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Abstrak 
Employee Commitment adalah Karyawan yang terlibat secara psikologis terikat pada organisasi, 
berdedikasi untuk memberikan layanan berkualitas kepada organisasi, dan jarang 
meninggalkan organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis faktor-faktor 
yang mempengaruhi employee commitment tenaga kesehatan di Jakarta Barat. Populasi dalam 
penelitian ini adalah tenaga Kesehatan yang ada di Jakarta Barat. Sampel yang diambil 
sebanyak 140 responden. Metodologi penelitian yang digunakan adalah metodologi 
kuantitatif dan sampel yang dimasukkkan sebanyak 140 pekerja. Hipotesis diuji dengan 
menggunakan Struktural Equation Model (SEM) dengan menggunakan program statistik 
AMOS versi 26. Disimpulkan hipotesis 1 didukung karena terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara trust dan job satisfaction dengan nilai estimasi sebesar 0,412 dengan p-value 
sebesar 0,000. Hipotesis 2 juga didukung yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan 
Performance Appraisal Justice terhadap Job Satisfaction yang memiliki nilai estimasi sebesar 0,558 
dengan p-value sebesar 0,000. Selanjutnya untuk hipotesis 3 terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara Job Satisfaction terhadap Employee Commitment dengan nilai estimasi sebesar 
0,269 dengan p-value sebesar 0,003. 
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PENDAHULUAN  

Pandemi COVID-19 berdampak pada semua aspek kehidupan, status 
kesehatan masyarakat berpengaruh pada kondisi ekonomi dan kualitas hidup, serta 
pembangunan keseluruhan negara mana pun. Karena alasan ini, tujuan pembangunan 
berkelanjutan Perserikatan Bangsa-Bangsa bertujuan memobilisasi untuk 
meningkatkan hasil kesehatan dan kesejahteraan di negara-negara berkembang. 
Dalam lingkungan bisnis global yang kompetitif saat ini, perusahaan banyak 
menghadapi tantangan untuk mengamankan pangsa pasar yang memadai, memenuhi 
ekspektasi konsumen yang terus meningkat, mengurangi biaya operasional, dan 
meningkatkan profitabilitas. Tenaga kesehatan diharapkan memainkan peran kunci 
dalam hal ini, berguna untuk menentukan praktik manajemen seperti Perfomance 
Appraisal Justice (PAJ) dapat menghasilkan sikap kerja positif seperti Job Satisfaction 
dan Employee Commitment. 

 Atribut kualitas layanan sangat penting bagi manajer untuk mengetahui 
apakah pelanggan mengalami apa yang diantisipasi. Akibatnya, hubungan antara 
kualitas layanan dan Employee Commitment sangat penting untuk meningkatkan iklim 
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layanan, pelanggan kepuasan dan kesetiaan (Agyeiwaah et al., 2022a). Oleh karena 
itu, penelitian ini berkontribusi pada pengetahuan dengan menyelidiki peran keadilan 
dan kesetaraan yang dirasakan dalam praktik penilaian kinerja (yaitu PAJ) dalam 
meningkatkan Job Satisfaction dan Employee Commitment pekerja di sektor kesehatan 
(Brefo-Manuh & Anlesinya, 2021). Job Satisfaction merupakan cerminan perasaan seorang 
karyawan terhadap suatu pekerjaan yang dilakukan, persepsi karyawan tentang 
seberapa baik pekerjaan mereka berkontribusi pada hal-hal yang dianggap penting 
yaitu kepemimpinan dari atasan mereka. 

