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ABSTRAK 
 

Permasalahan dalam penelitian ini adalah dalam dunia kerja, di masa saat ini kondisi dunia 
dan Indonesia mengalami pendemiCOVID-19 Tenaga kesehatan yaitu perawat sebagai garda 
terdepan dalam menghadapi covid19. Penelitian ini merupakan explanatory research, lokasi 
penelitian ini dilakukandi Rumah Sakit di Metro. Populasi dalam penelitian ini adalah perawat 
di rumah sakit Metro dengan jumlah sampel 150 responden. Pengumpulan data dengan 
penyebaran kuesioner, karena kondisi pandemic Covid-19 dengan pentingnya menerapkan 
SocialDistancing maka penyebaran kuesioner dilakukan secara online. Teknik analisis data 
menggunakan Analisis Statistik Deskriptif, Analisis data menggunakan SEM dan Pengujian 
Hipotesis.Sampel yang digunakan sebanyak 150. Alat analisis yang digunakan menggunakan 
SEM dimana Leadership Style, Task Demands, Job Stress tidak berpengaruh terhadap 
organizational commitment namun organizational commitment berpengaruh terhadap 
Motivation.  
 
Kata kunci: Leadership Style, Task Demands, Job Stress, Organizational Commitment,  

       Motivation 
 

ABSTRACT 
 

The problem in this research is in the world of work, at this time the condition of the world 
and Indonesia is experiencing the COVID-19 pandemic. Health workers, namely nurses, are 
the front line in dealing with COVID-19. This research isexplanatoryresearch, the location of 
this research is in the Hospital in Metro. The population in this study were nurses at Metro 
hospital with a sample size of 150 respondents. Data collection by distributing questionnaires, 
due to the Covid-19 pandemic conditions with the importance of implementing Social 
Distancing, the distribution of questionnaires is carried out online. The data analysis 
technique uses Descriptive Statistical Analysis, Data analysis uses SEM and Hypothesis 
Testing. The sample used is 150. The analytical tool used is SEM where Leadership Style, 
Task Demands, Job Stress have no effect on organizational commitment. but organizational 
commitment has an effect on motivation. 
 
Keywords: Leadership Style, Task Demands, Job Stress, Organizational Commitment,  

       Motivation 
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I. PENDAHULUAN 

Keberadaan seorang pemimpin dalam 
organisasi sangat dibutuhkan untuk 
membawa organisasi kepada tujuan 
yang telah ditetapkan. Berbagai gaya 
kepe- mimpinan akan mewarnai 
perilaku seorang pemimpin dalam 
menjalankan tugasnya. Bagaimanapun 
gaya kepemimpinan seseorang tentunya 
akan diarahkan untuk kepentingan 
bersama yaitu kepentingan anggota dan 
organisasi. Kepemimpinan seseorang 
dapat mencerminkan karakter 
pribadinya disamping itu dampak 
kepemimpinannya akan berpengaruh 
terhadap Stress kerja dan Komitmen 
organisasi bawahannya. 

Efektivitas seorang pemimpin 
ditentukan oleh kepiawaiannya untuk 
mempengaruhi dan mengarahkan para 
anggotanya. dalam kenyataannya 
pemimpin dapat mempengaruhi 
semangat dan kegairahan kerja, adanya 
tuntutan tugas yang keras dan berat 
akan dapat menimbulkan stress kerja, 
untuk itu dalam menghadapi 
pekerjaannya, seseorang harus dapat 
mengelola kondisi stres kerjanya 
dengan sebaik mungkin. Namun 
demikian stres kerja tidak selamanya 
akan mengganggu aktivitas seseorang 
dan bahkan memacu kinerjanya dan 
pada akhirnya dapat menimbulkan 
kepuasan kerja. 

