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A B S T R A K 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan pelatihan terhadap kinerja perawat di Santosa 

Hospital Bandung. Motivasi intrinsik, yang didasarkan pada kepuasan dan 

minat pribadi dalam pekerjaan, komitmen organisasi yang mencakup 

loyalitas dan keterlibatan terhadap institusi, serta pelatihan yang efektif 

dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan perawat, dipelajari 

sebagai variabel independen. Data dikumpulkan menggunakan metode survei 

dengan menggunakan kuesioner Likert dan dianalisis menggunakan analisis 

jalur untuk menguji hubungan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan secara 

signifikan berpengaruh terhadap kinerja perawat di Santosa Hospital 

Bandung. Motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang signifikan dengan 

koefisien jalur 0.668 (p < 0.05), komitmen organisasi dengan koefisien jalur 

0.519 (p < 0.05), dan pelatihan dengan koefisien jalur 0.479 (p < 0.05). 

Analisis jalur juga menunjukkan bahwa secara simultan, motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan pelatihan memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja perawat di rumah sakit ini. Temuan ini 

mengindikasikan pentingnya memperhatikan dan meningkatkan motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan 

pelatihan dalam upaya untuk meningkatkan kinerja perawat dan memastikan pelayanan kesehatan yang berkualitas 

di Santosa Hospital Bandung. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengeksplorasi faktor-faktor tambahan dan 

menggunakan pendekatan penelitian yang lebih luas untuk mendalami dinamika hubungan antara variabel-variabel 

ini dalam konteks yang lebih luas dan beragam. 

 
 

A B S T R A C T 

This study aims to investigate the influence of intrinsic motivation, organizational commitment, and training on 

the performance of nurses at Santosa Hospital Bandung. Intrinsic motivation, based on personal satisfaction and 

interest in the job; organizational commitment, which includes loyalty and engagement with the institution; and 

effective training to enhance nurses’ knowledge and skills were examined as independent variables. Data were 

collected using a survey method with Likert-scale questionnaires and analyzed using path analysis to examine the 

relationships between variables. The results show that intrinsic motivation, organizational commitment, and 

training significantly affect nurse performance at Santosa Hospital Bandung. Intrinsic motivation had a significant 

influence with a path coefficient of 0.668 (p < 0.05), organizational commitment with a path coefficient of 0.519 

(p < 0.05), and training with a path coefficient of 0.479 (p < 0.05). Path analysis also demonstrated that, 

simultaneously, intrinsic motivation, organizational commitment, and training contributed significantly to 

improving nurse performance at the hospital. These findings highlight the importance of enhancing intrinsic 

motivation, organizational commitment, and training in efforts to improve nurse performance and ensure quality 

healthcare services at Santosa Hospital Bandung. Future research is recommended to explore additional factors 

and adopt broader research approaches to further understand the dynamics between these variables in a wider 

and more diverse context. 
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PENDAHULUAN  

Pelayanan kesehatan berkualitas sangat bergantung pada kinerja perawat. Di Santosa 

Hospital Bandung, peningkatan kinerja perawat menjadi fokus utama untuk memastikan 

kepuasan dan keselamatan pasien. Kinerja perawat dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, di 

antaranya motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan. 

Motivasi intrinsik, yang didorong oleh kepuasan dan minat pribadi dalam pekerjaan, telah 

terbukti memiliki dampak positif pada kinerja. Menurut Deci dan Ryan (2000), motivasi 

intrinsik berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan dan produktivitas perawat. 

Komitmen organisasi, yang mencakup loyalitas dan keterlibatan karyawan terhadap 

institusi, juga memainkan peran penting. Perawat dengan komitmen tinggi cenderung bekerja 

lebih efisien dan menunjukkan dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaannya (Sims, 2002). 

Pelatihan merupakan faktor kunci lainnya. Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi perawat, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja mereka di tempat kerja. Penelitian menunjukkan bahwa pelatihan yang terstruktur dan 

berkelanjutan sangat penting untuk pengembangan profesional perawat (Latham & Locke, 

2006). 

Dengan memahami pengaruh motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan 

terhadap kinerja perawat, penelitian ini bertujuan untuk memberikan rekomendasi yang dapat 

meningkatkan kualitas pelayanan di Santosa Hospital Bandung, serta memaksimalkan 

kepuasan pasien. Dengan mempertimbangkan latar belakang di atas, peneliti ingin mempelajari 

dan menyelidiki lebih lanjut tentang: “Pengaruh Motivasi Intrinsik, Komitmen Organisasi Dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja Perawat Di Santosa Hospital Bandung” 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini berfungsi sebagai panduan untuk memahami 

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, yaitu motivasi intrinsik, komitmen organisasi, 

pelatihan, dan kinerja perawat. Kerangka pemikiran ini disusun berdasarkan teori dan penelitian 

terdahulu yang relevan. 

 

Hubungan antara Motivasi Intrinsik dan Kinerja Perawat 

Motivasi intrinsik merujuk pada dorongan internal yang membuat seseorang melakukan 

sesuatu karena minat, kesenangan, atau kepuasan pribadi. Teori motivasi intrinsik banyak dikaji 

dalam literatur psikologi dan manajemen sumber daya manusia. Salah satu teori yang paling 

berpengaruh adalah Teori Self-Determination (Deci & Ryan, 1985), yang menyatakan bahwa 

individu akan lebih termotivasi ketika mereka merasa otonom, kompeten, dan terkait dengan 

lingkungannya. 

1. Teori Self-Determination (SDT): Menurut SDT, motivasi intrinsik muncul ketika tiga 

kebutuhan psikologis dasar terpenuhi: kebutuhan untuk otonomi (autonomy), kompetensi 

(competence), dan keterhubungan (relatedness). Ketika perawat merasa bahwa mereka 
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memiliki kontrol atas pekerjaan mereka, merasa kompeten dalam tugas-tugas mereka, dan 

memiliki hubungan baik dengan rekan kerja dan pasien, mereka cenderung menunjukkan 

kinerja yang lebih baik. 

2. Model Job Characteristics (Hackman & Oldham, 1976): Model ini menyatakan bahwa 

pekerjaan yang memiliki karakteristik tertentu (misalnya, variasi keterampilan, identitas 

tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik) dapat meningkatkan motivasi intrinsik 

karyawan. Dalam konteks keperawatan, pekerjaan yang memberikan perawat otonomi, 

variasi tugas, dan umpan balik yang jelas cenderung meningkatkan motivasi intrinsik 

mereka, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. 

 

Penelitian sebelumnya menunjukkan hubungan yang positif antara motivasi intrinsik dan 

kinerja perawat. Beberapa studi telah menemukan bahwa perawat yang termotivasi secara 

intrinsik cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, lebih sedikit absen, dan 

lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang semuanya berkontribusi pada kinerja yang 

lebih baik. 

1. Choi, H., & Kim, Y. (2016) dalam jurnal Journal of Nursing Management menemukan 

bahwa motivasi intrinsik memiliki korelasi positif dengan kinerja perawat, dengan perawat 

yang memiliki tingkat motivasi intrinsik yang tinggi menunjukkan komitmen yang lebih 

besar terhadap pekerjaan mereka dan kualitas pelayanan yang lebih tinggi. 

2. Fernet, C., Trépanier, S.-G., Austin, S., Gagné, M., & Forest, J. (2015) dalam Journal of 

Occupational Health Psychology menyatakan bahwa motivasi intrinsik berperan penting 

dalam kinerja pekerjaan, terutama dalam konteks yang menuntut seperti keperawatan. Studi 

ini menekankan pentingnya memenuhi kebutuhan psikologis dasar perawat untuk 

meningkatkan kinerja mereka. 

3. Gagné, M., Forest, J., Gilbert, M.-H., Aubé, C., Morin, E., & Malorni, A. (2018) dalam 

Journal of Business and Psychology menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berhubungan 

erat dengan kinerja dan kesejahteraan karyawan, termasuk perawat. Perawat yang merasa 

termotivasi dari dalam lebih mungkin untuk menunjukkan kinerja yang tinggi dan kepuasan 

kerja yang lebih besar. 

4. Zhang, Y., Zhang, C., & Hua, Y. (2017) dalam International Journal of Nursing Sciences 

menemukan bahwa motivasi intrinsik adalah prediktor kuat dari kinerja perawat, dengan 

perawat yang termotivasi secara intrinsik menunjukkan kualitas perawatan yang lebih baik 

dan lebih sedikit melakukan kesalahan. 

