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ABSTRACT

The aims of research are to know the condition and to examine the relationship between organizational
commitment and climate to the employee’ job satisfactions. The research was conducted in Islamic
Private Hospital Malang and include 140 peoples as respondents. Questionnaires used as an instru-
ment for collecting data. The analyses method uses Rank scale and product moment correlation. The
results of research show that the organizational commitment is in good conditions as well as organiza-
tional climate. Whereas, the conditions of employee’ job satisfaction is in the high level satisfied. Based
on the product moment show that the relationship between both organizational commitment and climate
to the employee’ job satisfaction are in the strong level. It means that all employees in Islamic Private
Hospital are having strong organizational commitment and feeling satisfaction when they are working.
It is also the organizational climate, it supports to make employee enjoy their working.

Keywords: organizational commitment and organizational climate, employee’ job satisfaction, Islamic
Private Hospital Malang.

���

PENDAHULUAN
Efektivitas organisasi sangat ditentukan oleh

komitmen orang-orang yang dimilikinya. Komitmen
ini seringkali dituntut oleh organisasi maupun
pemimpin yang ada terhadap orang-orang yang
menjadi anggota organisasi. Orang-orang telah
memberikan pikiran, tenaga, waktu, dan seluruh
upayanya untuk mendukung tercapainya tujuan
organisasi, sebagaimana ditetapkan sebelumnya.
Pencapaian tujuan organisasi tentu menjadi kewaji-
ban bagi orang-orang tersebut, sebagai sebuah tang-
gung jawab atas standar kerja yang telah ditentu-
kan. Sementara itu komitmen organisasional ini ha-
rus didukung oleh tata nilai yang dipahami dan di-
kembangkan oleh organisasi tersebut. Tata nilai ini
dalam konteks organisasional akan tercermin dalam
budaya organisasi, yang disepakati bersama, dan
selanjutnya akan memberikan dampak terhadap
efektivitas organisasi (Schein, 1991).

Pada sisi lain, organisasi yang telah menjadi
tempat mengabdi bagi orang-orang atau karyawan
tersebut, haruslah mampu mengimbangi kewajiban
dan tanggung jawab yang telah diterimanya dari

karyawan dengan upaya-upaya organisasional un-
tuk menciptakan tempat kerja yang nyaman. Hal
ini perlu dilakukan untuk mencapai saling kesepa-
haman dan kesesuaian dalam dunia kerja, untuk
mendapat hasil terbaik dengan adanya prestasi
yang baik dari karyawan tersebut. Dalam hal ini
Rensis Likert mengembangkan instrumen klasik
yang berfokus pada gaya manajemen yang diterap-
kan pada organisasi. Likert menyimpulkan bahwa
iklim yang lebih berorientasi manusia menghasilkan
tingkat prestasi yang lebih tinggi dan kepuasan
kerja yang lebih besar.

Sebagai wadah layanan kesehatan masyara-
kat luas, rumah sakit swasta di Malang telah ber-
kembang dengan sangat pesat, dan telah menjadi
sebuah lembaga sosial ’profit’. Sebagai lembaga
sosial ’profit’, maka karyawan yang bekerja pada
umumnya dibentuk atau dituntut dapat bekerja op-
timal akan tetapi dengan ‘diharapkan’ tanpa me-
nuntut imbalan semata.

Secara umum karyawan dituntut untuk mene-
tapi komitmen atas pekerjaan yang harus dilakukan
semata-mata karena menjalankan ibadah (sebagai
konsep hidup beragama), yang bahkan dikemas
dengan slogan organisasi Layananku Ibadahku.
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Slogan demikian digunakan oleh rumah sakit yang
berbasis Islam untuk mendapatkan kepercayaan
yang luas dari masyarakat.