Seseorang dengan menerima 
tuntutan tugas yang tinggi akan dapat 
menimbulkan kemauan yang keras 
untuk mau mengerjakan suatu kegiatan 
yang menjadi kewajibannya dan bahkan 
tidak segan-segan melak- sanakan tugas 
di luar perannya. Adanya tuntutan tugas 
yang keras dan berat akan dapat 
menimbulkan Stress kerja, untuk itu 
dalam menghadapi pekerjaan- nya, 
seseorang harus dapat mengelola 
kondisi stress kerjanya dengan sebaik 
mungkin. Namun demikian stress kerja 
tidak selamanya akan menggangu 

aktivitas seseorang dan bahkan memacu 
kinerjanya (eustress) dan pada akhirnya 
dapat menimbulkan Kepuasan kerja. 
Mondy, Noe (1996:444) mengata- kan: 
The organization’s research indicates 
that somejobs are generally perceived 
as being more stressful than others. 
Some of the less stressful jobs are held 
by workers who have more control over 
their jobs, such as college professors 
and master craftspersons. Begitu pula 
apabila pengelolaan unsur motivasi 
diselenggarakan dengan baik, tidak 
menutup kemungkinan dapat 
meningkatkan kepuasan kerja sehingga 
dapat menimbulkan komitmen 
organisasi yang maksimal bagi 
karyawan. Tuntutan tugas yang 
menyenangkan dapat mempengaruhi 
loyalitas seseorang.  

Hal tersebut wajarsekali karena 
jenis tugas akan berdampak pada sikap 
dan perilaku yang bersangkutan. Di 
samping itu seorang perawat dituntut 
untuk mampu memberikan pelayanan 
yang ramah, sopan serta trampil, 
sehingga dapat mengurangi keluhan 
pasien.Mengingat begitu khasnya tugas 
seorang perawat, maka perlu 
memperhatikan berbagai aspek yang 
dapat mempengaruhi stres kerjanya 
sehingga dampak pada komitmen 
organisasinya menjadi positif Seorang 
perawat mempunyai kontribusi yang 
tidak kalah pentingnya dalam usaha 
untuk memberikan pelayanan terbaik 
kepada setiap perawat yang berurusan 
dengan pihak rumah sakit. 

Stres yang sering dialami oleh 
karyawan akibat lingkungan yang di 
sekitar tempat bekerjaakan 
mempengaruhi prestasi kerjanya, 
sehingga organisasi atau perusahaan 
perlu untuk meningkatkan atau 
mengkaji mutu organisasional bagi para 
pegawai. Menurunnya stres yang 
dialami pegawai pasti akan 
meningkatkan kesehatan atau mutu di 
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dalam organisasi. Stres kerja dapat 
berakibat positif (eustress) yang 
dibutuhkan guna menghasilkan prestasi 
yang tinggi, namun seringkali stres 
kerja lebih banyak merugikan pegawai 
ataupun perusahaan (Munandar, 2008: 
374). Dampak negatif (Distress) yang 
diakibatkan oleh stres kerja dapat 
berupa gejala fisik, maupun psikis. 
Gejala fisiologis mengacu pada 
perubahan metabolisme, meningkatnya 
tekanan darah, penyebab serangan 
jantung, dan sering timbulnya sakit 
kepala, sedangkan untuk gejala 
psikologis bisa berupa cemas, depresi, 
gelisah, gugup, dan agresif terhadap 
orang lain. 

Tujuan perusahaan dapat 
tercapai apabila adanya motivasi dalam 
diri karyawan untuk lebih baik lagi 
dalam meningkatkan kinerja. 
(Febriyanto : 2021). Motivasi dapat 
dijelaskan sebagai berikut: tingkat 
kebutuhan seseorang berbeda antara 
yang satu dengan yang lainnya. Segala 
aktivitas yang dilakukan oleh seseorang 
berkaitan dengan usaha untuk 
memenuhi keinginan dan 
kebutuhannya, namun keinginan dan 
kebutuhannya tidak mudah tercapai 
apabila tanpa adanya usaha yang 
maksimal. Dalam Koesmono (2006) 
Herpen et al. (2002) melakukan 
penelitian tentang motivasi seseorang 
yang terdiri dari motivasi intrinsik dan 
ektrinsik. Gacther and Falk (2000) 
mengemukakan bahwa Motivasi 
ektrinsik dan intrinsik adalah sesuatu 
yang sama-sama mempengaruhi tugas 
seseorang. Kombinasi insentif intrinsik 
dan ektrinsik merupakan kesepakatan 
yang ditetapkan dan berhubungan 
dengan psikologi seseorang. Dalam 
memenuhi kebutuhannya seseorang 
akan berperilaku sesuai dengan 
dorongan yang dimiliki dan apa yang 
mendasari perilakunya. Dapat dikatakan 
bahwa dalam diri seseorang terdapat 
dorongan yang mengarahkan kepada 

