 

komponen yang diajukan oleh Mayer dan 

Allen dalam luthan (2006:249) bahwa 

ketiga dimensi tersebut adalah: 
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1. Komitmen afektif adalah keterikatan 

emosional karyawan, identifikasi, dan 

keterlibatan dalam organisasi. 

2. Komitmen kelanjutan adalah komitmen 

berdasarkan kerugian yang berhubungan 

dengan keluarnya karyawan dari 

organisasi. Hal ini karena kehilangan 

senioritas atas promosi atau benefit. 

3. Komitmen normatif adalah perasaan wajib 

untuk tetap berada dalam organisasi 

kerena memang harus begitu; tindakan 

tersebut merupakan hal benar yang harus 

dilakukan. 

Adapun untuk meningkatkan komitmen 

orgasnisasi yakni seperti diidentifikasikan 

dalam pembahasan awal komitmen, 

manajemen menghadapi situasi paradox: 

“Pada satu sisi, focus pada kerja tim, 

pemberdayaan, dan organisasi yang lebih 

datar hanya meningkatkan motivasi diri pada 

karyawan yang meiliki komitmen; disisi lain, 

kondisi lingkungan mengurangi mengurangi 

komitmen karyawan. Berikut Dessler 

memberikan pedoman khusus untuk 

mengimplementasikan system manajemen 

yang mungkin membantu memecahkan 

masalah dan meningkatkan komitmen 

organisasi pada diri karyawan: 

1. Berkomitmen pada nilai utama manusia. 

Membuat aturan tertulis, memekerjakan 

manajer yang baik dan tepat, dan 

mempertahankan kommunikasi. 

2. Memperjelas dan mengomunikasikan misi 

anda. Memperjelas misi dan idiologi, 

bekerjasama; menggunakan praktik 

pengrekrutan berdasarkan; pelatihan; 

membentuk tradisi. 

3. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki 

prosedur penyampain keluhan yang 

komprehensif; menyediakan komunikasi 

dua arah yang ekstensif. 

4. Menciptakan rasa komunitas. Membangun 

homogenitas berdasarkan nilai; keadilan; 

menekankan kerja sama; saling 

mendukung, dan kerja tim; berkumpul 

bersama. 

Mendukung perkembangan karyawan. 

Melakukan aktualisasi; memberikan 

pekerjaan menantang pada tahun pertama; 

memajukan dan memberdayakan; 

mempromosikan dari dalam; menyediakan 

aktivitas perkembangan; menyediakan 

keamanan pada karyawan tanpa jaminan. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode 

Kuantitatif dengan jenis penelitian 

korelasional dimana penelitian mengambil 

sampel dari populasi dan menggunakan 

kuisioner sebagai alat pengumpulan data. 

Setelah data diperoleh kemudian hasilnya 

disajikan secara deskriptif dan pada akhir 

penelitian akan dianalisis untuk menguji 

hipotesis yang diajukan pada awal 

penelitian ini.  
 

Populasi dan Sampel  

Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan RSIA Eria Bunda 

Pekanbaru bagian medis yang berjumlah 

164 orang. Jumlah sampel yang akan 

diambil dalam penelitian ini disesuaikan 

dengan analisis yang digunakan, sampel 

responden yang akan diteliti harus 

mencapai jumlah tertentu agar benar-benar 

mewakili populasi. Untuk menentukan 

jumlah sampel yang dianggap memenuhi 

syarat digunakan rumus Taro Yamane 

dalam Riduan (2010:65) sebagai berikut: 

 

12 


Nd

N
n  

Keterangan : 

n   =  ukuran sampel 

N  =  ukuran populasi 

d   =  persen kelonggaran ketidaktelitian 

karena kesalahan pengambilan 

sampel yang dinginkan, yaitu 5% 

Berdasarkan rumus di atas, ukuran 

sampel yang dianggap sudah dapat 

mewakili populasi dengan menggunakan 

derajat kepercayaan 0,05 (5%) adalah: 

1)05,0)(164(

164
2 

n  = 116,31 = 116 

 

Jenis dan Teknik Pengumpulan Data 

Jenis data dalam penelitian ini 

adalah data primer dan data sekunder.  
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Sumber data yang diperoleh dengan 

menggunakan teknik kuisioner dan 

wawancara 

 

HASIL dan PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan 

signifikansi pengaruh pemberdayaan, 

kepercayaan dan penghargaan terhadap 

komitmen karyawan paramedis dapat 

ditunjukkan dari nilai F hitung > F tabel pada 

taraf α = 5%. Dari hasil penelitian 

menunjukkan bahwa F hitung = 521,339> F 

tabel = 2,68dengan tingkat probabilitas (p) 

lebih kecil dari 0,05 dan nilai Koefisien 

Determinasi (R
2
) sebesar 93,3%. Artinya 

sekitar 93,3% pemberdayaan, kepercayaan 

dan penghargaan memberikan pengaruh 

terhadap komitmen pegawai. Uji secara 

parsial menunjukkan bahwa nilai t pada 

pemberdayaan sebesar 8,512, kepercayaan 

0,646, penghargaan 1,831. Pemberdayaaan 

mempunyai pengaruh yang signifikandan 

dominan terhadap komitmen pegawai 

(p<0,05) dengan nilai t hitung = 8,512> t 

tabel = 1,980. 