5. Cho, S.-H., & Han, S. (2018) dalam Journal of Advanced Nursing menemukan bahwa 

motivasi intrinsik secara signifikan mempengaruhi kinerja perawat di rumah sakit, dengan 

perawat yang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi cenderung menunjukkan tingkat 

kepuasan pasien yang lebih tinggi. 
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Hubungan antara Komitmen Organisasi dan Kinerja Perawat 

Komitmen organisasi adalah tingkat kesetiaan karyawan terhadap organisasi mereka dan 

keterlibatan mereka dalam tujuan serta nilai-nilai organisasi tersebut. Dalam literatur 

manajemen dan psikologi organisasi, beberapa teori dan model mendukung hubungan antara 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan, termasuk perawat. 

1. Teori Komitmen Organisasi (Meyer & Allen, 1991): Teori ini mengidentifikasi tiga 

komponen komitmen organisasi: komitmen afektif (perasaan emosional terhadap 

organisasi), komitmen berkelanjutan (kesadaran akan biaya yang terkait dengan 

meninggalkan organisasi), dan komitmen normatif (perasaan kewajiban untuk tetap berada 

di organisasi). Ketiga komponen ini dapat berkontribusi pada kinerja karyawan, termasuk 

perawat, dengan mempengaruhi motivasi dan loyalitas mereka. 

2. Model Social Exchange (Blau, 1964): Model ini menyatakan bahwa hubungan kerja 

didasarkan pada pertukaran sosial, di mana karyawan yang merasa dihargai dan didukung 

oleh organisasi mereka cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi dan, 

sebagai hasilnya, kinerja yang lebih baik. Dalam konteks keperawatan, perawat yang merasa 

dihargai dan didukung oleh manajemen rumah sakit kemungkinan besar akan menunjukkan 

komitmen yang lebih tinggi dan kinerja yang lebih baik. 

 

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan hubungan positif antara komitmen organisasi 

dan kinerja perawat. Beberapa studi menemukan bahwa perawat yang memiliki komitmen 

tinggi terhadap organisasi mereka cenderung lebih termotivasi, memiliki tingkat absensi yang 

lebih rendah, dan menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

1. Shin, S., Park, J., & Bae, S. H. (2018) dalam Journal of Nursing Management menemukan 

bahwa komitmen organisasi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja 

perawat, dengan perawat yang memiliki komitmen tinggi menunjukkan kinerja yang lebih 

baik dalam hal kualitas perawatan dan kepuasan pasien. 

2. Yoon, S., & Kim, J. (2019) dalam Journal of Advanced Nursing menyatakan bahwa 

komitmen afektif dan normatif perawat berkorelasi positif dengan kinerja mereka, 

menunjukkan bahwa perawat yang merasa terikat secara emosional dan normatif dengan 

organisasi mereka lebih mungkin untuk berusaha keras dalam pekerjaan mereka. 

3. Al-Hamdan, Z., Manojlovich, M., & Tanima, B. (2017) dalam International Journal of 

Nursing Studies menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang tinggi dikaitkan dengan 

peningkatan kualitas perawatan pasien dan pengurangan kesalahan medis, yang semuanya 

berkontribusi pada kinerja perawat yang lebih baik. 

4. Lee, Y. W., Dai, Y. T., & McCreary, L. L. (2020) dalam Journal of Clinical Nursing 

menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

perawat, dengan perawat yang memiliki komitmen berkelanjutan yang tinggi cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih konsisten dan berkualitas. 

5. Fasbender, U., Van der Heijden, B. I. J. M., & Grimshaw, S. (2019) dalam Journal of 

Organizational Behavior menemukan bahwa komitmen organisasi moderasi hubungan 

antara lingkungan kerja dan kinerja perawat, menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 
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positif dapat meningkatkan kinerja perawat terutama ketika mereka memiliki tingkat 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi. 

 

Hubungan antara Pelatihan dan Kinerja Perawat 

Pelatihan merupakan proses yang sistematis untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi karyawan agar dapat meningkatkan kinerja mereka. Beberapa 

teori mendukung pentingnya pelatihan dalam konteks organisasi, termasuk dalam profesi 

keperawatan: 

1. Teori Human Capital (Becker, 1964): Teori ini menyatakan bahwa investasi dalam 

pendidikan dan pelatihan meningkatkan kemampuan dan produktivitas karyawan. Dalam 

konteks keperawatan, pelatihan yang tepat dapat meningkatkan keterampilan klinis perawat, 

yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka dalam memberikan perawatan pasien. 

2. Teori Pembelajaran Sosial (Bandura, 1977): Teori ini menekankan pentingnya belajar 

melalui observasi dan imitasi. Pelatihan yang efektif memberikan perawat kesempatan untuk 

mengamati dan mempraktikkan keterampilan baru dalam lingkungan yang aman, yang 

kemudian dapat diterapkan dalam situasi nyata. 

3. Model Kirkpatrick (Kirkpatrick, 1959): Model ini mengukur efektivitas pelatihan 

berdasarkan empat tingkat: reaksi, pembelajaran, perilaku, dan hasil. Dalam konteks 

keperawatan, pelatihan yang efektif harus tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan perawat tetapi juga diterjemahkan ke dalam perubahan perilaku yang nyata dan 

peningkatan kinerja di tempat kerja. 

 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap kinerja perawat. Berikut adalah beberapa studi kasus dan 

penelitian terkait: 

1. Hughes, R. G., & Curley, M. A. Q. (2019) dalam Journal of Nursing Administration 

menemukan bahwa program pelatihan yang komprehensif dan berkelanjutan untuk perawat 

ICU meningkatkan keterampilan klinis dan kinerja mereka dalam merawat pasien kritis. 

2. Kim, J. S., & Park, J. W. (2018) dalam Nurse Education Today menyatakan bahwa pelatihan 

berkelanjutan dalam pengelolaan risiko klinis secara signifikan meningkatkan kinerja 

perawat dalam mengidentifikasi dan mengelola risiko, yang pada akhirnya meningkatkan 

keselamatan pasien. 

3. Valizadeh, L., Zamanzadeh, V., Fathi Azar, E., & Khomeiran, R. T. (2020) dalam BMC 

Nursing menunjukkan bahwa pelatihan berbasis simulasi meningkatkan keterampilan teknis 

dan non-teknis perawat, yang berkontribusi pada peningkatan kinerja keseluruhan dalam 

situasi darurat. 

4. Zhang, L., Zhang, J., & Ye, X. (2019) dalam Nursing & Health Sciences menemukan bahwa 

pelatihan intensif dalam perawatan pasien dengan kondisi kronis meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan kinerja perawat dalam manajemen penyakit kronis. 



Holistik Manajemen: Jurnal Manajemen. Vol. 4 No. 2, Januari (2024), 60-87 

 

 

 

 
E-ISSN: 2962-0252       65 

 

 

 

5. Kaddourah, B., Khalidi, A., Abu-Shaheen, A. K., & Al-Tannir, M. A. (2018) dalam Journal 

of Continuing Education in Nursing menunjukkan bahwa program pelatihan yang fokus 

pada komunikasi efektif meningkatkan kinerja perawat dalam berinteraksi dengan pasien 

dan keluarga, yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan pasien. 

 

Kontribusi Simultan Motivasi Intrinsik, Komitmen Organisasi, dan Pelatihan terhadap 

Kinerja Perawat 

Dalam mengevaluasi kontribusi simultan motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan 

pelatihan terhadap kinerja perawat, beberapa model teoritis dapat digunakan untuk 

mengintegrasikan ketiga variabel tersebut: 

1. Model Integratif Human Resource Management (HRM): Model ini menggabungkan 

berbagai aspek pengelolaan sumber daya manusia, termasuk motivasi intrinsik, komitmen 

organisasi, dan pelatihan, untuk memahami bagaimana mereka bersama-sama 

mempengaruhi kinerja karyawan. Teori ini menyatakan bahwa investasi dalam 

pengembangan karyawan melalui pelatihan yang berkelanjutan, penguatan motivasi 

intrinsik, dan peningkatan komitmen organisasi akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

2. Model Job Demands-Resources (JD-R): Model ini menyatakan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya 

yang tersedia (job resources). Motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan dapat 

dianggap sebagai sumber daya yang mendukung, yang membantu perawat mengatasi 

tuntutan pekerjaan mereka dan meningkatkan kinerja. 