Karyawan akan mengeluarkan upaya dan usa-
ha yang optimal dengan semangat kerja yang tinggi,
bila hak-hak yang dituntutnya dapat dipenuhi oleh
organisasi. Usaha yang optimal ini akan berdam-
pak pada rasa senang bagi karyawan tersebut ter-
hadap pekerjaan dan organisasinya mengeluarkan
tenaga, pikiran, waktu dan upaya-upaya yang op-
timal.

Dengan demikian rasa senang dalam bekerja
ini akan menjadikan karyawan menjadi termotivasi
untukmencapai kinerja sebagaimana yang dituntut
oleh organisasi. Kondisi karayawan yang termotiva-
si maupun semangat dalam bekerja ini tentulah sa-
ngat menguntungkan bagi organisasi. Oleh karena
itu, organisasi perlu menciptakan kondisi dan kepe-
mimpinan yang menyenangkan bagi karyawan yang
ada.

Sebuah hasil penelitian yang telah dilakukan
olehYudhi (2006) di Universitas Muhammadiyah
Surakarta, dengan populasi seluruh karyawan tetap
(dosen dan tenaga administratif) dengan responden
sebanyak 622 orang menemukan bahwa hubungan
antara komitmen organisasi dan iklim organisasi
dengan kepuasan kerja karyawan adalah kuat. Pe-
nelitian ini mengambil sampel sebanyak 300 laki-
laki maupun perempuan, dengan teknik random
sampling, dengan menggunakan analisis regressi.
Selain itu ditemukan perbedaan yang sangat signi-
fikan antara komitmen organisasi, iklim organisasi
dan kepuasan kerja di masing-masing unit organi-
sasi.

Selain penelitian di atas, hasil penelitian yang
dilakukan oleh Michael D. Thompson juga men-
coba untuk menghubungkan antara iklim organisa-
sional dengan kepuasan kerja karyawan. Adapun
variabel independen pada penelitian ini adalah
struktural, sumber daya manusia, politik dan sim-
bolik dan kepuasan kerja bertindak sebagai varia-
bel dependen. Obyek penelitian adalah tenaga
administratif dengan 280 quesioner yang disebar,
dan kembali sebanyak 261. Teknik analisis yang
digunakan adalah MANOVA, dan hasilnya adalah
ada perbedaan yang signifikan kepuasan kerja di
setiap tingkatan jabatan yang ada.

Penelitian ini dilakukan tidak di perguruan
tinggi, yang unsur utama produknya adalah pendi-
dikan, akan tetapi di rumah sakit, yang memberikan

layanan kepada masyarakat luas. Hal utama yang
dilakukan pada penelitian ini adalah mencoba men-
cari permasalah dan memecahkannya berkaitan
dengan komitmen karyawan terhadap organisasi
dan iklim organisasional yang harus diciptakan oleh
organisasi/pemimpin sehingga terbentuk atau ter-
cipta suasana yang menyenangkan, dengan kata
lain kepuasan kerja karyawan terpenuhi.

TINJAUAN PUSTAKA
Perilaku yang terpola yang menjadi tindakan-

tindakan reflek dan berulang akan memberikan
dampak secara langsung bagi organisasi yang
bersangkutan. Tindakan yang selaras dan sesuai
dengan tata nilai dan kepercayaan yang ada dalam
perusahaan akan berdampak pada keefektifan
organisasi. Demikian pula sebaliknya, tindakan-
tindakan yang tidak selaras dan tidak sesuai dengan
tata nilai yang dianut maupun kepercayaan
organisasi, akan mengakibatkan ketidakefektifan
organisasi, sebagaimana yang diungkapkan Schein
(1991).

Gambar berikut menjelaskan hubungan yang
ada antara nilai–kepercayaan, kebijakan-praktik
organisasional dengan efektivitas serta dengan
lingkungan yang ada. Efektivitas merupakan fungsi
nilai dan kepercayaan dari anggota (karyawan)
yang ada dalam organisasi sebagaimana pada
gambar di bawah:

Budaya organisasi yang terbentuk dalam
sebuah organisasi, akan direfleksikan ke dalam
cara organisasi tersebut dalam menyelesaikan
berbagai persoalan, baik dalam beradaptasi
dengan perubahan lingkungan, maupun bagaimana
berintegrasi secara internal, sehingga senantiasa
akan tercapai keselarasan dan keseimbangan dalam
berbagai konflik internal.