tindakannya. Motivasi merupakan suatu 
konsep yang bersifat penjelasan tentang 
kebutuhan dan keinginan seseorang dan 
menunjukkan arah tindakan yang 
diambil Menurut Luthans (1992:147) 
motivation is a process that starts with a 
physiological deficiency or need that 
activates behavior or drive that is aimed 
at a goal or incentive. Dalam hal ini 
motivasi merupakan suatu proses yang 
dimulai dengan kekurangan atau 
kebutuhan fisiologis ataupsikologis 
yang berupa aktivitas perilaku atau 
mendorong maksud dalam tujuan atau 
perangsang. Kinman dan Russel (2001) 
berpendapat bahwa common to many 
conceptualizations of motivation is on 
emphasis on the presence of stimuli to 
direct the individual: either an internal 
drive (intrinsic) or on external 
environmental incentive (extrinsic). 
Sedangkan Smith (1994:249) 
berargumentasi bahwa motivation 
describes a process or a set of processes 
that causes a person to behave in a 
certain manner. These forces or 
motivation, can be either social, 
spiritual or financial. Pemberian 
kompensasi bagi seseorang harus 
memenuhi sifat keadilan yaitu harus 
sesuai dengan kontribusinya 
masingmasing. Glaser et al.(1987) 
menemukan bahwa orang mencari 
pengakuan/penghargan atas hasil kerja 
dan gagasan-gagasan mereka. 
Pemenuhan unsur-unsur motivasi dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
sesuai dengan kontribusinya masing-
masing, untuk itu makin tinggi 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan maka makin tinggi pula 
loyalitas (organization commitmen) 
karyawan terhadap perusahaan. Seperti 
yang dikatakan oleh Dongoran (2001); 
semakin tinggi kepercayaan seorang 
manajer kepada bawahannya (salah satu 
unsur motivasi) dapat meningkatkan 
komitmen organisasi yang bersangkutan 
dan tingkat kepuasan karena dilibatkan 



Derivatif: Jurnal Manajemen 
Vol. 16 No. 1 April 2022 
(ISSN Cetak 1978-6573) (ISSN Online 2477-300X) 

 197 

dalam pengambalian keputusan dapat 
meningkatkan komitmen terhadap 
organisasi. 

Obyek penelitian yang dipakai 
oleh peneliti adalah keberadaan perawat 
di Rumah Sakit di Metro. Alasan 
dipakainya perawat sebagai obyek 
penelitian di Rumah Sakit adalah 
keberadaan perawat bersinggungan 
secara langsung dengan pasien dan 
perawat sebagai tenaga medis dapat 
membawa citra rumah sakit yang 
bersangkutan dan tenaganya sangat 
dibutuhkan oleh pasien. Mondy, Noe 
(1996:445) Nurse’s aide is a job with 
high stress. Para perawat rumah sakit, 
dituntut untuk memiliki kemauan dan 
kemampuan untuk mengembangkan 
ketrampilan dan pengetahuannya dalam 
usaha untuk memberikan pelayanan 
yang berkualitas kepada pasien. 
Disamping itu seorang perawat dituntut 
untuk mampu mem- berikan pelayanan 
yang ramah, sopan, serta 
trampil,sehingga dapat mengurangi 
keluhan pasien. Tuntutan loyalitas bagi 
seorang perawat sangat diperlukan 
misalnya untuk melakukan tugas 
lainnya apabila dibutuhkan oleh rumah 
sakit yang bersangkutan. Mengingat 
begitu khasnya tugas seorang perawat 
maka perlu memperhatikan berbagai 
aspek yang dapat mempengaruhi stress 
kerjanya sehingga dampak pada 
komitmen organisasinya menjadi posi- 
tif. Seorang perawat mempunyai 
kontribusi yang tidak kalah pentingnya 
dalam usaha untuk memper- cepat 
penyembuhan seorang pasien di rumah 
sakit. 