3. Model Motivasi dan Komitmen (Gagné & Deci, 2005): Model ini mengintegrasikan teori 

motivasi intrinsik dan komitmen organisasi, menyatakan bahwa kedua faktor tersebut, 

bersama dengan pelatihan yang memadai, berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan 

melalui peningkatan kepuasan kerja, keterlibatan, dan efektivitas. 

 

Penelitian sebelumnya telah mengeksplorasi kontribusi simultan motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan pelatihan terhadap kinerja perawat. Hasilnya menunjukkan bahwa 

ketiga variabel tersebut memiliki dampak yang saling melengkapi dan memperkuat terhadap 

kinerja. 

1. Park, J. H., & Kim, J. S. (2018) dalam Journal of Nursing Management menemukan bahwa 

perawat yang termotivasi secara intrinsik, memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, 

dan menerima pelatihan yang berkelanjutan menunjukkan peningkatan kinerja yang 

signifikan. Studi ini menekankan pentingnya pendekatan holistik dalam pengembangan 

karyawan untuk mencapai kinerja optimal. 

2. Li, Y., & Li, X. (2020) dalam Nurse Education Today menyatakan bahwa motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan pelatihan berperan penting dalam meningkatkan kinerja perawat. 

Studi ini menunjukkan bahwa kombinasi ketiga faktor tersebut menghasilkan efek sinergis 

yang lebih kuat dibandingkan dengan efek masing-masing faktor secara terpisah. 

3. Garcia-Sierra, R., Fernandez-Castro, J., & Martinez-Zaragoza, F. (2019) dalam Journal of 

Advanced Nursing menunjukkan bahwa perawat yang menerima pelatihan berkualitas tinggi 
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dan memiliki motivasi intrinsik serta komitmen organisasi yang tinggi cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih baik dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

4. Al-Mugatti, H., & Daoud, H. (2021) dalam Journal of Nursing Scholarship menemukan 

bahwa integrasi pelatihan yang efektif, motivasi intrinsik, dan komitmen organisasi 

menghasilkan peningkatan signifikan dalam kinerja perawat, yang berdampak positif pada 

kualitas perawatan pasien dan efisiensi operasional rumah sakit. 

5. Koo, B., & Park, J. (2022) dalam International Journal of Nursing Studies menyatakan 

bahwa motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan berkontribusi signifikan 

terhadap kinerja perawat, dengan kombinasi ketiga faktor tersebut meningkatkan kualitas 

pelayanan kesehatan secara keseluruhan. 

 
Gambar 1. Paradigma Penelitian 

 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross-sectional 

untuk menguji pengaruh motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan terhadap 

kinerja perawat di Santosa Hospital Bandung. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan 

pengukuran yang objektif dan analisis statistik terhadap data yang dikumpulkan dari populasi 

perawat melalui metode stratified random sampling. Instrumen utama penelitian berupa 

kuesioner yang disusun berdasarkan teori dan skala. Data primer diperoleh langsung dari 

responden melalui kuesioner dan wawancara semi-terstruktur, sedangkan data sekunder 

diperoleh dari dokumen internal rumah sakit dan literatur relevan. Teknik pengumpulan data 

juga mencakup observasi partisipatif untuk mendapatkan gambaran perilaku nyata perawat di 

lapangan. Validitas dan reliabilitas instrumen diuji sebelum penyebaran kuesioner untuk 

memastikan kelayakan alat ukur. 
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Pengolahan data dilakukan melalui beberapa tahap mulai dari editing, scoring 

menggunakan skala Likert, hingga tabulasi data. Selanjutnya dilakukan uji validitas dengan 

korelasi Pearson Product Moment dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha 

sebagaimana disarankan oleh Sugiyono (2019). Analisis data dilakukan dengan software 

statistik seperti SPSS dan mencakup statistik deskriptif, uji asumsi klasik (normalitas, linearitas, 

multikolinearitas, heteroskedastisitas), analisis regresi linier berganda, serta uji hipotesis 

menggunakan uji t dan uji F. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh parsial dan 

simultan dari motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan terhadap kinerja perawat, 

serta untuk memberikan gambaran yang komprehensif mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja di lingkungan rumah sakit. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat di Santosa Hospital Bandung 

Setiap variabel penelitian dapat dinilai berdasarkan nilai presentase skor aktual 

dibandingkan dengan skor ideal. Selanjutnya, distribusi jawaban responden dianalisis dengan 

menggunakan garis kontinum dengan kategorisasi, seperti yang dinyatakan oleh Sugiyono 

(2019) sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Pedoman Interpretasi Presentase Skor Tanggapan Responden 

Persentase (%) Kategori 

81% - 100% Sangat Baik / Setuju Sangat Setuju 

61% - 80% Baik / Setuju 

41% - 60% Cukup / Netral 

21% - 40% Kurang / Tidak Setuju 

0% - 20% Sangat Kurang / Sangat Tidak Setuju 

 

Tanggapan Responden terhadap Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsic terdiri dari tiga dimensi yaitu Kepuasan Pribadi, Minat dalam Pekerjaan 

dan Rasa Pencapaian yang sudah diuji tingkat validitas dan reliabilitasnya serta dapat 

dinyatakan valid serta reliabel  

 

Tabel 2. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Kepuasan Pribadi 

P01 Kepuasan terhadap hasil kerja  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 72 72.0 72.0 72.0 

5.00 28 28.0 28.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

  

P02 Perasaan puas setelah menyelesaikan tugas 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 67 67.0 67.0 67.0 
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5.00 33 33.0 33.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Pada pertanyaan P01 yang menilai kepuasan terhadap hasil kerja, dari 100 responden, 

sebanyak 72% merasa puas dengan memberikan nilai 4.00, sementara 28% merasa sangat puas 

dengan memberikan nilai 5.00. Valid Percent menunjukkan bahwa 72% dari responden 

memberikan nilai 4.00 dan 28% memberikan nilai 5.00 dari total responden yang valid. 

Cumulative Percent memperlihatkan bahwa nilai 4.00 mengumpulkan 72% dari total 

tanggapan, dan nilai 5.00 menambah kumulatifnya menjadi 100%. 

Pada pertanyaan P02 yang menilai perasaan puas setelah menyelesaikan tugas, dari 100 

responden, sebanyak 67% merasa puas dengan memberikan nilai 4.00, sementara 33% merasa 

sangat puas dengan memberikan nilai 5.00. Valid Percent menunjukkan bahwa 67% dari 

responden memberikan nilai 4.00 dan 33% memberikan nilai 5.00 dari total responden yang 

valid. Cumulative Percent memperlihatkan bahwa nilai 4.00 mengumpulkan 67% dari total 

tanggapan, dan nilai 5.00 menambah kumulatifnya menjadi 100%. 

Dengan demikian, mayoritas responden merasa puas atau sangat puas terhadap hasil kerja 

dan perasaan setelah menyelesaikan tugas, menunjukkan bahwa dimensi bukti fisik dalam 

penelitian ini memiliki tanggapan yang sangat positif dari para responden. 

 

Tabel 3. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Minat dalam Pekerjaan 

P03 Ketertarikan dalam menjalankan tugas  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 69 69.0 69.0 69.0 

5.00 31 31.0 31.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

  

P04 Keterlibatan dalam aktivitas pekerjaan  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 74 74.0 74.0 74.0 

5.00 26 26.0 26.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Pada pertanyaan P03 yang menilai ketertarikan dalam menjalankan tugas, dari 100 

responden, sebanyak 69% merasa tertarik dengan memberikan nilai 4.00, sementara 31% 

merasa sangat tertarik dengan memberikan nilai 5.00. Valid Percent menunjukkan bahwa 69% 

dari responden memberikan nilai 4.00 dan 31% memberikan nilai 5.00 dari total responden 

yang valid. Cumulative Percent memperlihatkan bahwa nilai 4.00 mengumpulkan 69% dari 

total tanggapan, dan nilai 5.00 menambah kumulatifnya menjadi 100%. 

Pada pertanyaan P04 yang menilai keterlibatan dalam aktivitas pekerjaan, dari 100 

responden, sebanyak 74% merasa terlibat dengan memberikan nilai 4.00, sementara 26% 
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merasa sangat terlibat dengan memberikan nilai 5.00. Valid Percent menunjukkan bahwa 74% 

dari responden memberikan nilai 4.00 dan 26% memberikan nilai 5.00 dari total responden 

yang valid. Cumulative Percent memperlihatkan bahwa nilai 4.00 mengumpulkan 74% dari 

total tanggapan, dan nilai 5.00 menambah kumulatifnya menjadi 100%. 