 Penelitian ini dapat membuktikan 

bahwa pemberdayaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen karyawan 

paramedis Rumah Sakit Ibu dan Anak 

(RSIA) Eria Bunda Pekanbaru, sedangkan 

kepercayaan dan penghargaan tidak 

berpengaruh terhadap komitmen karyawan 

Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria 

Bunda Pekanbaru. Namun penelitian ini 

dapat membuktikan secara simultan variabel 

bebas yang terdiri dari pemberdayaan, 

kepercayaan, dan penghargaan berpengaruh 

signifikan terhadap variable terikat yaitu 

komitmen karyawan RSIA Eria Bunda 

Pekanbaru. 

Hasil uji hipotesis  
Variabel Nilai estimate Nilai 

signifik

an 

Pemberdayaan – 

Komitmen 

t hitung 8,512> t 

tabel 1,980 

0,000 

Kepercayaan – Komitmen  t hitung 0,646 <t 

tabel 1,980 

0,519 

Penghargaan – Komitmen t hitung 1,831> t 

tabel 1,980 

0,070 

Pemberdayaan, 

Kepercayaan, dan 

Penghargaan - Komitmen 

F hitung 

521,339>F tabel 

2,68 

0,000 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Pemberdayaan 

terhadap Komitmen Karyawan 

Paramedis RSIA Eria Bunda 

Pekanbaru. 

 Faktor pemberdayaan dalam 

penelitian ini terbukti secara parsial 

memberikan kontribusi yang signifikan 

dalam  mempengaruhi komitmen karyawan, 

dengan kata lain dapat dijelaskan bahwa 

dengan adanya pemberdayaan yang 

dilakukan oleh pihak perusahaan, maka 

dalam penelitian ini akan dapat menjadikan 

komitmen karyawan menjadi semakin baik.  

Menurut Luthan (2006:492), 

pemberdayaan adalah otoritas dalam 

membuat keputusan di area tanggung jawab 

seseorang tanpa meminta persetujuan orang 

lain,  Lebih dalam Luthan mengatakan 

walaupun pemberdayaan sama dengan 

delegasi wewenang, ada dua karakteristik 

yang menjadikannya unik, Pertama, 

pegawai/karyawan didukung untuk 

memakai inisiatif mereka sendiri, Kedua, 

pemberdayaan pegawai/ karyawan tidak 

hanya memberi otoritas tapi juga sumber 

daya sehingga mereka mampu membuat 

keputusan dan memiliki kekuasaan untuk 

diimplementasikan. 

2. Pengaruh Kepercayaan Terhadap 

Komitmen Karyawan Paramedis 

RSIA Eria Bunda Pekanbaru 

 Variabel kepercayaan dalam 

penelitian ini tidak terbukti mampu 

memberikan kontribusi yang signifikan 

dalam mempengaruhi komitmen karyawan,  

 Secara teoritis dijelaskan oleh 

Rousseau, et al,,(2011:429) dalam Robbins 

and Judge menyatakan bahwa Kepercayaan 

adalah suatu keadaan psikologis yang 

terjadi ketika kamu setuju dengan tindakan 

seseorang karena mengharapkan sesuatu 

yang positif dari perilaku orang tersebut, 

Menyikapi teori tersebut, maka 

dapat dijelaskan bahwa harapan yang 
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diinginkan dari kepercayaan yang diberikan 

berupa sesuatu yang positif. Dengan kata lain 

bahwa ketika karyawan tidak dipercaya 

untuk melakukan sesuatu hal, maka 

dampaknya akan berpengaruh terhadap hasil 

kerja yang menjadi tanggungjawabnya dan 

juga komitmen karyawan untuk menerima 

pekerjaan yang diberikan. Dengan kata lain 

bahwa ketika seseorang diberikan 

kepercayaan, semestinya seseorang tersebut 

akan dapat menikmati kepercayaan tersebut, 

dan ketika kepercayaan tersebut tidak 

diberikan maka akan mempengaruhi 

komitmen karyawan. 