Untuk mencapai Job Satisfaction karyawan harus memiliki Trust terlebih dahulu 
terhadap pemimpin mereka, pemimpin dapat membantu karyawan berupa persiapan 
diri seperti pelatihan sebelum karyawan resmi bekerja dengan demikian Trust dari 
karyawan akan meningkat kepada pemimpin. Jika pimpinan dapat memperoleh dan 
memiliki hubungan yang kuat dengan karyawan dalam kerja sama, Trust karyawan 
terhadap pimpinannya akan sangat kuat. Di era global ini, seiring dengan pandemi 
COVID-19, peran kepercayaan dan kekompakan tim pemimpin lembaga pendidikan 
memerlukan kepercayaan pengikutnya untuk meningkatkan kinerja organisasi dan 
kepuasan kerja karyawannya (Siswanto & Yuliana, 2022).  

 Employee Commitment memiliki dampak yang signifikan terhadap status 
kesehatan masyarakat karena dapat membantu negara-negara pulih dengan cepat dari 
pandemi COVID-19 serta dapat memperbaiki kondisi perekonomian negara dan 
kualitas hidup dari warga negara itu sendiri. Perfomance Appraisal Justice dapat 
mempengaruhi Employee Commitment dengan membuat karyawan sadar akan 
keadilan proses penilaian kinerja dalam institusi mereka, hal ini dapat meningkatkan 
kepercayaan mereka kepada pimpinan yang melakukan penilaian kinerja, sehingga 
menghasilkan komitmen terhadap organisasi. Komitmen organisasi menggambarkan 
keadaan yang mempengaruhi seorang karyawan dan organisasi yang mempekerjakan 
karyawan menyiratkan keputusan untuk terus bekerja untuk organisasi, ini 
memungkinkan keterlibatan yang efektif serta keterlibatan yang menentukan. Hal ini 
telah ditunjukkan sebuah studi oleh (Brown et al., 2010)di Australia menemukan 
bahwa karyawan yang mengalami penilaian kinerja berkualitas rendah lebih 
cenderung kurang berkomitmen untuk organisasi mereka. Demikian juga di Yunani, 
(Katou, 2013) menunjukkan bahwa prosedural dan keadilan distributif 
mempengaruhi komitmen karyawan tetapi keadilan procedural diprediksi komitmen 
karyawan lebih dari keadilan distributif. Dalam penelitian serupa di India, (Gupta & 
Kumar, 2013a) menunjukkan bahwa PAJ distributif dan informasi mengarah pada 
tingkat dedikasi yang lebih besar di antara karyawan yang bekerja di organisasi 
publik, swasta lokal, dan multinasional. 

 Layanan inti dari kegiatan rumah sakit terutama dilakukan oleh staf perawat, 
menyediakan jumlah spesialis rumah sakit terbesar. perawat merupakan salah satu 
profesi rumah sakit yang memegang peranan penting dalam penyelenggaraan 
pelayanan medis. Oleh karena itu, organisasi tempat perawat bekerja terus berupaya 
meningkatkan kualitas profesionalismenya. Setiap organisasi berupaya untuk 
meningkatkan dan mengembangkan organisasinya dengan mengikuti berbagai 
program terprogram untuk meningkatkan Employee Commitment dalam organisasi. 
Keperawatan sebagai salah satu bentuk pelayanan profesional merupakan bagian 
integral dari upaya pelayanan kesehatan secara menyeluruh. Pelayanan asuhan juga 
merupakan salah satu faktor yang menentukan kualitas maupun citra suatu fasilitas 
pelayanan kesehatan. Semakin lama masa jabatan, semakin tinggi Employee 
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Commitment, karyawan yang telah bekerja untuk waktu yang lama terbiasa dengan 
kondisi iklim organisasi dan akan merasa menjadi bagian dari organisasi setelah 
bertahun-tahun mengabdi. 