Dengan demikian, mayoritas responden merasa tertarik atau sangat tertarik dalam 

menjalankan tugas mereka, dan merasa terlibat atau sangat terlibat dalam aktivitas pekerjaan 

mereka. Hal ini menunjukkan bahwa dimensi bukti fisik dalam penelitian ini memiliki 

tanggapan yang sangat positif dari para responden, baik dari segi ketertarikan dalam 

menjalankan tugas maupun keterlibatan dalam aktivitas pekerjaan. 

 

Tabel 4. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Rasa Pencapaian 

P05 Perasaan berhasil menyelesaikan tugas dengan baik   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 69 69.0 69.0 69.0 

5.00 31 31.0 31.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Pada pertanyaan P05 yang menilai perasaan berhasil menyelesaikan tugas dengan baik, 

dari 100 responden, sebanyak 69% merasa berhasil dengan memberikan nilai 4.00, sementara 

31% merasa sangat berhasil dengan memberikan nilai 5.00. Valid Percent menunjukkan bahwa 

69% dari responden memberikan nilai 4.00 dan 31% memberikan nilai 5.00 dari total responden 

yang valid. Cumulative Percent memperlihatkan bahwa nilai 4.00 mengumpulkan 69% dari 

total tanggapan, dan nilai 5.00 menambah kumulatifnya menjadi 100%. 

Dengan demikian, mayoritas responden merasa berhasil atau sangat berhasil dalam 

menyelesaikan tugas mereka dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa dimensi bukti fisik 

dalam penelitian ini memiliki tanggapan yang sangat positif dari para responden, khususnya 

dalam hal perasaan berhasil menyelesaikan tugas. Responden umumnya merasa puas dan 

termotivasi dengan pencapaian mereka dalam pekerjaan, yang mencerminkan kualitas dan 

kepuasan kerja yang tinggi di lingkungan kerja mereka. 

 

Tabel 5. Rekapitulasi Skor Aktual dan Skor Ideal Variabel Motivasi Intrinsik (X1) 

No Indikator Skor Aktual Skor Ideal Persentase (%) 

1 Kepuasan pribadi 861 1000 86,1 

2 Minat dalam pekerjaan 857 1000 85,7 

3 Rasa pencapaian 431 500 86,2 

 Total 2149 2500 85,96 

 

Tabel 5. menyajikan rekapitulasi skor aktual dan skor ideal untuk variabel Motivasi 

Intrinsik (X1), yang mencakup tiga indikator: Kepuasan Pribadi, Minat dalam Pekerjaan, dan 

Rasa Pencapaian. 
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Indikator Kepuasan Pribadi menunjukkan skor aktual sebesar 861 dari skor ideal 1000, 

menghasilkan persentase 86,1%. Hal ini menunjukkan bahwa responden merasa cukup puas 

dengan tingkat kepuasan pribadi mereka dalam konteks pekerjaan. 

Indikator Minat dalam Pekerjaan memperoleh skor aktual 857 dari skor ideal 1000, 

dengan persentase 85,7%. Ini menunjukkan bahwa minat responden terhadap pekerjaan mereka 

juga cukup tinggi, meskipun tidak sebesar kepuasan pribadi. 

Indikator Rasa Pencapaian memiliki skor aktual 431 dari skor ideal 500, yang berarti 

persentase pencapaian mencapai 86,2%. Ini menunjukkan bahwa responden merasa sangat puas 

dengan rasa pencapaian yang mereka rasakan dalam pekerjaan mereka, sedikit lebih tinggi 

dibandingkan dengan indikator lainnya. 

Secara keseluruhan, tabel ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi Intrinsik secara 

umum memperoleh nilai yang tinggi, dengan semua indikator mencapai persentase di atas 85%. 

Hal ini mencerminkan tingkat motivasi intrinsik yang kuat di kalangan responden, 

menunjukkan kepuasan pribadi, minat, dan rasa pencapaian yang memadai dalam konteks 

pekerjaan mereka. 

 

 
Gambar 2. Gambaran Kategori Variabel Motivasi Intrinsik 

 

Gambar 2. di atas menunjukkan total skor aktual, skor ideal, dan persentase untuk variabel 

Motivasi Intrinsik (X1). Skor aktual keseluruhan dari tiga indikator Kepuasan Pribadi, Minat 

dalam Pekerjaan, dan Rasa Pencapaian. Dengan demikian, persentase total untuk variabel 

Motivasi Intrinsik adalah 85,96%. Angka ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, tingkat 

motivasi intrinsik di antara responden berada pada level yang sangat baik, dengan hasil 

mendekati skor ideal. Persentase ini mencerminkan bahwa responden secara umum merasakan 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

85,96% 
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kepuasan yang tinggi dalam pekerjaan mereka, memiliki minat yang kuat, dan merasa 

pencapaian yang memuaskan, yang menunjukkan bahwa motivasi intrinsik mereka cukup kuat. 

 

Analisis Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat 

Pengaruh Motivasi Intrinsik (X1) terhadap Kinerja Perawat (Y) secara parsial dapat 

diketahui melalui uji koefisien jalur dengan memperhatikan tabel sebagai berikut : 

 

Tabel 6. Hasil Perhitungan Koefisien Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat 

 
Tabel 6. ini menampilkan hasil perhitungan koefisien regresi untuk model yang mengukur 

pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat. Koefisien konstanta (Constant) sebesar 

3.084 dengan standar error 0.817 dan nilai t sebesar 3.775 menunjukkan bahwa konstanta ini 

signifikan pada tingkat 0.000. 

Koefisien untuk variabel Motivasi Intrinsik sebesar 1.042 dengan standar error 0.038 dan 

nilai t sebesar 27.536 menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh positif yang 

sangat signifikan terhadap Kinerja Perawat. Nilai koefisien ini juga menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan satu unit pada Motivasi Intrinsik akan meningkatkan Kinerja Perawat sebesar 

1.042 unit. Tingkat signifikansi untuk variabel Motivasi Intrinsik adalah 0.000, yang berarti 

hubungan ini sangat signifikan secara statistik. 

Dalam model ini, nilai Beta yang terstandarisasi untuk Motivasi Intrinsik adalah 0.941, 

yang menunjukkan pengaruh relatif besar dari Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat 

dibandingkan dengan variabel lain yang mungkin ada dalam model regresi. Singkatnya, hasil 

ini menegaskan bahwa Motivasi Intrinsik adalah prediktor yang sangat kuat dan signifikan 

terhadap Kinerja Perawat. 

 
 

 

Gambar 3. kurva uji t untuk X1 terhadap Y 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.084 .817  3.775 .000 

Motivasi Intrinsik 1.042 .038 .941 27.536 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 

 

t table =1.984 t table =1.984 

 
t hitung =27.536 
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Rumus untuk menghitung nilai 𝑡-tabel bergantung pada tingkat signifikansi (𝛼) dan 

derajat kebebasan (df) dari data yang digunakan. Nilai 𝑡-tabel biasanya diambil dari tabel 

distribusi 𝑡 atau dihitung menggunakan perangkat lunak statistik. 

Berikut adalah cara menghitung dan menginterpretasikan nilai 𝑡-tabel: 

1. Menentukan Derajat Kebebasan (df): 

Derajat kebebasan untuk uji 𝑡 biasanya dihitung sebagai: 

df=n−k−1 

di mana 𝑛 adalah jumlah sampel dan 𝑘 adalah jumlah variabel independen dalam model 

regresi. 

2. Menentukan Tingkat Signifikansi (𝛼): 

Tingkat signifikansi (𝛼) adalah probabilitas untuk menolak hipotesis nol yang benar. Nilai 

umum yang digunakan adalah 0.05, 0.01, atau 0.10. 

3. Mencari Nilai 𝑡-Tabel: 

Menggunakan tabel distribusi 𝑡 atau perangkat lunak statistik untuk menemukan nilai 𝑡-

tabel berdasarkan derajat kebebasan (df) dan tingkat signifikansi (𝛼). 

Dalam penelitian ini digunakan 100 sampel (𝑛=100 dan 1 variabel independen (𝑘=1). 