Setiap organisasi mempunyai iklim atau
kepribadiannya atau tabiatnya sendiri yang
membedakannya dari organisasi-organisasi lainnya
dan yang mempengaruhi perilaku anggota-
anggotanya. Oleh karena itu manajemen harus
berusaha menciptakan suatu iklim yang
memungkinkan tercapainya tujuan organisasi dan
pada saat yang sama memenuhi kebutuhan-ke-
butuhan psikologis dan social dari pegawai-
pegawainya (Moekijat, 1988:97).
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Ada banyak ciri yang membedakan organisasi
satu dengan organisasi yang lain dan memberi ke-
padanya suatu tabiat khusus. Salah satunya adalah
tujuan-tujuannya. Kenyataan bahwa organisasi-or-
ganisasi pemerintah, organisasi-organisasi amal,
organisasi-organisasi pendidikan dan organisasi-
organisasi yang mencari keuntungan mempunyai
tujuan-tujuan yang berlainan mengakibatkan iklim-
iklim yang berlainan dalam organisasi tersebut.

Iklim adalah suasana di dalam organisasi, yaitu
perasaan dan dorongan hati orang-orang didalam-
nya. Inilah anggapan mereka tentang apa yang patut
dikerjakan disana. Karena perasaan dan sikap para
pegawai akan dengan jelas berpengaruh terhadap
cara mereka melakukan pekerjaan, mereka meru-
pakan bagian penganalisisan organisasi yang pen-
ting (Cushway & Lodge, 1995:25).

Iklim organisasi adalah lingkungan manusia di
dalam mana para pegawai organisasi melakukan
pekerjaan mereka yang dipengaruhi oleh hampir
semua hal yang terjadi dalam suatu organisasi. Iklim
adalah konsep sistem yang dinamis yang mencer-
minkan keseluruhan gaya hidup suatu organisasi
(Davis & Newstrom, 1989:25).

Selanjutnya Likert dalam Davis dan News-
trom (1989:24) mengenalkan indikator iklim
organisasi, yaitu: Komunikasi, Tanggung jawab,

Kepemimpinan, Kesempatan, Imbalan yang adil,
dan Kepercayaan. Rensis Likert mengembangkan
instrumen klasik yang berfokus pada gaya mana-
jemen yang diterapkan pada organisasi. Likert me-
nyimpulkan bahwa iklim yang lebih berorientasi
manusia menghasilkan tingkat prestasi yang lebih
tinggi dan kepuasan kerja yang lebih besar. Untuk
menciptakan iklim organisasi yang sehat maka harus
didukung dengan faktor-faktor yang ada diatas dan
dapat direalisasikan pada organisasi, yang menim-
bulkan suatu situasi atau suasana yang dapat mem-
pengaruhi iklim organisasi tersebut. Faktor-faktor
inilah yang membentuk iklim dan iklim tersebut
akan berbeda suasananya antara organisasi satu
dengan yang lainnya.