 
TINJAUAN TEORI 
Trust 
 Trust adalah salah satu faktor penting dalam setiap hubungan jangka panjang. 
Trust juga didefinisikan sebagai keyakinan bahwa orang lain mempertahankan 
komitmen yang diharapkan (Mansouri et al., 2022). Trust adalah kemampuan untuk 
bergantung pada mitra pertukaran. Itu terjadi ketika salah satu pihak memiliki trust 
pada integritas dan keandalan mitra lainnya (Bhattacharya et al., 2022).  
 Keyakinan dalam konsistensi, keterampilan individu disebut sebagai trust. 
Trust adalah keadaan pikiran di mana kita menerima bahwa pihak lain akan 
memenuhi harapan kita tanpa risiko (Hashim et al., 2022). Menggambarkan trust 
sebagai harapan individu dan konsekuensi dari tindakan yang dilakukan oleh orang 
lain (Mohammad, 2020). Trust dianggap sebagai konsep yang dinamis karena orang 
yang memberi trust mengantisipasi umpan balik atau retribusi dari orang yang diberi 
trust ketika melakukan perilaku percaya (Yu & Takahashi, 2021). 
 
Performance Appraisal Justice 
 Perfomance appraisal adalah pengukuran, pemantauan dan peningkatan kinerja 
karyawan sebagai kontribusi terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Perfomance appraisal system yang efektif harus menilai tingkat kinerja saat ini, 
meningkatkan kekuatan, mengidentifikasi kelemahan, dan memberikan umpan balik 
sehingga karyawan dan organisasi dapat berkinerja lebih baik di masa depan (Brefo-
Manuh & Anlesinya, 2021). Sistem Perfomance appraisal penuh kualitas membedakan antara 
yang berkinerja dan yang tidak berkinerja dan memberikan kriteria yang tepat tentang 
kinerja seorang karyawan, dan jika tidak ditangani secara efektif, menimbulkan 
ketidakpuasan di antara orang-orang yang selanjutnya menghasilkan penurunan 
komitmen (Rana & Singh, 2022). 
 Perfomance appraisal justice mengacu secara khusus pada keadilan sistem karir 
untuk keseluruhan prosedur, termasuk penetapan standar kinerja, penilaian terkait 
perilaku penilai dalam periode Perfomance appraisal, penentuan peringkat kinerja dan 
komunikasi peringkat kepada yang dinilai (Gupta & Kumar, 2013b). Perfomance 
appraisal mengacu pada proses mengidentifikasi, mengamati, mengukur dan 
mengembangkan kinerja karyawan. Tujuan Perfomance appraisal adalah untuk 
menganalisis pekerjaan, menentukan dimensi, dan mengembangkan skala kinerja 
(Na-Nan et al., 2022). Perfomance appraisal didefinisikan sebagai proses formal dan 
terencana dimana manajer memperoleh informasi yang akurat dan dapat diandalkan 
tentang perilaku dan kinerja karyawan dalam pekerjaan mereka (Canet-Giner et al., 
2020). 
 
Job Satisfaction 
 Job satisfaction didefinisikan sebagai keadaan emosional yang positif yang 
berasal dari berbagai sumber, seperti penilaian kognitif dan afektif karyawan terhadap 
kondisi kerja yang tersedia yang mengarah pada pemenuhan kebutuhan, tujuan, dan 
nilai karyawan. Kepuasan juga berasal dari persepsi pekerjaan dan tingkat kesesuaian 
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antara individu dan organisasi mereka (Boukamcha, 2022). Definisi utama 
mengusulkan bahwa Job satisfaction sebenarnya adalah wawasan dan sikap individu 
terhadap pekerjaannya sendiri. Dalam definisi ini, wawasan mengacu pada penilaian, 
apresiasi, dan evaluasi individu terhadap suatu objek, peristiwa, individu, dan 
sebagainya (Olfat et al., 2019). 
 Job satisfaction didefinisikan sebagai evaluasi emosional umum dari penyedia 
layanan untuk situasi pekerjaan dan pengalaman kerja mereka, sebagai respon afektif 
atau emosional terhadap pekerjaan seseorang, sejauh mana seorang pekerja merasa 
positif atau negatif tentang pekerjaannya dan sebagai keadaan emosional yang 
menyenangkan atau positif mengenai pekerjaan atau pengalaman kerja (Joung et al., 
2015). (Low et al., 2017) mendefinisikan Job satisfaction sebagai sikap emosional yang 
menyenangkan dan positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman 
kerja seseorang. Job satisfaction adalah hasil dari persepsi karyawan tentang seberapa 
baik pekerjaan mereka menyediakan elemen-elemen yang dianggap penting. Job 
satisfaction telah didefinisikan sebagai perasaan di mana karyawan mencapai 
pemenuhan nilai-nilai pekerjaan mereka. Ini mewakili perasaan baik karyawan atau 
menunjukkan sikap mereka terhadap pekerjaan (Chan & Mak, 2016). 
 