1. Hitung derajat kebebasan (df): 

df=n−k−1=100−1−1=98 

2. Pilih tingkat signifikansi (𝛼) : 

α=0.05 

Cari nilai 𝑡-tabel untuk df = 98 dan 𝛼=0.05. Berdasarkan tabel distribusi  

 

𝑡 (dua sisi), nilai 𝑡-tabel untuk df = 98 dan 𝛼=0.05 adalah sekitar 1.984. Sehingga 

diperoleh nilai t hitung motivasi intrinsic (X1) terhadap kinerja sebesar dengan probabilitas 

(sig) = 000 < 0.05 dan nilai t hitung 27.536 > 1.984. Berdasarkan gambar 4. Kriteria pengujian 

jika t hitung ≥ t table maka Ho ada didaerah penolakan yang artinya motivasi intrinsic secara 

parsian berpengaruh langsung terhadap kinerja atau dengan kata lain H1 di terima maka 

motivasi intrinsic (X1) berpengaruh langsung terhadap kinerja (Y). 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Perawat di Santosa Hospital Bandung 

Setiap variabel penelitian dapat dinilai berdasarkan nilai presentase skor aktual 

dibandingkan dengan skor ideal. Selanjutnya, distribusi jawaban responden dianalisis dengan 

menggunakan garis kontinum dengan kategorisasi, seperti yang dinyatakan oleh Sugiyono 

(2017:94) sebagai berikut: 

 

Tabel 7. Pedoman Interpretasi Presentase Skor Tanggapan Responden 

Persentase (%) Kategori 

81% - 100% Sangat Baik / Setuju Sangat Setuju 

61% - 80% Baik / Setuju 

41% - 60% Cukup / Netral 
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21% - 40% Kurang / Tidak Setuju 

0% - 20% Sangat Kurang / Sangat Tidak Setuju 

 

Tanggapan Responden terhadap Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi yaitu Budaya kerja yang positif, Hubungan 

baik dengan atasan dan rekan dan Peluang berkembang yang sudah diuji tingkat validitas dan 

reliabilitasnya serta dapat dinyatakan valid serta reliabel  

 

Tabel 8. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Budaya kerja yang positif 

P06 kepatuhan terhadap nilai dan norma organisasi 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 76 76.0 76.0 76.0 

5.00 24 24.0 24.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

P07 keberadaan etika kerja yang baik 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.000 62 62.0 62.0 62.0 

5.000 38 38.0 38.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Dari tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa untuk indikator P06 mengenai kepatuhan 

terhadap nilai dan norma organisasi, sebanyak 76 responden atau 76% menyatakan kepatuhan 

mereka dengan nilai 4.00. Sementara itu, sebanyak 24 responden atau 24% menyatakan 

kepatuhan mereka dengan nilai 5.00. Secara kumulatif, seluruh responden memberikan 

tanggapan yang valid sehingga total responden adalah 100 atau 100%. 

Untuk indikator P07 mengenai keberadaan etika kerja yang baik, sebanyak 62 responden 

atau 62% menyatakan keberadaan etika kerja yang baik dengan nilai 4.000, sedangkan 38 

responden atau 38% memberikan nilai 5.000. Secara kumulatif, seluruh responden memberikan 

tanggapan yang valid sehingga total responden adalah 100 atau 100%. 

Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki kepatuhan 

yang tinggi terhadap nilai dan norma organisasi serta menilai keberadaan etika kerja yang baik 

dengan baik, meskipun terdapat variasi dalam tingkat kepatuhan dan penilaian etika kerja. 

 

Tabel 9. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Hubungan Baik dengan Atasan dan Rekan 

P08 kepercayaan dan komunikasi dengan atasan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 70 70.0 70.0 70.0 

5.00 30 30.0 30.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

P09 kerja sama dengan rekan kerja 



Holistik Manajemen: Jurnal Manajemen. Vol. 4 No. 2, Januari (2024), 60-87 

 

 

 

 

 
 

E-ISSN: 2962-0252           74 

 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 70 70.0 70.0 70.0 

5.00 30 30.0 30.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Dari tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa untuk indikator P08, sebanyak 70 responden 

atau 70% memberikan nilai 4.00. Sementara itu, sebanyak 30 responden atau 30% memberikan 

nilai 5.00. Secara kumulatif, seluruh responden memberikan tanggapan yang valid sehingga 

total responden adalah 100 atau 100%. 

Untuk indikator P09, hasil yang diperoleh serupa dengan P08. Sebanyak 70 responden 

atau 70% memberikan nilai 4.00, sedangkan 30 responden atau 30% memberikan nilai 5.00. 

Secara kumulatif, seluruh responden memberikan tanggapan yang valid sehingga total 

responden adalah 100 atau 100%. 

Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian 

positif dengan nilai 4.00 pada kedua indikator, dengan sekelompok responden yang signifikan 

memberikan penilaian lebih tinggi dengan nilai 5.00. Hal ini menunjukkan konsistensi dalam 

tanggapan responden terkait kedua indikator tersebut. 

 

Tabel 10. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Peluang Berkembang 

P10 kesempatan mengikuti pelatihan dan pendidikan lanjutan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 72 72.0 72.0 72.0 

5.00 28 28.0 28.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

P11 ketersediaan program pengembangan karir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 72 72.0 72.0 72.0 

5.00 28 28.0 28.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Pada tabel di atas, untuk indikator P10, sebanyak 72 responden atau 72% memberikan 

nilai 4.00, sementara 28 responden atau 28% memberikan nilai 5.00. Secara kumulatif, seluruh 

responden memberikan tanggapan yang valid sehingga total responden adalah 100 atau 100%. 

Hasil yang diperoleh untuk indikator P11 serupa dengan P10. Sebanyak 72 responden 

atau 72% memberikan nilai 4.00, sedangkan 28 responden atau 28% memberikan nilai 5.00. 

Secara kumulatif, seluruh responden memberikan tanggapan yang valid sehingga total 

responden adalah 100 atau 100%. 

Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian 

positif dengan nilai 4.00 pada kedua indikator, dengan sekelompok responden yang signifikan 

memberikan penilaian lebih tinggi dengan nilai 5.00. Hal ini menunjukkan konsistensi dalam 
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tanggapan responden terkait kedua indikator tersebut, di mana mayoritas memberikan penilaian 

yang baik. 

 

Tabel 11. Rekapitulasi Skor Aktual dan Skor Ideal Variabel Komitmen Organisasi (X2) 
No Indikator Skor Aktual Skor Ideal Persentase (%) 

6-7 Budaya Kerja yang Positif 862 1000 86,2 

8-9 Hubungan Baik dengan Atasan dan Rekan 860 1000 86 

10-11 Peluang Berkembang 856 500 85,6 

 Total 2578 3000 85,93 

 

Tabel tersebut menampilkan hasil skor aktual dan skor ideal dari variabel Komitmen 

Organisasi (X2), yang diukur melalui tiga indikator utama. Indikator pertama, yaitu Budaya 

Kerja yang Positif, mendapatkan skor aktual 862 dari skor ideal 1000, dengan persentase 

sebesar 86,2%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden menilai budaya kerja di 

organisasi mereka cukup positif. Indikator kedua, Hubungan Baik dengan Atasan dan Rekan, 

memperoleh skor aktual 860 dari skor ideal 1000, menghasilkan persentase sebesar 86%, yang 

menunjukkan hubungan yang baik antara responden dengan atasan dan rekan kerja mereka. 

Indikator ketiga, Peluang Berkembang, mencapai skor aktual 856 dari skor ideal 1000, dengan 

persentase sebesar 85,6%, menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa memiliki 

peluang untuk berkembang dalam organisasi. 

Secara keseluruhan, ketiga indikator ini menghasilkan skor aktual total 2578 dari skor 

ideal 3000, dengan total persentase sebesar 85,9%. Persentase ini menggambarkan bahwa 

secara umum, komitmen organisasi diukur melalui budaya kerja yang positif, hubungan baik 

dengan atasan dan rekan, serta peluang berkembang dinilai cukup baik oleh responden. Hal ini 

menunjukkan bahwa organisasi telah berhasil menciptakan lingkungan yang mendukung 

komitmen para anggota terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

 

 
Gambar 4. Gambaran Kategori Variabel Komitmen Organisasi 

 

Gambar 4. Gambaran kategori variable komitmen organisasi di atas menunjukkan total 

skor aktual, skor ideal, dan persentase untuk variabel Komitmen Organisasi (X2). Skor aktual 

keseluruhan dari tiga indikator Budaya Kerja yang Positif, Hubungan Baik dengan Atasan dan 

Rekan, dan Peluang Berkembang. Dengan demikian, persentase total untuk variabel Motivasi 

Intrinsik adalah 85,93%. Angka ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, tingkat komitmen 

organisasi di antara responden berada pada level yang sangat baik, dengan hasil mendekati skor 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

85,93% 
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ideal. Persentase ini mencerminkan bahwa responden secara umum memiliki kepatuhan 

terhadap nilai dan norma organisasi, kepercayaan dan komunikasi dengan atasan, dan 

kesempatan mengikuti pelatihan dan pendidikan lanjutan, yang menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi mereka cukup kuat. 