Kerangka dalam pemikiran 
merupakan bentuk konseptual mengenai 
bagaimana teori berhubungan terhadap 
faktor-faktor yang telah diidentifikasi 
sebagai suatu masalah penting. 
1. Pengaruh Leadership Style terhadap 

Organizational Commitment 
Penelitian ini yang menyatakan 
terdapat pengaruh Leadership Style 

terhadap Organizational 
Commitment menemukan bahwa 
Leadership Style secara signifikan 
mempengaruhi organisasi karyawan 
komitmen. Oleh karena itu, 
Leadership Style di rumah sakit 
berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi perawat. 
Kesimpulannya, tidak ada cukup 
bukti empiris yang menyatakan 
bahwa Leadership Style secara 
signifikan mempengaruhi 
Organizational 
Commitmentperawat. Penelitian 
oleh Tobing (2009) menemukan 
bahwa Leadership Style memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
organisasi komitmen. Temuan ini 
didukung lebih lanjut dengan studi 
yang dilakukan oleh Fortmann et al. 
(2003) yang mengusulkan pengaruh 
signifikan dari Leadership Style 
menuju komitmen organisasi. 
H1:LeadershipStyleberpengaruhposi
tifterhadapOrganizationalCommitm
ent 
 

2. Pengaruh Task Demands terhadap 
Organizational Commitment. 
Penelitian ini yang menyatakan 
terdapat pengaruh Task Demands 
terhadap Organizational 
Commitment. Fakta di lapangan 
menyebutkan bahwa terdapat 
permasalahan berupa komitmen 
karyawan terhadap perusahaan 
dimana karyawan tidak mempunyai 
komitmen pada perusahaan. Hal 
serupa pernah diungkapkan oleh 
Agyemang dan Ofei (2013) yang 
menjelaskan hubungan positif 
antara Task Demands dengan 
organizational commitment. 
Penelitian ini merupakan studi 
komparatif antara perusahaan 
private dan publik di Ghana. 
Karyawan yang merasa terlibat 
dalam pekerjaannya memberikan 
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komitmen yang besar kepada 
perusahaan 
H2 : Task Demands berpengaruh 
positif terhadap Organizational 
Commitment. 

 
3. Pengaruh Job Stress terhadap 

Organizational Commitment 
Penelitian ini yang menyatakan 
terdapat pengaruh Job Stress 
terhadap Organizational 
Commitment menunjukan Salah satu 
upaya yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan komitmen organisasi 
adalah dengan mengurangi stres 
karyawan. Stres kerja merupakan 
proses psikologis yang tidak 
menyenangkan yang terjadi sebagai 
respons terhadap stres lingkungan, 
(Robbins & Judge, 2008). Alipour 
& Monfared, (2014); Iresa dkk., 
(2015); Masihabadi, A., Rajaei, A., 
Koloukhi, A., & Parsian, (2015), 
meneliti pengaruh stres kerja 
terhadap komitmen organisasi, dan 
menyimpulkan bahwa stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, 
meningkatkan stres karyawan akan 
menurunkan komitmen organisasi. 
H3 : Job Stress berpengaruh negatif 
terhadap Organizational 
Commitment 
 