Employee Commitment 
 Employee Commitment adalah kasih sayang emosional dan identifikasi dengan 
tujuan, nilai, dan tradisi organisasi. Karyawan yang berkomitmen secara psikologis 
melekat pada organisasi, berkomitmen untuk memberikan layanan berkualitas bagi 
organisasi dan cenderung tidak keluar dari organisasi (Agyeiwaah et al., 2022b). 
(Sharma et al., 2016a) mendefinisikan Employee Commitment sebagai keadaan 
psikologis yang menandakan kekuatan hubungan karyawan dengan organisasinya 
dan mencerminkan niat mereka untuk mempertahankan hubungan ini. 
 Temuan (Mardiana Yusuf, 2018) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 
Commitment tinggi terhadap perusahaan dan niat untuk tidak keluar dari perusahaan 
akan mengatasi stres mereka dan akan berkinerja memuaskan. Employee Commitment 
adalah topik yang populer dalam penelitian manajemen karena bertindak seperti 
ikatan yang menghubungkan karyawan dengan organisasi mereka dan ini dapat 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja mereka (Sharma et al., 2016b). 
Employee Commitment didefinisikan sebagai keyakinan yang kuat dalam tujuan dan 
nilai-nilai organisasi dan kemauan untuk mengerahkan upaya yang cukup besar atas 
nama organisasi, ini sebagai perasaan individu tentang organisasi secara keseluruhan 
(Puni et al., 2021). 
 
Rerangka Konseptual 
 Dalam industri jasa untuk menjamin keberhasilan perusahaan berada pada 
kualitas layanan yang diberikan dari karyawan. (Emilisa et al., 2018) menunjukkan 
bahwa karyawan yang memiliki job satisfaction yang tinggi akan menangani keluhan 
konsumen dengan sangat baik sehingga akan menghasilkan kepuasan konsumen, 
bahkan loyalitas konsumen. Pentingnya Job satisfaction dan Employee commitment 
karena mengarah pada kualitas layanan yang luar biasa dari karyawan. Demi 
mencapai tujuan perusahaan hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan Job 
Satisfaction dan Employee Commitment. Untuk mengetahui tingkat Job satisfaction dan 
Employee commitment dari seorang karyawan dapat diukur dari Trust dan Perfomance 
appraisal justice. 
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Gambar 1. Rerangka konseptual 

 
METODOLOGI 

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang dilakukan sebelummnya oleh 
(Siswanto & Yuliana, 2022) dan (Brefo-Manuh & Anlesinya, 2021), metode yang 
digunakan adalah pengujian hipotesis (hypothesis testing). Uji hipotesis yang 
dilakukan untuk menguji pengaruh antara Trust dan Performance appraisal justice 
terhadap Job satisfaction dan Job satisfaction terhadap Employee commitment pada tenaga 
kesehatan di Jakarta Barat. Penelitian ini dilakukan berupa studi lapangan dan 
menggunakan Cross-sectional karena data yang dikumpulkan hanya pada satu waktu 
untuk mencari hubungan antara variabel. Unit analisa yang digunakan adalah 
individu yaitu tenaga kesehatan di Jakarta Barat. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Uji Validitas dan Realibilitas 
 