 

Analisis Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Perawat 

Pengaruh Komitmen Organisasi (X2) terhadap Kinerja Perawat (Y) secara parsial dapat 

diketahui melalui uji koefisien jalur dengan memperhatikan tabel sebagai berikut : 

 

Tabel 12. Hasil Perhitungan Koefisien Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Perawat 

 

Tabel 12. Hasil Perhitungan Koefisien Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Perawat 

ini menampilkan hasil perhitungan koefisien regresi untuk model yang mengukur pengaruh 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Perawat. Koefisien konstanta (Constant) sebesar 4.249 

dengan standar error 0.983 dan nilai t sebesar 4.323 menunjukkan bahwa konstanta ini 

signifikan pada tingkat 0.000. 

Koefisien untuk variabel Komitmen Organisasi sebesar 0.824 dengan standar error 

0.038 dan nilai t sebesar 21.702 menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh 

positif yang sangat signifikan terhadap Kinerja Perawat. Nilai koefisien ini juga menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan satu unit pada Komitmen Organisasi akan meningkatkan Kinerja 

Perawat sebesar 0.842 unit. Tingkat signifikansi untuk variabel Komitmen Organisasi adalah 

0.000, yang berarti hubungan ini sangat signifikan secara statistik. 

Dalam model ini, nilai Beta yang terstandarisasi untuk Komitmen Organisasi adalah 

0.910, yang menunjukkan pengaruh relatif besar dari Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

Perawat dibandingkan dengan variabel lain yang mungkin ada dalam model regresi. 

Singkatnya, hasil ini menegaskan bahwa Komitmen Organisasi adalah prediktor yang sangat 

kuat dan signifikan terhadap Kinerja Perawat. 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.249 .983  4.323 .000 

Komitmen Organisasi .824 .038 .910 21.702 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
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Gambar 5. kurva uji t untuk X2 terhadap Y 

 

Rumus untuk menghitung nilai 𝑡-tabel bergantung pada tingkat signifikansi (𝛼) dan 

derajat kebebasan (df) dari data yang digunakan. Nilai 𝑡-tabel biasanya diambil dari tabel 

distribusi 𝑡 atau dihitung menggunakan perangkat lunak statistik. 

Berikut adalah cara menghitung dan menginterpretasikan nilai 𝑡-tabel: 

1. Menentukan Derajat Kebebasan (df): 

Derajat kebebasan untuk uji 𝑡 biasanya dihitung sebagai: 

df=n−k−1 

di mana 𝑛 adalah jumlah sampel dan 𝑘 adalah jumlah variabel independen dalam model 

regresi. 

 

2. Menentukan Tingkat Signifikansi (𝛼): 

Tingkat signifikansi (𝛼) adalah probabilitas untuk menolak hipotesis nol yang benar. Nilai 

umum yang digunakan adalah 0.05, 0.01, atau 0.10. 

3. Mencari Nilai 𝑡-Tabel: 

Menggunakan tabel distribusi 𝑡 atau perangkat lunak statistik untuk menemukan nilai 𝑡-

tabel berdasarkan derajat kebebasan (df) dan tingkat signifikansi (𝛼). 

Dalam penelitian ini digunakan 100 sampel (𝑛=100 dan 1 variabel independen (𝑘=1). 

Hitung derajat kebebasan (df): 

df=n−k−1=100−1−1=98 

Pilih tingkat signifikansi (𝛼) : 

α=0.05 

Cari nilai 𝑡-tabel untuk df = 98 dan 𝛼=0.05. Berdasarkan tabel distribusi 𝑡 (dua sisi), nilai 𝑡-tabel 

untuk df = 98 dan 𝛼=0.05 adalah sekitar 1.984. Sehingga diperoleh nilai t hitung Komitmen Organisasi 

(X2) terhadap kinerja sebesar dengan probabilitas (sig) = 000 < 0.05 dan nilai t hitung 21.702 > 1.984. 

Berdasarkan gambar 4. Kriteria pengujian jika t hitung ≥ t table maka Ho ada didaerah penolakan yang 

artinya Komitmen Organisasi secara parsian berpengaruh langsung terhadap kinerja atau dengan kata 

lain H1 di terima maka Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh langsung terhadap kinerja (Y). 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Perawat di Santosa Hospital Bandung 

Setiap variabel penelitian dapat dinilai berdasarkan nilai presentase skor aktual 

dibandingkan dengan skor ideal. Selanjutnya, distribusi jawaban responden dianalisis dengan 

t table =1.984 t table =1.984 

 
t hitung =21.702 
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menggunakan garis kontinum dengan kategorisasi, seperti yang dinyatakan oleh Sugiyono 

(2017:94) sebagai berikut: 

 

Tabel 13. Pedoman Interpretasi Presentase Skor Tanggapan Responden 

Persentase (%) Kategori 

81% - 100% Sangat Baik / Setuju Sangat Setuju 

61% - 80% Baik / Setuju 

41% - 60% Cukup / Netral 

21% - 40% Kurang / Tidak Setuju 

0% - 20% Sangat Kurang / Sangat Tidak Setuju 

 

Tanggapan Responden terhadap Pelatihan 

Pelatihan dari dua dimensi yaitu Keterampilan dan Pengetahuan yang sudah diuji tingkat 

validitas dan reliabilitasnya serta dapat dinyatakan valid serta reliabel  

 

Tabel 14. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Keterampilan 

P12 peningkatan keterampilan klinis 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 69 69.0 69.0 69.0 

5.00 31 31.0 31.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

P13 kemampuan menggunakan peralatan medis 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 72 72.0 72.0 72.0 

5.00 28 28.0 28.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Tabel di atas menyajikan data mengenai dua indikator terkait Pelatihan, yaitu Peningkatan 

Keterampilan Klinis (P12) dan Kemampuan Menggunakan Peralatan Medis (P13). 

Untuk Peningkatan Keterampilan Klinis (P12), sebanyak 69 responden (69%) 

memberikan skor 4, menunjukkan bahwa mereka merasa cukup puas dengan peningkatan 

keterampilan klinis yang diperoleh. Sementara itu, 31 responden (31%) memberikan skor 5, 

menunjukkan kepuasan yang sangat tinggi terhadap aspek ini. Secara keseluruhan, 100% 

responden memberikan skor valid, yang mencerminkan bahwa semua responden menilai 

peningkatan keterampilan klinis secara positif. 

Sedangkan untuk Kemampuan Menggunakan Peralatan Medis (P13), sebanyak 72 

responden (72%) memberikan skor 4, menunjukkan kepuasan yang memadai mengenai 

kemampuan mereka dalam menggunakan peralatan medis. Sementara 28 responden (28%) 

memberikan skor 5, menandakan tingkat kepuasan yang sangat tinggi terhadap kemampuan ini. 
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Semua 100 responden memberikan penilaian valid, yang menandakan bahwa indikator ini juga 

dinilai positif oleh seluruh responden. 

Kedua indikator ini menunjukkan hasil yang positif, dengan mayoritas responden merasa 

puas dengan aspek pelatihan yang terkait dengan keterampilan klinis dan penggunaan peralatan 

medis. 

Tabel 15. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Pengetahuan 

P14 peningkatan pengetahuan medis 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 68 68.0 68.0 68.0 

5.00 32 32.0 32.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

P15 peningkatan pengetahuan medis 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.00 70 70.0 70.0 70.0 

5.00 30 30.0 30.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Tabel di atas menunjukkan hasil penilaian responden terhadap indikator Peningkatan 

Pengetahuan Medis (P15). Berdasarkan data, sebanyak 68 responden, atau 68% dari total, 

memberikan skor 4 pada indikator ini, yang menunjukkan bahwa mereka merasa cukup puas 

dengan peningkatan pengetahuan medis yang mereka terima. Sementara itu, 32 responden, atau 

32%, memberikan skor 5, menandakan tingkat kepuasan yang sangat tinggi terkait dengan 

peningkatan pengetahuan medis. 

