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ABSTRACT
The affective commitment of nurses at the West Jakarta Military Hospital is not yet fully optimal,
characterized by a tendency to leave their jobs, a rigid work culture, uneven organizational
support, and a lack of internalization of professional nursing values. This study aims to analyze
the influence of hierarchical culture and perceived organizational support on affective
commitment, with nursing professional values serving as an intervening variable. A quantitative
analytical approach with a cross-sectional design was employed. The study sample consisted of
121 nurses from the West Jakarta Military Hospital, selected using random sampling. Data were
collected via a four-point Likert scale questionnaire and analyzed using Structural Equation
Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS version 4. The results indicate that
hierarchical culture and perceived organizational support influence nursing professional values.
Hierarchical culture, perceived organizational support, and nursing professional values each
influence affective commitment. Furthermore, nursing professional values were found to partially
mediate the influence of hierarchical culture and perceived organizational support on affective
commitment. The hospital needs to strengthen coordination systems and work stability,
implement fair and transparent task allocation, and involve nurses in advocacy, policy
formulation, and service quality improvement activities.
Keywords: Hierarchical Culture, Perceived Organizational Support, Nursing Professional

Values, Affective Commitment

PENDAHULUAN

Rumah sakit merupakan organisasi pelayanan kesehatan yang sangat bergantung
pada kualitas sumber daya manusia, khususnya perawat. Dalam sistem pelayanan rumah
sakit, perawat memiliki peran strategis karena menjadi tenaga kesehatan yang paling
banyak berinteraksi dengan pasien, keluarga pasien, dan tim kesehatan lainnya. Perawat
tidak hanya dituntut memiliki kemampuan teknis dalam memberikan asuhan
keperawatan, tetapi juga harus mampu menunjukkan tanggung jawab professional,
kepatuhan terhadap prosedur, ketelitian, empati, dan keterlibatan yang tinggi dalam
pekerjaannya. Oleh karena itu, keberhasilan rumah sakit dalam memberikan pelayanan

yang aman, bermutu, dan berorientasi pada pasien sangat dipengaruhi oleh bagaimana

2151



AKADEMIK E-ISSN 2774-8863
Jurnal Mahasiswa Humanis
Vol. 6, No. 3, September 2026

perawat memaknai pekerjaannya serta sejauh mana perawat memiliki keterikatan
terhadap organisasi tempatnya bekerja (Beheshtinia et al., 2025).

Salah satu aspek penting yang menentukan kualitas hubungan antara perawat dan
rumah sakit adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan sejauh
mana seorang pegawai memiliki keterikatan dengan organisasi, baik secara emosional,
kebutuhan, maupun kewajiban (Meyer & Allen, 1991). Dalam lingkup rumah sakit,
komitmen organisasi menjadi penting karena meningkatkan Kkinerja organisasi,
memperkuat budaya keselamatan pasien, menurunkan niat untuk keluar dari pekerjaan,
mengurangi keluhan kesehatan, mengurangi kehadiran kerja karena sakit, dan
menurunkan absensi. (Graf et al., 2016; Rodriguez-Fernandez et al., 2024)

Secara teoritis, Meyer & Allen (1991) membagi komitmen organisasi menjadi
affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Affective
commitment menggambarkan keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi, rasa
memiliki, kebanggaan, dan keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi karena
memang menginginkannya (Meyer & Allen, 1991). Komitmen afektif menjadi fokus
yang paling relevan dalam konteks profesi perawat, karena rumah sakit tidak cukup hanya
membutuhkan perawat yang bertahan karena kebutuhan atau kewajiban, tetapi lebih
membutuhkan perawat yang memiliki keterikatan emosional, rasa bangga, dan
keterlibatan nyata terhadap organisasi. Komitmen afektif yang belum optimal dapat
tercermin dari lemahnya rasa memiliki terhadap rumah sakit, rendahnya kebanggaan
terhadap organisasi, serta belum maksimalnya keterlibatan dalam pekerjaan dan aktivitas
organisasi (Ekmekci et al., 2021). Rumah sakit yang gagal membangun komitmen afektif
berisiko menghadapi masalah retensi, kontinuitas pelayanan, dan penurunan mutu
layanan (Rodriguez-Fernandez et al., 2024).

Berdasarkan data internal rumah sakit, masih ditemukan indikasi permasalahan
yang mengarah pada belum optimalnya keterikatan perawat terhadap organisasi. Secara
estimasi, tingkat turnover tahunan berada pada kisaran 8-12%, yang tergolong sedang
hingga tinggi, dengan variasi antarprofesi. Perawat menunjukkan tingkat turnover
tertinggi, yaitu 10-12%, yang didominasi oleh tenaga usia di bawah 30 tahun dengan
masa kerja kurang dari tiga tahun.