No Item pertanyaan Trust Factor 
Loading 

Keputusan Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

1. Saya percaya kepada 
manajer saya. 

0,927 Valid 0,921 Reliable 

2. Saya percaya pada 
kebaikan manajer. 

0,942 Valid 

3. Manajer saya dapat 
dipercaya. 

0,928 Valid 

Sumber Data: Data diolah menggunakan SPSS ver 26 
Pada Tabel 1 terlihat hasil uji validitas dari variabel yang diteliti yaitu Trust 

diperoleh nilai factor loading > 0,45 yang berarti setiap item pertanyaan yang 
digunakan untuk mengukur variabel ini dinyatakan tepat atau dapat diukur dan 
variabel Trust dinyatakan reliable karena memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,921 
yang didapat dari uji realibilitas.  

 
Tabel 2 Uji Validitas dan Realibilitas 

 
No Item pertanyaan 

Performance appraisal 
justice 

Factor 
Loading 

Keputusan Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

Trust 

Performance 
appraisal 

justice 

Job 
Satisfaction 

Employee 
Commitment 
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1. Hasil dari proses 
penilaian kinerja 
karyawan mencerminkan 
usaha yang telah 
dilakukan karyawan 
dalam pekerjaannya. 

0,699 Valid 0,925 Reliable 

2. Hasil dari proses 
penilaian kinerja 
mencerminkan 
kontribusi karyawan 
terhadap organisasi. 

0,766 Valid 

3. Manajer tidak 
berkomentar yang tidak 
pantas kepada karyawan. 

0,533 Valid 

4. Selama rapat penilaian 
kinerja, Manajer 
memperlakukan 
karyawannya dengan 
sopan. 

0,801 Valid 

5. Manajer memperlakukan 
karyawannya dengan 
bermartabat selama rapat 
penilaian kinerja. 

0,851 Valid 

6. Manajer memperlakukan 
karyawannya dengan 
hormat selama rapat 
penilaian kinerja. 

0,883 Valid 

7. Manajer jujur dalam 
komunikasi dengan 
karyawan. 

0,786 Valid 

8. Manajer 
mengomunikasikan 
detail mengenai proses 
penilaian kinerja tepat 
waktu. 

0,828 Valid 

9. Manajer menjelaskan 
prosedur proses 
penilaian kinerja secara 
menyeluruh. 

0,795 Valid 

10. Manajer memberikan 
penjelasan yang masuk 
akal mengenai prosedur. 

0,845 Valid 

Sumber Data: Data diolah menggunakan SPSS ver 26 
 
Pada Tabel 2 terlihat hasil uji validitas dari variabel yang diteliti yaitu 

Performance appraisal justice diperoleh nilai factor loading > 0,45 yang berarti setiap 
item pertanyaan yang digunakan untuk mengukur variabel ini dinyatakan tepat atau 
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dapat diukur dan variabel performance appraisal justice dinyatakan reliable karena 
memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,925 yang didapat dari uji realibilitas. 