Namun hasil penelitian yang 

dilakukan, pengaruh kepercayaan terhadap 

komitmen organisasi tergambar dalam 

pendapat Colquitt (2009:243) yang 

menyatakan bahwa Kepercayaan adalah 

kesediaan untuk menerima tindakan dari 

seorang pimpinan dengan harapan 

mendapatkan sesuatu yang positif dari 

tindakannya, Senada dengan Colquitt, Mayer 

dalam Nelson and Quick (2006:404) 

menyatakan bahwa Kepercayaan adalah 

kesediaan kita untuk menerima tindakan 

seseorang. Kesamaan pendapat yang 

dikemukakan oleh Colquitt, et al,, dan Mayer 

adalah sama-sama menyebutkan bahwa 

kepercayaan adalah kesediaan kita untuk 

menerima tindakan dari seseorang, Namun 

ada sedikit perbedaaannya yaitu Colquitt, 

menyatakan bahwa kepercayaan seseorang 

terhadap pimpinan dikarenakan orang 

tersebut mengharapkan sesuatu yang positif 

dari tindakan pimpinannya. 

 

3. Pengaruh Penghargaan Terhadap 

Komitmen Karyawan Paramedis 

RSIA Eria Bunda Pekanbaru 

Didalam sebuah organisasi sumber 

daya manusia merupakan sebuah asset 

perusahaan/ organisasi yang sangat penting 

untuk dipertahankan, Semangat kerja yang 

dimiliki oleh individu pegawai merupakan 

salah satu kunci tolak ukur bagi keberhasilan 

dalam pencapaian tujuan dari organisai 

tersebut. Perlunya suatu motivasi yang dapat 

berupa penghargaan dalm bentuk finansial 

maupun non financil yang pantas diterima 

oleh karyawan merupakan dorongan penuh 

bagi peningkatan komitmen pegawai dalam 

menjalankan pekerjaanya, Hal ini tampak 

dalam pendapat teori Colquitt (2009:192) 

Rewards tend to increase goal commitment 

across cultures, but cultures vary in the 

types of rewards that they value, maknanya 

penghargaan cenderung meningkatkan 

komitmen pada tujuan di seluruh budaya, 

namun budaya bervariasi dalam jenis 

reward yang mereka nilai 

Dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa penghargaan tidak berpengaruh 

terhadap komitmen karyawan, penghargaan 

yang diberikan oleh pihak perusahaan 

terlihat tidak mampu memberikan pengaruh 

yang signifikan  terhadap komitmen 

karyawan paramedis RSIA Eria Bunda 

Pekanbaru. Hal ini sudah tergambar pada 

hasil penelitian awal yang dilakukan 

penulis dimana hasil tersebut tergambar 

tingginya persentase jawaban atas 

pernyataan bahwa karyawan bertahan 

diperusahaan karena memang atas dasar 

keinginan dari individu mereka sendiri 

dengan hasil persentase 89,03 dan atas 

dasar kubutuhan atas pekerjaan dengan 

hasil 84,76%, mereka (karyawan) tidak 

terlalu menghiraukan akan penghargaan 

yang semestinya mereka bisa capai pada 

perusahaan dimana tempat mereka bekerja. 

Tingkat pengangguran yang tinggi serta 

daya saing terhadap pencari pekerjaan dan 

tingginya akan pemenuhan kebutuhan 

hidup mungkin menjadi salah satu faktor 

mereka hanya berfokus pada pekerjaan 

tanpa embel-embel penghargaan.  

 

4. Pengaruh Pemberdayaan, 

Kepercayaan dan Penghargaan 

Terhadap Komitmen Karyawan 

Paramedis (RSIA) Eria Bunda 

Pekanbaru 

Secara simultan pemberdayaan, 

kepercayaan dan penghargaan berdasarkan 

hasil penelitian telah terbukti secara 

signifikan mempengaruhi komitmen 

karyawan paramedis RSIA Eria Bunda 
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Pekanbaru. Secara keseluruhan ketiga 

variabel tersebut mempengaruhi komitmen 

karyawan sebesar 93,1%, Hal ini berarti 

bahwa 6,9% komitmen karyawan paramedis 

RSIA Eria Bunda Pekanbaru dipengaruhi 

oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

Pemberdayaan karyawan akan 

menaikkan tingkat kepercayaan dalam 

organisasi, Karyawan yang diberdayakan 

akan merasa bahwa “ kita bersama-sama 

berada di dalamnya” dan sikap mereka 

menjadi penuh tanggung jawab. Kepercayaan 

adalah sebuah keharusan bagi sebuah 

organisasi masa kini yang terbuka, yang 

melakukan pemberdayaan, dan yang berada 

di pasar sangat kompetitif. 

 Meskipun implementasi program 

pemberdayaan sangat bervariasi, semuanya 

berdasarkan pada evaluasi yang sangat 

cermat mengenai kelebihan dan kekurangan 

dari proses dan tingkat kesiapan anggota 

organisasi untuk menerima keputusan baru. 