Selanjutnya Porter dalam penelitiannya me-
nyatakan bahwa komitmen organisasi didefinisikan
sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan seorang
individu terhadap organisasi tertentu (Meyer,1989).
Mowday, Porter dan Steers (dalam Meyer, 1993)
mendefinisikan komitmen organisasi sejalan dengan
pendapat Porter, yaitu sebagai sifat hubungan an-
tara pekerja dan organisasi. Individu yang mem-
punyai komitmen tinggi terhadap organisasi dapat
dilihat dari: (1) Keinginan kuatuntuk tetap menjadi
anggota organisasi tersebut ; (2) Kesediaan ber-
usaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi
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Gambar 1. Hubungan lingkungan, sejarah, efektivitas organisasi dengan masa depan
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tersebut ; dan (3) Kepercayaan akan dan penerima-
an yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Sedangkan Howell dan Dipboye (1986) da-
lam bukunya Ashar Sunyoto Munandar, meman-
dang kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari
derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. De-
ngan kata lain kepuasan kerja mencerminkan sikap
tenaga kerja terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja adalah suatu keadaan bersegi
banyak, beberapa segi lebih memuaskan daripada
yang lain. Kepuasan kerja biasanya hanya melu-
kiskan suatu rerata hasil dari perbandingan bebe-
rapa keadaan pada suatu saat tertentu. Kepuasan
kerja muncul bila keuntungan yang dirasakan dari
pekerjaannya melampaui biaya marjinal yang di-
keluarkan, yang oleh karyawan tersebut dianggap
cukup memadai (Fraser, 1992:43).

Robbins (1996: 181) memandang kepuasan
kerja sebagai sikap umum seseorang individu ter-
hadap pekerjaannya. Setiap karyawan memiliki
perasaan puas dan tidak puas terhadap pekerja-
annya. Beberapa indikator dari kepuasan kerja
adalah pekerjaan yang menantang yang diberikan
perusahaan, imbalan yang setimpal, kondisi ling-
kungan kerja dalam perusahaan serta hubungan
dengan rekan kerja.

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah ke-
adaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana karyawan meman-
dang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencer-
minkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan-
nya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan ter-
hadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
di lingkungan kerjanya (Handoko, 2000:193). Bar-
bash (1974) berpendapat, bahwa kepuasan kerja
adalah hal yang sangat subjektif bagi setiap orang
dan pencarian kepuasan kerja bukanlah suatu ke-
cenderungan pekerja semata-mata, melainkan ter-
utama suatu kebiasaan yang dimungkinkan dari atas
oleh para teknokrat dan manajemen yang agak libe-
ral (Fraser, 1992:48).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disim-
pulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara pan-
dang karyawan terhadap menyenangkan atau tidak
menyenangkan segala sesuatu yang berkaitan de-
ngan pekerjaannya. Berbagai aspek dan segi dari
pekerjaan dapat mempengaruhi kepuasan kerja
oleh karena itu kepuasan yang dialami tiap karya-
wan tidaklah sama.

Kondisi-kondisi seperti ini mengharuskan
manajemen untuk pandai-pandai membaca kebu-
tuhan karyawannya agar mencapai kepuasan ker-
ja.Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi ke-
puasan kerja seseorang yang menurut Munandar
(2001) sebagai berikut:Pertama, Keragaman ke-
terampilan.Banyak ragam keterampilan yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan. Makin
banyak ragam keterampilan yang digunakan, makin
kurang membosankan pekerjaan.

Kedua, jati diri tugas (task identity). Sejauh
mana tugas merupakan suatu kegiatan keseluruhan
yang berarti. Tugas yang dirasakan sebagai bagian
dari pekerjaan yang lebih besar yang dirasakan
tidak merupakan suatu kelengkapan tersendiri akan
menimbulkan rasa tidak puas.Ketiga, tugas yang
penting. Jika pekerjaan atau tugas yang diperca-
yakan kepadanya mempunyai nilai penting dan ber-
arti bagi karyawan maka ia akan semakin memiliki
kepuasan kerja.

Kelima, otonomi. Pekerjaan yang memberi-
kan kebebasan, ketidaktergantungan dan peluang
mengambil keputusan akan lebih cepat menimbul-
kan kepuasan kerja.Kelima, iklim organisasi. Iklim
organisasi menunjukan keadaan lingkungan dan
cara hidup suatu organisasi. Iklim dapat mempe-
ngaruhi motivasi, prestasi dan kepuasan kerja.