4. PengaruhOrganizational 
Commitment terhadap Motivation 
Penelitian ini yang menyatakan 
terdapat pengaruh Organizational 
Commitment terhadap Motivasi 
menginformasikan Pegawai dengan 
organizational commitment yang 
tinggi akan selalu berusaha 
menumbuhkan motivasi kerjanya. 
Saat seseorang mampu 
mengidentifikasi dirinya sebagai 
bagian dari organisasi, di mana 
seseorang tersebut memiliki tujuan 
pribadi yang sejalan dengan tujuan 
organisasi, orang tersebut akan 

mencerminkan keinginan untuk 
afiliasi (O’Reilly dan Chatman, 
1986), yang menyebabkan anggota 
organisasi berperilaku dengan cara-
cara yang konsisten dengan harapan 
organisasi sehingga memiliki 
motivasi intrinsik (Johnson dan Qin 
Yang, 2010). 
H4 : Organizational Commitment 
berpengaruh positif terhadap 
Motivation 
 
 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konsep Pemikiran 

 
II. METODE PENELITIAN 

Penelitian yang dilakukan adalah jenis 
penelitian kuantitatif, Data dan 
informasi yang dikumpulkan sendiri 
oleh peneliti langsung dari Universitas 
Muhammadiyah Metro. Pengumpulan 
data dan informasi yang dilaksanakan 
melalui penyebaran kuesioner kepada 
responden yaitu Perawat rumah sakit di 
kota Metro. Obyek penelitian ini adalah 
Leadership Style, Task Demands, Job 
Stress, organizational commitment, 
Motivation. Metode yang digunakan 
merupakan deskriptif dan verivikatif 
yang dilakukan melalui pengambilan 
berupa data primer di lokasi penelitian. 
sampel dilakukan dengan menggunakan 
ukuran 5-10 dikalikan dengan item 
pertanyaan, karena jumlah item 
pertanyaan 20 sehingga jumlah sampel 
dalam penelitian ini (20x7,5=150) 
responden(Hair, Jr, 2015). Pengolahan 
data dallam penelitian ini digunakan 
program Linier Structural Relationship 

Leadership 
Style 

Job Stress 

Task 
Demands 

Organizati
onal 

Commitme
nt 

Motiva
tion 
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(LISREL) 8.80 yang merupakanpaket 
program statistik untuk Structural 
Equation Modeling (SEM) for windows 
tahun 1970 oleh Joreskoog dan 
Sorboom digunakan untuk menganalisis 
model pengukuran dan model struktral. 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Uji Normalitas Galat Taksiran 

Regresi 
 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

N
o 

GalatTa
ksiran 
Regresi 

Lhit
ung 

Lta
bel 

Keput
usan 

Kesim
pulan 

1 η1 atas 
ξ1 

0,05
2 

0,0
72 

H1 
diteri
ma 

Norma
l 

2 η1 atas 
ξ2 

0,05
0 

0,0
72 

H1 
diteri
ma 

Norma
l 

3 η1 atas 
ξ3 

0,07
1 

0,0
72 

H1 
diteri
ma 

Norma
l 

4 η2 atas 
η1 

0,04
2 

0,0
72 

H1 
diteri
ma 

Norma
l 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan 
Ms Excel 2010 
 
B. Uji Homogenitas 

Tabel 2. Hasil Uji Homogenitas 

N

o 

Varian

s 

F 

Hitun

g 

F 

Tabe

l 

Kesimpula

n 

1 η1 atas 
ξ1 

1,05 1,26 Homogen 

2 η1 atas 
ξ2 

1,17 1,26 Homogen 

3 η1 atas 
ξ3 

1,01 1,26 Homogen 

4 η2 atas 
η1 

1,19 1,26 Homogen 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
denganExcel 2010 

 

C. Uji linearitas 
Tabel 3. Hasil Uji Linieritas 

N

o 

Varian

s 

Sig.de

v 

Sig. Kesimpula

n 

1 η1 atas 
ξ1 

0,980 0,0

5 

Linier 

2 η1 atas 
ξ2 

0, 89 0,0

5 

Linier 

3 η1 atas 
ξ3 

0,48 0,0

5 

Linier 

4 η2 atas 
η1 

0,08 0,0

5 

Linier 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
denganSPSS IBM 25 
 

D. Pengujian Model 
AnalisisStructural Equation 
Modelling (SEM) 
LISREL (Linear Structural 
Relationship) menghasilkan indeks 
atau output yang dijadikan dasar 
dalam melakukan uji goodness of 
fit-GFT (uji kecocokan model) 
secara menyeluruh. Uji ini 
dilakukan agar dapat mengetahui 
apakah model yang didapat sudah 
tepat dalam menggambarkan 
variabel yang diteliti yang 
kemudian dapat dikategorikan 
kedalam good fit (model yang baik). 