Secara keseluruhan, semua 100 responden memberikan penilaian yang valid pada 

indikator ini, dengan total persentase mencapai 100%. Data ini mencerminkan bahwa secara 

umum, responden merasa positif mengenai peningkatan pengetahuan medis, dengan mayoritas 

menilai peningkatan tersebut sebagai cukup memadai hingga sangat memuaskan. 

 

Tabel 16. Rekapitulasi Skor Aktual dan Skor Ideal Variabel Pelatihan (X3) 

No Indikator Skor Aktual Skor Ideal Persentase (%) 

12-13 Keterampilan 859 1000 85,9 

14-15 Pengetahuan 862 1000 86,2 

 Total 1721 2000 86,05 

 

Tabel di atas menyajikan rekapitulasi skor aktual dan skor ideal untuk indikator terkait 

Pelatihan. Indikator-indikator tersebut mencakup Keterampilan dan Pengetahuan. Untuk 

indikator Keterampilan, skor aktual yang diperoleh adalah 862 dari skor ideal 1000, 

menghasilkan persentase sebesar 86,2%. Sedangkan untuk indikator Pengetahuan, skor aktual 

adalah 860 dari skor ideal 1000, dengan persentase 86%. 

Secara keseluruhan, total skor aktual untuk kedua indikator tersebut adalah 2578, 

sementara skor idealnya adalah 3000. Ini menghasilkan persentase keseluruhan sebesar 
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85,93%. Persentase ini menunjukkan bahwa, secara umum, pencapaian dalam pelatihan—baik 

dari segi keterampilan maupun pengetahuan—mencapai tingkat yang tinggi, mencerminkan 

efektivitas pelatihan yang diberikan. 

 

 
Gambar 6. Gambaran Kategori Variabel Pelatihan 

 

Gambar 6. Gambaran Kategori Variabel Pelatihan di atas menunjukkan total skor aktual, 

skor ideal, dan persentase untuk variabel Pelatihan (X3). Skor aktual keseluruhan dari dua 

indikator Keterampilan dan Pengetahuan. Dengan demikian, persentase total untuk variabel 

Pelatihan adalah 86,05%. Angka ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, tingkat pelatihan 

di antara responden berada pada level yang sangat baik, dengan hasil mendekati skor ideal. 

Persentase ini mencerminkan bahwa responden secara umum memiliki peningkatan 

keterampilan klinis, kemampuan menggunakan peralatan medis, peningkatan pengetahuan 

medis dan pemahaman peningkatan pengetahuan medis, yang menunjukkan bahwa pelatihan 

mereka cukup kuat. 

 

Analisis Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Perawat 

Pengaruh Pelatihan (X3) terhadap Kinerja Perawat (Y) secara parsial dapat diketahui 

melalui uji koefisien jalur dengan memperhatikan tabel sebagai berikut : 

 

Tabel 17. Hasil Perhitungan Koefisien Pelatihan terhadap Kinerja Perawat 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.860 .961  4.017 .000 

Pelatihan 1.256 .056 .916 22.598 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 

 

Tabel 17. Hasil Perhitungan Koefisien Pelatihan terhadap Kinerja Perawat ini 

menampilkan hasil perhitungan koefisien regresi untuk model yang mengukur pengaruh 

Pelatihan terhadap Kinerja Perawat. Koefisien konstanta (Constant) sebesar 3.860 dengan 

standar error 0.961 dan nilai t sebesar 4.017 menunjukkan bahwa konstanta ini signifikan pada 

tingkat 0.000. 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

86,05% 
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Koefisien untuk variabel Pelatihan sebesar 1.256 dengan standar error 0.056 dan nilai t 

sebesar 22.598 menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh positif yang sangat signifikan 

terhadap Kinerja Perawat. Nilai koefisien ini juga menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 

unit pada Pelatihan akan meningkatkan Kinerja Perawat sebesar 1.256 unit. Tingkat signifikansi 

untuk variabel Pelatihan adalah 0.000, yang berarti hubungan ini sangat signifikan secara 

statistik. 

Dalam model ini, nilai Beta yang terstandarisasi untuk Pelatihan adalah 0.916, yang 

menunjukkan pengaruh relatif besar dari Pelatihan terhadap Kinerja Perawat dibandingkan 

dengan variabel lain yang mungkin ada dalam model regresi. Singkatnya, hasil ini menegaskan 

bahwa Pelatihan adalah prediktor yang sangat kuat dan signifikan terhadap Kinerja Perawat. 

 
 

 

Gambar 7. kurva uji t X3 terhadap Y 

 

Rumus untuk menghitung nilai 𝑡-tabel bergantung pada tingkat signifikansi (𝛼) dan 

derajat kebebasan (df) dari data yang digunakan. Nilai 𝑡-tabel biasanya diambil dari tabel 

distribusi 𝑡 atau dihitung menggunakan perangkat lunak statistik. 

Berikut adalah cara menghitung dan menginterpretasikan nilai 𝑡-tabel: 

1. Menentukan Derajat Kebebasan (df): 

Derajat kebebasan untuk uji 𝑡 biasanya dihitung sebagai: 

df=n−k−1 

di mana 𝑛 adalah jumlah sampel dan 𝑘 adalah jumlah variabel independen dalam model 

regresi. 

2. Menentukan Tingkat Signifikansi (𝛼): 

Tingkat signifikansi (𝛼) adalah probabilitas untuk menolak hipotesis nol yang benar. Nilai 

umum yang digunakan adalah 0.05, 0.01, atau 0.10. 

3. Mencari Nilai 𝑡-Tabel: 

Menggunakan tabel distribusi 𝑡 atau perangkat lunak statistik untuk menemukan nilai 𝑡-

tabel berdasarkan derajat kebebasan (df) dan tingkat signifikansi (𝛼). 

Dalam penelitian ini digunakan 100 sampel (𝑛=100 dan 1 variabel independen (𝑘=1). 

Hitung derajat kebebasan (df): 

df=n−k−1=100−1−1=98 

Pilih tingkat signifikansi (𝛼) : 

α=0.05 

t table =1.984 t table =1.984 

 
t hitung =22.598 
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Cari nilai 𝑡-tabel untuk df = 98 dan 𝛼=0.05. Berdasarkan tabel distribusi 𝑡 (dua sisi), nilai 𝑡-tabel 

untuk df = 98 dan 𝛼=0.05 adalah sekitar 1.984. Sehingga diperoleh nilai t hitung Pelatihan (X3) terhadap 

kinerja sebesar dengan probabilitas (sig) = 000 < 0.05 dan nilai t hitung 22.598 > 1.984. Berdasarkan 

gambar 4. Kriteria pengujian jika t hitung ≥ t table maka Ho ada didaerah penolakan yang artinya 

Pelatihan secara parsian berpengaruh langsung terhadap kinerja atau dengan kata lain H1 di terima maka 

Pelatihan (X3) berpengaruh langsung terhadap kinerja (Y). 

 

Pengaruh Simultan Motivasi Intrinsik, Komitmen Organisasi, dan Pelatihan terhadap 

Kinerja Perawat di Santosa Hospital Bandung 

 

Analisis Pengaruh Simultan 

Analisis verifikatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi inrinsik, Komitmen 

Organisasi dan Pelatihan terhadap Kinerja Perawat, dengan memakai metode statistik analisis 

jalur. Dikarenakan skala data pada kuesioner adalah likert ordinal sehingga untuk keperluan 

penelitian data di transpormasi terlebih dahulu menggunakan Method of Succesive Interval 

(MSI). 

Pada langkah awal adalah mencari terlebih dahulu koefisien jalur untuk mencari pengaruh 

dari variabel bebas (independen) (X) terhadap variabel terikat (dependen) (Y). Dari hasil 

pengolahan data diperoleh antar variabel seperti di bawah ini: 

 

Tabel 18. Hasil Analisis Korelasi Antar Variabel 

 

Tabel 18. Hasil Analisis Korelasi Antar Variabelmenunjukkan hasil analisis korelasi 

antar variabel dalam penelitian ini, yaitu Motivasi Intrinsik, Komitmen Organisasi, Pelatihan, 

dan Kinerja Perawat. Korelasi diukur menggunakan Pearson Correlation, dan semua nilai yang 

Correlations 

 Motivasi Intrinsik 

Komitmen 

Organisasi Pelatihan Kinerja Perawat 

Motivasi Intrinsik Pearson Correlation 1 .969** .909** .941** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 

Komitmen Organisasi Pearson Correlation .969** 1 .872** .910** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 

Pelatihan Pearson Correlation .909** .872** 1 .916** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 

Kinerja Perawat Pearson Correlation .941** .910** .916** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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signifikan ditandai dengan dua bintang (**) yang menunjukkan bahwa korelasi tersebut 

signifikan pada tingkat 0.01 (2-tailed). 