 Program pemberdayaan bisa 

mentransformasi organisasi yang beku 

menjadi organisasi yang hidup dengan 

menciptakan” pembagian tujuan karyawan, 

mendukung kalaborasi yang bagus, dan yang 

paling penting adalah, menyampaikan nilai-

nilai yang baik kepada pelanggan,” Dengan 

demikian, organisasi harus biasa mengatasi 

penghalang-penghalang tertentu, seperti 

ketidaksabaran, menganggap semua 

karyawan memiliki kemampuan tanpa 

melihat kualifikasi mereka, dan kontradiksi 

antara penghargaan dan model perilaku, 

Artinya ada hubungan antara kekuasaan 

dengan kepercayaan diri, otoritas manajerial, 

dan pengharapan terhadap komitmen 

kontributor (Luthans, 2006:492). 

Tujuan khusus lebih mempengaruhi 

kinerja ketika para karyawan menerima dan 

menjalankannya, Kepemilikan dan 

penerimaan tujuan dapat dicapai lebih baik 

melaui proses partisipasi, Komitmen pribadi 

dapat diberikan pada tujuan-tujuan yang 

ditentukan dan pada tujuan personal atau 

tujuan yang ditentukan sendiri, terutama 

ketika tujuannya kurang jelas. Komitmen 

cenderung berjalan lebih cepat ketika 

tujuannya khusus, tidak demikian pada 

tujuan umum atau luas, Insentif moneter 

dapat juga meningkatkan komitmen 

terhadap tujuan jika tujuan dirasakan dapat 

dicapai (Luthan, 2006:575) 

 

SIMPULAN 

1. Hasil penelitian membuktikan secara 

simultan variabel bebas yang terdiri 

dari Pemberdayaan, Kepercayaan, dan 

Penghargaan berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen karyawan 

paramedis  RSIA Eria Bunda 

Pekanbaru. Diketahui aspek yang 

paling besar pengaruhnya terhadap 

komitmen karyawan adalah aspek 

pemberdayaan. Dengan pemberdayaan, 

rumah sakit akan memberikan nilai 

kepercayaan terhadap paramedis 

sehingga paramedis akan bekerja lebih 

baik, tentunya akan memiliki prestasi 

dalam bekerja. Setelah memiliki 

prestasi dalam bekerja maka paramedis 

akan mendapatkan Penghargaan dari 

Pimpinan RSIA Eria Bunda Pekanbaru. 

2. Hasil penelitian membuktikan aspek 

Pemberdayaan berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan paramedis Rumah 

Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda 

Pekanbaru melalui uji t dimana t hitung 

lebih besar dari t tabel. Dimana 

mengindikasi aspek pemberdayaan 

dalam kategori tinggi. Hal ini 

tergambar bahwa karyawan berupaya 

untuk melakukan pekerjaan dengan 

lebih baik lagi, menjadikan 

kepercayaan sebagai landasan dalam 

melakukan pekerjaan, melakukan 

pekerjaan dengan penuh tanggung 

jawab serta menjaga komunikasi antar 

sesama. 

3. Kepercayaan tidak berpengaruh 

terhadap komitmen karyawan 

paramedis Rumah Sakit Ibu dan Anak 

(RSIA) Eria Bunda Pekanbaru,kondisi 

seperti ini menunjukkan jika 

kepercayaan terhadap paramedis 

ditingkatkan maka tidak akan 

mendorong paramedis untuk memiliki 
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komitmen lebih tinggi lagi. Meskipun 

hasil kepercayaan tidak berpengaruh 

terhadap peningkatan komitmen 

paramedis namun paramedis tetap 

berupaya menjalankan pekerjaan dengan 

suasana hati tenang dan nyaman, 

berupaya untuk melakukan pekerjaan 

sesuai dengan kemampuan dan berkerja 

mengikuti prosedur dan sistimatis. 

4. Penghargaan tidak berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan paramedis  Rumah 

Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Eria Bunda 

Pekanbaru, hal ini menunjukkan bahwa 

apabila penghargaan diberikan oleh 

paramedis maka tidak akan membuat 

komitmen paramedis akan semakin 

meningkat yang akan menguntungkan 

bagi pihak paramedis maupun rumah 

sakit. Namun pada sebagian paramedis 

tetap berharap bahwa penghargaan pelu 

diterapkan guna motivasi mereka dalam 

menjalan pekerjaan, dimana dengan 

penghargaan paramedis akan merasa 

bahwa prestasi yang mereka raih diakui 

oleh pihak rumah sakit dan paramedis 

merasa bahwa mereka 

diperhatikan,diluar kondisi yang 

demikian namun paramedis tetap 

berupaya untuk melakukan pekerjaan 

tanpa pamrih dan dilakukan 

berlandaskan iktikad baik 
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