Berdasarkan hasil dari 
output lisrel, pengujian kecocokan 
model secara menyeluruh atau 
overallm emakai uji X2(chi-square) 
didapatkkan nilai sattorabentler 
scaled chi-squares ebesar 391,39 
dan p-value< 0,000. Berdasarkan 
hasil uji X2 model yang di dapatkan 
secara keseluruhan belum fit. 
Namun rasio perbandingan antara 
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nilai X2 dengan degress of freedom 
(X2/df)= 210/183= 2,47 yang 
artinya bahwa lebih kecil dari cut-
off model fit yaitu 5 (2,47<5). 
Sehingga disimpulkan bahwa 
dengan mengatur kompleksitas 
model yang diporksikan dengan 
jumlah degree of freedom, model 
sebenarnya miliki fit yang cukup 
baik. 

Uji selanjutnya yaitu 
RMSEA (Root Mean Square Error 
of Approximation) yang dimana 
hasil uji menunjukkan RMSEA sama 
dengan 0,08, atau RMSE= 0,08 ≤ 
0,08. In iberarti model meliliki 
kecocokan yang baik (good fit). 
Sedangkan hasil uji AGFI (Adjusted 
Goodnes of Fit Index) lebih kecil 
dari 0,90 atau AGFI 0,85 < 0,90, 
yang berarti model memiliki 
kecocokan yang baik (good fit) dan 
hasil uji GFI (Goodness of Fit 
Index) lebih kecil dari 0,90 atau 
GFI= 0,78 < 0,90, yang berarti 
model memiliki kecocokan yang 
baik(good fit). 

Selanjutnya, berdasarkan 
nilai pada CFI (Comperative Fit 
Index) = 1,01, IFI (Instrumental Fit 
Indeks) = 1,01, lebih besar dari 
0,90. Hasil tersebut menujukkan 
bahwa model mempunyai 
kecocokan yang baik (good fit). 
Pada nilai NNFI (Normed Fit 
Index), lebih besar dari nilai 0,90 
atau NNFI= 0,96 > 0,90, yang 
berarti model memiliki kecocokan 
yang baik (good fit), sedangkan NFI 
(Normed Fit Index) lebih besar dari 
0,90, serta RFI (Relative Fit Index) 
lebih kecil dari 0,90 ( NFI = 0,91 > 
0,90, dan RFI = 0,89< 0,90), yang 
berarti model NFI memiliki 
kecocokan yang baik (good fit) dan 
RFI kurang baik (marginal fit). 

Untuk memdukung hasil uji 
ini, ECVI (Expected Cross 
Validition Index), mempunyai nilai 

lebih kecil dari 5 (ECVI = 4,21 < 5) 
yang menandakan bahwa model 
memiliki kecocokan yang baik 
(good fit). Berdasarkan uaraian 
tersebut, maka hasil uji  

goodness of fit dalamSEM (Structural 
Equation Modeling), dapat di tuangkan 
dalam bentuk tabel, seperti berikut ini. 
 
Tabel 4. Rangkuman Hasil Uji Goodness 

of Fit 

 
 

E. PengujianHipotesis 
Setelah melakukan pengujian 
model, selanjutnya dilakukan 
pengujian hipotesis agar dapat 
mengetahui pengaruh langsung dan 
tidak langsung antar variabel. Hasil 
dari keseluruhan keputusan terhadap 
hipotesis yang di ajukan ialah 
sebagai berikut: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No Indeks Hasil 