Tidak dapat dipungkiri bahwa segala sesuatu
yang ada di sekitar kita akan mempengaruhi kita
baik secara langsung maupun tidak langsung di
manapun kita berada baik di rumah, sekolah, kan-
tor ataupun tempat lainnya. Begitu pula di dalam
perusahaan, berbagai aspek di dalam suatu peru-
sahaan atau organisasi sekecil apapun pasti mem-
punyai pengaruh baik itu positif ataupun negatif ter-
hadap aspek lainnya. Salah satunya ialah iklim or-
ganisasi yang sebagaimana telah dijelaskan sebe-
lumnya bahwa iklim organisasi adalah suasana ling-
kungan dimana karyawan melakukan pekerjaan
mereka. Kondisi inilah yang nantinya akan memun-
culkan suatu kepuasan atau tidak kepuasan pada
karyawan.

Dari pernyataan diatas sudah jelas bahwa kai-
tan dan hubungan antara iklim organisasi dengan
kepuasan kerja sangatlah erat dan tidak dapat di-
hiraukan begitu saja. Kondisi iklim organisasi ber-
peran terhadap kepuasan kerja seorang karyawan
dalam pekerjaannya.

Kerangka pikir merupakan model konseptual
yang menjelaskan hubungan faktor Iklim organisasi
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dan komitmen organisasi serta kepuasan karyawan.
Berdasarkan teori-teori pada landasan teori yang
telah dikemukakan, maka dibuatlah kerangka pe-
mikiran untuk memudahkan pemahaman konsep
yang digunakan dalam penelitian ini. Adapun ke-
rangka pikir tersebut dapat digambarkan pada
gambar 2.

dukungan kepemimpinan. Komitmen organisasi
(X2) didefinisikan sebagai komitmen affective
attachment terhadap organisasi, komitmen seba-
gai persive cost yang berhubungan dengan tetap
tinggal dalam organisasi, dan komitmen sebagai
suatu keyakinan untuk mengeluarkan upaya yang
sungguh-sungguh dalam bekerja.

Populasi dan sampel pada penelitian ini adalah
karyawan tetap, yang berdasarkan pada data yang
ada, jumlah tenaga kerja tetap berjumlah 140 or-
ang, yang diambil dua Rumah Sakit Islam di kota
Malang. Responden tersebut adalah tenaga medis,
para-medis, serta tenaga administratif. Selain kri-
teria tersebut, maka setiap pimpinan, seluruh level
organisasi,oleh karena itu teknik sampling yang di-
gunakan adalah purposive sampling.

Pengukuran variabel penelitian ini mengguna-
kan skala Likert, menurut Kinnear (1998) dalam
Umar. Skala Likert ini berhubungan dengan per-
nyataan tentang sikap seseorang terhadap sesuatu,
dengan responsi setuju atau tidak setuju, senang
atau tidak senang dan baik atau tidak baik.

Skala ordinal berbentuk verbal dalam jumlah
kategori tertentu bisa 5 atau 7 agar dapat menam-
pung kategori netral (Umar, 1998: 133). Adapun
kuisioner pada penelitian ini menggunakan 5 kate-
gori, dengan pilihan jawaban 1 sampai 5, yang
menggambarkan pendapat responden mulai sangat
tidak setuju sampai sangat setuju. Selanjutnya dila-
kukan uji validitas maupun uji Sreliabilitas. Selan-
jutnya data tersebut akan diuji dengan mengguna-
kan uji korelasi product moment, untuk menen-
tukan kuat tidaknya hubungan antara komitmen
organisasi dan iklim organisasi dengan kepuasan
kerja karyawan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan pada hasil pengujian terhadap

item-item kuisioner, diperoleh bahwa seluruh nilai
dari pengujian ini untuk masing-masing item adalah
di atas nilai kritis 0,250 dengan taraf signifikan 0,05
(5%).Artinya bahwa item-item untuk komitmen
organisasional, iklim organisasional, maupun item-
item kepuasan kerja karyawan tersebut adalah va-
lid, atau instrumen yang digunakan adalah sah. Se-
dangkan untuk uji reliabilitas terhadap semua varia-
bel yang digunakan pada penelitian ini juga reliabel
atau dapat dipertanggungjawabkan dan layak di-