 
Tabel 3 Uji Validitas dan Realibilitas 

 
No Item pertanyaan Job 

satisfaction 

Factor 

Loading 

Keputusan Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

1. Saya puas dengan 
jumlah gaji dan 
tunjangan yang saya 
terima. 

0,789 Valid 0,884 Reliable 

2. Saya merasa aman 
terhadap hal-hal di 
masa depan pada 
organisasi ini. 

0,742 Valid 

3. Saya puas dengan 
dibayar secara adil 
untuk apa yang saya 
sumbangkan ke 
organisasi ini. 

0,856 Valid 

4. Saya puas terhadap 
keamanan kerja yang 
ada 

0,917 Valid 

5. Saya puas terhadap 
perkembangan diri 
yang saya dapatkan 
dalam melakukan 
pekerjaan. 

0,773 Valid 

6. Saya puas dengan 
pemikiran dan 
tindakan mandiri 
yang dapat saya 
lakukan dalam 
pekerjaan. 

0,688 Valid 

Sumber Data: Data diolah menggunakan SPSS ver 26 
 
Pada Tabel 3 terlihat hasil uji validitas dari variabel yang diteliti yaitu Job 

satisfaction diperoleh nilai factor loading > 0,45 yang berarti setiap item pertanyaan 
yang digunakan untuk mengukur variabel ini dinyatakan tepat atau dapat diukur dan 
variabel job satisfaction dinyatakan reliable karena memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 
0,884 yang didapat dari uji realibilitas. 
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Tabel 4. Uji Validitas dan Realibilitas 
 

No Item pertanyaan 

Employee Commitment 

Factor 

Loading 

Keputusan Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

1. Saya merasa memiliki 
utang budi pada 
organisasi ini. 

0,489 Valid 0,681 Reliable 

2. Saya tidak akan 
meninggalkan 
organisasi ini sekarang 
karena saya memiliki 
rasa kewajiban kepada 
orang-orang di 
dalamnya. 

0,879 Valid 

3. Organisasi ini layak 
mendapatkan kesetiaan 
saya. 

0,787 Valid 

4. Saya merasa masalah 
organisasi ini adalah 
masalah saya sendiri. 

0,677 Valid 

Sumber Data: Data diolah menggunakan SPSS ver 26 
 
Pada Tabel 4 terlihat hasil uji validitas dari variabel yang diteliti yaitu Employee 

Commitment diperoleh nilai factor loading > 0,45 yang berarti setiap item pertanyaan 
yang digunakan untuk mengukur variabel ini dinyatakan tepat atau dapat diukur dan 
variabel employee commitment dinyatakan reliable karena memiliki nilai cronbach’s alpha 
sebesar 0,681 yang didapat dari uji realibilitas. 

 
Tabel 5 Uji Hipotesis 

 
Hipotesis  Estimasi 

(β)  
p-value   

(< 0,05)  

Keputusan  

Trust      Job 
satisfaction 

0,412 0,000 Ha1: didukung 

Performance appraisal 
justice      Job 
satisfaction 

0,558 0,000 Ha2: didukung  

Job Satisfaction      
Employee Commitment 

0,269 0,003 Ha3: didukung 

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan AMOS versi 22 
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Berdasarkan hasil pengujian statistik yang menguji pengaruh Trust terhadap 
Job satisfaction diketahui besarnya estimasi (β) sebesar 0,412 dengan p-value 0,000, 
pengaruh Performmance appraisal justice terhadap Job satisfaction dengan nilai estimasi 
(β) sebesar 0,558 dengan p-value 0,000 dan pengaruh Job satisfaction terhadap Employee 
Commitment dengan nilai estimasi (β) sebesar 0,269 dengan p-value 0,003 oleh karena 
itu keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah semua hipotesis didukung. Hal 
ini menunjukan bahwa semua hipotesis berpengaruh kepada karyawan. 

 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Trust, 
Performmance Appraisal Justice, Job Satisfaction dan Employee Commitment dapat 
disimpulkan bahwa variabel Trust berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 
berdasarkan hasil pengujian nilai estimasi sebesar 0,412 dengan p-value 0,000 < 0,05 
sehingga hipotesis pertama didukung. Performance Appraisal Justice berpengaruh 
positif terhadap Job Satisfaction berdasarkan hasil pengujian nilai estimasi sebesar 0,558 
dengan p-value 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis kedua didukung. Job satisfaction 
berpengaruh positif terhadap Employee Commitment berdasarkan hasil pengujian nilai 
estimasi sebesar 0,269 dengan p-value 0,003 < 0,05 sehingga hipotesis ketiga didukung. 
Dengan meningkatnya Trust dan Performance Appraisal Justice maka kinerja karyawan 
akan semakin baik dan berujung pada komitmen kerja yang baik juga. 
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