Nilai yang 
Direkom

enda-
sikan 

Kesimpulan 

1 Probabilitas 
X2 

0,00 > 0,05 Marginal fit 

2 X2/df 2,47 < 5 Good fit 
3 RMSEA 0,08 ≤0,08 Good fit 
4 AGFI 0,85 <0.90 Good fit 
5 GFI 0,78 <0,90 Good fit 
6 CFI 1,01 >0,90 Good fit 
7 NNFI 0,96 >0,90 Good fit 
8 NFI 0,91 >0.90 Good fit 
9 IFI 1,01 >0,90 Good fit 
10 RFI 0,89 >0.90 Good fit 
11 ECVI 4,21 < 5 Good fit 
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1. Leadership StyleTidak Berpengaruh 

Langsung Negatif terhadap 
Organizational Commitment 
Dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwasanya Leadership Style tidak 
berpengaruh langsung Negatif terhadap 
Organizational Commitment. Hal ini 
dapat dilihat dari hasil penelitian pada 
keempat indikator.Indikator yang paling 
berpengarh besar adalah Inspirational 
Motivation dibandingkat indikator 
lainnya. Bisa di artikan bahwa Perawat 
dalam mengukur kualitas supaya 
mendaatkan komitmen organisasi 
didominasi oleh Inspirational 
Moivation. 
 

2. Task DemandTidak Berpengaruh 
Langsung Positif terhadap 
Organizational Commitment 
Dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwasanya Task Demand tidak 
berpengaruh langsung positf terhadap 
Organizational Commitment. Indikator 
yang paling rendah dalam kualitas 
informasi adalah informasi yang ada 
akurat terhadap kepuasan pengguna. 
Bisa di artikan bahwa informasi yang 
muncul tidak sepenuhnya memenuhi 
komitmen dari Perawat. 
 

3. Job StressTidakBerpengaruh 
Langsung Positif terhadap 
Organizational Commitment 
Dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwasanya Leadership Style tidak 
berpengaruh langsung positif terhadap 
niat berwirausaha. Hal ini dapat dilihat 
dari hasil penelitian pada keempat 
indikator. Indiktor kedua mempunyai 
nilai yang paling besar di banding 
ketiga indikator lainnya yang 
menandakan bahwa indikator adanya 
Tuntutanmenjadi faktor penting dalam 
komitmen organisasi. 
 

4. Organizational Commitment 
Berpengaruh Langsung positif 
Terhadap Motivation. 

Dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwasanya Organizational 
Commitmentberpengaruh langsung positi  
terhadap Motivation. Hal ini dapat dilihat 
dari hasil penelitian pada keempat 
indikator. Indiktor keempat mempunyai 
nilai yang paling besar di banding ketiga 
indikator lainnya yang menandakan bahwa 
indikator Continuance Comitment menjadi 
salah satu Motivasi perawat 
 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan dapat disimpulkan bahwa 
Leadership StyleTidak Berpengaruh 
Terhadap Organizational 
Commitment. Task DemadTidak 
Berpengaruh Terhadap 
Organizational Commitment. Job 
StreesTidakBerpengaruh Terhadap 
Organizational Commitment. 
Organizational Commitment 
Berpengaruh Langsung Terhadap 
Motivation. 
 

B. Saran 
Adapun Saran yang dapat diberikan 
setelah penelitian ini ialah: 
1. Bagi Rumah Sakit di Kota 

Metro 
a. Hendaknya ada evaluasi 

rutin terhdapa beban kerja 
perawat sehingga komitme 
organisasi dapat 
ditingkatkan. 

b. Perlu adanya pelatihan bagi 
perawat untuk 
memperdalam tingkat 
pembelajaran secara 
kontinuitas 
 

2. Bagi peneliti selanjutnya 
Penelitian ini hanya terbatas 
pada tiga dimensi yaitu 
Leadership Style, Task 
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Demanddan Job Stress, 
diharapakan bagi peneliti 
selanjutnya lebih memperluas 
dimensi yang lain, agar dapat 
mengetahui lebih banyak 
faktor-faktor yang dapat 
memepengaruhi Motivasi yang 
pada akhirya dapat menjadi 
bahan masukan bagi pihak 
yang bersangkutan. 
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