KOMITMEN 

ORGANISASI 

( X2 ) 

KEPUASAN 

KERJA 

( Y ) 

IKLIM 

ORGANISASI 

( X1 ) 

Gambar 2 Hubungan Iklim dan Komitmen
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

METODE PENELITIAN
Data pada penelitian ini adalah data primer,

yang diambil secara langsung dari obyek penelitian.
Data ini dikumpulkan melalui penyebaran angket
atau kuisioner, dan wawancara langsung yang men-
dalam dengan pihak-pihak terkait.Selain dari data
primer, penelitian ini juga menggunakan data se-
kunder, yaitu data yang telah diolah pihak lain, dan
yang dikumpulkan melalui teknik dokumentasi mau-
pun dengan melakukan observasi secara langsung
dengan membuat catatan-catatan yang perlu. Pe-
nelitian ini merupakan penelitian deskriprif kualitatif,
dengan menggunakan variable Iklim organisasi (X1)
dihubungkan dengan Kepuasan kerja dan bersa-
ma-sama dengan Komitmen organisasi (X2) akan
dilihat hubungannya dengan Kepuasan kerja (Y).

Kepuasan kerja (Y) adalah suatu sikap umum
(kognitif, afektif, dan konatif) seorang inividu ter-
hadap pekerjaannya yang meliputi: gaji / pemba-
yaran, work it self, promosi, supervisi dan rekan
kerja. Iklim organisasi (X1) adalah sifat lingkungan
kerja atau lingkungan psikologis dalam organisasi
yang dirasakan oleh para pekerja atau anggota
organisasi dan dianggap dapat mempengaruhi sikap
dan prilaku pekerja terhadap pekerjaannya. Fak-
tor-faktornya adalah konformitas, tangguangjawab,
standart, penghargaan, kejelasan organisasi, dan
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gunakan, karena nilai yang diperoleh berada di atas
0,6 pada nilai alpha cronbach.

Skala kriteria yang didapat dari perhitungan
dengan rentang skala menunjukkan bahwa rentang
kriteria untuk masing masing variabel adalah se-
besar 112, dan angka terendah dari rentang kriteria
tersebut adalah 140 (140 x 1). Dengan kategori
pilihan 1 sampai 5, maka rentang kriteria tertinggi
adalah 699 (140 x 5). Adapun hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa untuk variabel komitmen or-
ganisasional (X2) dan iklim organisasi (X1) adalah
baik, dimana iklim organisasional ditampakkan oleh
nilai kriteria sebesar 577, sedangkan komitmen or-
ganisasional sebesar 567. Sedangkan untuk varia-
bel kepuasan kerja karyawan digambarkan puas,
yang berada pada rentang kriteria 549.

Adapun hasil uji hubungan dengan mengguna-
kan korelasi product moment. Dari hasil penelitian
didapatkan, bahwa hubungan antara komitmen or-
ganisasional (X2) dengan kepuasan kerja karya-
wan adalah menunjukkan kuat, dengan nilai sebesar
0,67. Sedangkan dari hasil penelitian untuk hubu-
ngan variabel iklim organisasi (X1) dengan kepua-
san kerja karyawan menunjukkan nilai sebesar
0,68.Artinya hubungan antara iklim organisasional
(X1) dengan kepuasan kerja karyawan juga kuat.
Hal ini karena kedua variabel ini menunjukkan nilai
yang mendekati 1.

Berdasarkan hasil analisis data tersebut me-
nunjukkan, bahwa iklim organisasional (X1) yang
ada di rumah sakit Islam di Malang tersebut berada
pada kondisi baik. Hal ini berarti bahwa kondisi
rumah sakit sebagai layanan kesehatan bagi ma-
syarakat luas yang diciptakan pada rumah sakit
Islam adalah baik pada yang bersifat fisik maupun
non fisik. Hal ini menunjukkan adanya konformitas,
tanggungjawab, standard pekerjaan yang jelas,
penghargaan yang baik, kejelasan organisasi, dan
dukungan kepemimpinan yang baik pula, sehingga
tercipta situasi yang kondusif dalam bekerja.