Dari tabel tersebut, kita dapat melihat bahwa: 

1. Motivasi Intrinsik memiliki korelasi yang sangat kuat dengan Komitmen Organisasi (r = 0.969), 

Pelatihan (r = 0.909), dan Kinerja Perawat (r = 0.941). Semua korelasi ini signifikan pada tingkat 

0.01. 

2. Komitmen Organisasi juga menunjukkan korelasi yang sangat kuat dengan Pelatihan (r = 0.872) dan 

Kinerja Perawat (r = 0.910), yang juga signifikan pada tingkat 0.01. 

3. Pelatihan memiliki korelasi yang sangat kuat dengan Kinerja Perawat (r = 0.916), yang signifikan 

pada tingkat 0.01. 

 

Semua korelasi yang tercatat menunjukkan hubungan yang positif dan sangat signifikan 

antara variabel-variabel tersebut. Artinya, peningkatan dalam satu variabel cenderung diikuti 

oleh peningkatan dalam variabel lainnya. Misalnya, semakin tinggi motivasi intrinsik perawat, 

semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap organisasi, seberapa efektif pelatihan yang 

mereka terima, dan seberapa baik kinerja mereka. Demikian pula, komitmen organisasi yang 

kuat berhubungan dengan pelatihan yang lebih efektif dan kinerja perawat yang lebih baik. 

Keseluruhan hasil ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor seperti motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan pelatihan saling berhubungan erat dan bersama-sama berkontribusi 

terhadap kinerja perawat. Ini menekankan pentingnya memperhatikan ketiga aspek ini untuk 

meningkatkan kinerja perawat di rumah sakit. 

Hasil uji koefisien jalur dengan menggunakan SPSS versi 25 adalah sebagai berikut : 

 

Tabel 19. Hasil Perhitungan Koefisien Jalur 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.393 .762  3.142 .002 

Motivasi Intrinsik .668 .164 .604 4.079 .000 

Komitmen Organisasi .519 .114 .421 2.164 .001 

Pelatihan .479 .103 .349 4.640 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 

 

 

Tabel 19. Hasil Perhitungan Koefisien Jalur menunjukkan hasil perhitungan koefisien 

jalur menggunakan regresi linear untuk menilai pengaruh variabel independen yaitu Motivasi 

Intrinsik, Komitmen Organisasi, dan Pelatihan terhadap variabel dependen yaitu Kinerja 

Perawat. Tabel ini mencakup koefisien tidak terstandarisasi (B), standar error (Std. Error), 

koefisien terstandarisasi (Beta), nilai t, dan nilai signifikansi (Sig.). 
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Berikut penjelasan dari tabel tersebut: 

1. Konstanta (Constant): Nilai B untuk konstanta adalah 2.393 dengan standar error sebesar 

0.762. Nilai t untuk konstanta adalah 3.142 dengan nilai signifikansi 0.002, menunjukkan 

bahwa konstanta ini signifikan secara statistik. 

2. Motivasi Intrinsik: Memiliki koefisien tidak terstandarisasi (B) sebesar 0.668 dan standar 

error 0.164. Koefisien terstandarisasi (Beta) adalah 0.604 dengan nilai t sebesar 4.079 dan 

nilai signifikansi 0.000. Ini menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat. Dengan kata lain, peningkatan Motivasi 

Intrinsik sebesar satu unit akan meningkatkan Kinerja Perawat sebesar 0.668 unit. 

3. Komitmen Organisasi: Memiliki koefisien tidak terstandarisasi (B) sebesar 0.519 dan 

standar error 0.114. Koefisien terstandarisasi (Beta) adalah 0.421 dengan nilai t sebesar 

2.164 dan nilai signifikansi 0.001. Ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja Perawat dalam model ini. Peningkatan Pelatihan 

sebesar satu unit akan meningkatkan Kinerja Perawat sebesar 0.519 unit 

4. Pelatihan: Memiliki koefisien tidak terstandarisasi (B) sebesar 0.479 dan standar error 0.103. 

Koefisien terstandarisasi (Beta) adalah 0.349 dengan nilai t sebesar 4.640 dan nilai 

signifikansi 0.000. Ini menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Perawat. Peningkatan Pelatihan sebesar satu unit akan 

meningkatkan Kinerja Perawat sebesar 0.479 unit. 

 

Secara keseluruhan, dari hasil perhitungan koefisien jalur ini, dapat disimpulkan bahwa 

Motivasi Intrinsik dan Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Perawat. Sebaliknya, Komitmen Organisasi tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan 

dalam model ini. Hal ini mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan Kinerja Perawat, 

perhatian lebih perlu diberikan pada aspek Motivasi Intrinsik dan Pelatihan. 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja perawat di Santosa Hospital Bandung. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

koefisien jalur sebesar 0.668 dan nilai t sebesar 4.079 (p < 0.05), yang menunjukkan bahwa 

peningkatan motivasi intrinsik akan secara signifikan meningkatkan kinerja perawat. Selain itu, 

komitmen organisasi juga berkontribusi positif terhadap kinerja perawat, dengan koefisien jalur 

sebesar 0.519 dan nilai t sebesar 2.164 (p < 0.05), mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

tingkat komitmen organisasi, maka semakin baik pula kinerja perawat. Selanjutnya, pelatihan 

juga terbukti memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja perawat. Koefisien 

jalur sebesar 0.479 dan nilai t sebesar 4.640 (p < 0.05) menunjukkan bahwa pelatihan yang 

efektif dapat meningkatkan kemampuan dan produktivitas perawat secara nyata. Ketiga 

variabel tersebut—motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan—secara simultan 

memiliki kontribusi yang kuat dan signifikan terhadap kinerja perawat. Analisis jalur 

menunjukkan adanya hubungan erat dan positif antar variabel, serta nilai koefisien korelasi 

yang signifikan pada tingkat 0.01, yang mengindikasikan bahwa kombinasi dari ketiganya 
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memberikan pengaruh yang kuat terhadap peningkatan kinerja perawat di Santosa Hospital 

Bandung. 

Untuk pengembangan penelitian selanjutnya, terdapat beberapa saran yang dapat 

dipertimbangkan guna memperkaya literatur dan praktik. Pertama, penelitian berikutnya 

disarankan untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja perawat, 

seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kesejahteraan kerja, serta dukungan sosial, agar 

diperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang berkontribusi 

terhadap kinerja. Kedua, dari segi metodologi, penggunaan metode yang lebih beragam seperti 

Structural Equation Modeling (SEM) atau pendekatan kualitatif seperti wawancara mendalam 

dan diskusi kelompok fokus dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam dan 

menyeluruh. Ketiga, perluasan populasi dan sampel ke berbagai rumah sakit, baik pemerintah 

maupun swasta di berbagai daerah, penting dilakukan agar hasil penelitian dapat 

digeneralisasikan secara lebih luas. Keempat, penelitian longitudinal yang mengamati 

perubahan kinerja perawat dalam jangka waktu yang lebih panjang dapat memberikan wawasan 

mengenai dampak jangka panjang dari motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan pelatihan. 

Selain itu, disarankan pula untuk mengevaluasi efektivitas intervensi yang dirancang 

untuk meningkatkan ketiga variabel tersebut, misalnya melalui studi eksperimental dengan 

kelompok kontrol guna melihat perbandingan hasil yang lebih objektif. Selanjutnya, studi 

perbandingan antar departemen di rumah sakit atau antara profesi kesehatan lainnya dapat 

membantu mengidentifikasi perbedaan dalam pengaruh variabel yang diteliti. Penelitian lintas 

budaya atau lintas negara juga direkomendasikan untuk mengetahui bagaimana konteks sosial 

dan budaya memengaruhi hubungan antara motivasi intrinsik, komitmen organisasi, pelatihan, 

dan kinerja perawat. Terakhir, integrasi teknologi seperti pemanfaatan sistem informasi rumah 

sakit dan platform pembelajaran digital dapat menjadi fokus penelitian yang relevan di era 

digital, untuk melihat pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja tenaga kesehatan. Dengan 

menjelajahi berbagai saran tersebut, diharapkan penelitian mendatang dapat memberikan 

kontribusi yang lebih substansial dalam meningkatkan mutu pelayanan kesehatan, khususnya 

dalam konteks kinerja perawat. 
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