Sedangkan analisis data untuk variabel ko-
mitmen organisasional (X2) juga menunjukkan ada-
nya kondisi yang baik pula. Hal ini menunjukkan,
bahwa karyawan di rumah sakit Islam tersebut se-
perti komitmen affective terhadap organisasi, yang
berarti bahwa karyawan tersebut memang tertarik
terhadap pekerjaannya di rumah sakit tersebut, dan
mereka sangat menginginkan pekerjaan tersebut.

Demikian juga komitmen sebagai persive
cost,yang menunjukkan bahwa karyawan ingin te-
tap tinggal dalam organisasi karena kalau mening-
galkan organisasi ada nilai atau biaya kesempatan
yang hilang. Adapun yang terakhir adalah komitmen
normatif sebagai suatu keyakinan bahwa dirinya
harus bertahan karena nilai-nilai yang berlaku sesuai
dengan dirinya dan berupaya untuk mengeluarkan
sungguh-sungguh dalam bekerja.

Demikian pula hasil analisis data terhadap
variabel kepuasan kerja karyawan menunjukkan
bahwa karyawan rumah sakit islam di Malang ini
adalah puas dalam bekerja. Berarti bahwa gaji atau
pembayaran, work it self, promosi, supervisi dan
rekan kerja di rumah sakit islam ini membuat para
karyawan tersebut merasa nyaman.

Hal ini ditunjukkan dengan sikap umum se-
perti kognitif, afektif, dan konatif dari seorang indi-
vidu terhadap pekerjaannya. Artinya mereka ber-
pikir, merasa maupun berperilaku dengan nyaman
dalam rumah sakit tersebut, baik karena pekerjaan
itu sendiri, lingkungan maupun teman sejawat.

SIMPULAN
Hasil analisis data pada penelitian ini menun-

jukkan adanya iklim organisasi dan komitmen orga-
nisasional yang baik di Rumah Sakit Islam di Ma-
lang. Hal tersebut ditunjukkan adanya keharmoni-
san dan kesesuaian antara tuntutan organisasi me-
lalui nilai-nilai yang dituntut dari karyawan dengan
apa yang diinginkan oleh karyawan. Di satu sisi
karyawan senang dengan pekerjaan dan tempat
mereka bekerja, sedangkan disisi lain pemimpin
dan organisasi juga mampu memberikan apa yang
dibutuhkan oleh karyawan, sekaligus mensinkron-
kan dengan tujuan organisasi yang harus dicapai.

Keharmonisan dalam organisasi ini akan mam-
pu mewujudkan kepuasan kerja karyawan, dengan
menunjukkan semangat kerja yang baik. Hal ini
ditunjukkan oleh sikap umum seperti kognitif,
afektif, dan konatif karyawan terhadap pekerjaan-
nya, baik dalam berpikir, merasa maupun dalam
berperilaku.

Saran yang diajukan berdasarkan dari hasil
penelitian ini adalah:pertama, Rumah Sakit Islam
di Malang perlu mempertahankan keharmonisan
dalam organisasi melalui kesinkronan dan kese-
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suaian antara nilai-nilai dan tuntutan organisasi dan
perilaku pemimpin dengan kebutuhan dan tuntutan
karyawan, sehingga senantiasa akan terjaga iklim
organisasi dan komitmen organisasional serta akan
menjaga rasa puas bagi karyawan. Kondisi terse-
but perlu dijaga dan dipertahankan secara terus-
menerus. Kedua, penelitian dapat dilanjutkan de-
ngan penelitian replika, maupun mengembangkan
hasil dari penelitian ini, dengan analisis yang lebih
mendalam.
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