Selain data turnover, data internal RS Militer juga menunjukkan adanya indikasi

permasalahan komitmen afektif pada perawat. Dalam satu tahun terakhir tercatat 24
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insiden pelayanan, yang didominasi oleh kesalahan administrasi obat, kejadian near miss,
risiko jatuh pasien, serta peralatan yang tidak berfungsi optimal. Selain itu, terdapat 18
pelanggaran Kkerja, terutama berupa keterlambatan, kesalahan administratif, dan
ketidaksesuaian terhadap SOP, yang kemudian direspon melalui teguran lisan, teguran
tertulis, dan rotasi unit. Frekuensi insiden dan pelanggaran ringan hingga sedang tersebut
menunjukkan bahwa sebagian perawat diduga belum memiliki komitmen afektif yang
belum optimal.

Belum optimalnya komitmen afektif perawat di RS Militer diduga dipengaruhi oleh
beberapa faktor organisasi dan faktor professional. Berdasarkan fenomena di RS Militer,
budaya herarki, POS, dan nursing professional values menjadi faktor penting yang dapat
membentuk kuat atau lemahnya ikatan emosional perawat terhadap rumah sakit. Hal ini
didukung penelitian Algudah et al. (2022) menunjukkan bahwa budaya hierarki berperan
dalam hubungan dengan komitmen afektif. Zhang & Gao (2025) menemukan bahwa
budaya organisasi, khususnya budaya hierarki, merupakan prediktor positif komitmen
afektif. Penelitian Aldabbas et al. (2025) menunjukkan bahwa POS memengaruhi
komitmen afektif. Alshaabani et al. (2021), Bacha & Kosa (2024) juga menemukan
bahwa POS berpengaruh positif terhadap affective commitment. Konteks perawat,
Ekmekci et al. (2021) juga membuktikan bahwa POS mampu mempengaruhi komitmen
afektif. Penelitian Gassas et al. (2023), Gassas & Salem (2023), Ghonem & Abdrabou
(2021), Sapkota et al. (2024) menunjukkan bahwa nilai professional perawat
berhubungan positif dan signifikan dengan komitmen organisasional.

Dengan demikian, fenomena di RS Militer Jakarta Barat menunjukkan bahwa
persoalan komitmen afektif perawat merupakan isu yang nyata dan penting untuk diteliti.
Masalah tersebut tampak dari adanya insiden pelayanan, pelanggaran kerja, data internal
yang menunjukkan adanya persoalan pada keterlibatan emosional perawat, budaya kerja
yang sangat formal, persepsi dukungan organisasi yang belum merata, dan internalisasi
nilai professional yang belum optimal. Berdasarkan kondisi tersebut, maka penelitian
mengenai pengaruh budaya hierarki dan perceived organizational support terhadap
komitmen afektif dengan nursing professional value sebagai variabel intervening pada
Rumah Sakit Militer Jakarta Barat penting untuk dilakukan, baik untuk memperkaya
kajian ilmiah maupun untuk memberikan masukan praktis bagi pengelolaan sumber daya

manusia keperawatan di rumah sakit.
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LANDASAN TEORI

Landasan teori penelitian ini berangkat dari konsep organizational commitment
yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1991), yang menjelaskan komitmen
organisasi sebagai keterikatan individu terhadap organisasi yang terdiri atas affective
commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Dalam penelitian
ini, fokus diarahkan pada affective commitment, yaitu keterikatan emosional individu
terhadap organisasi yang ditandai oleh rasa memiliki, kebanggaan, serta keinginan untuk
tetap menjadi bagian dari organisasi. Pada konteks keperawatan, komitmen afektif
menjadi penting karena perawat bekerja dalam lingkungan yang menuntut tanggung
jawab profesional, interaksi intensif dengan pasien, serta keterlibatan berkelanjutan
dengan organisasi. Komitmen tersebut dapat dipengaruhi oleh kondisi lingkungan
organisasi dan bagaimana perawat memaknai profesinya. Nursing professional values
merupakan seperangkat nilai yang menjadi dasar perilaku, pengambilan keputusan,
tanggung jawab etis, dan pelaksanaan praktik keperawatan. Gassas dan Salem (2023)
menjelaskan bahwa nilai profesional merupakan bagian penting dalam praktik
keperawatan dan berkaitan dengan komitmen organisasi perawat. Nilai profesional yang
kuat dapat membentuk identitas profesional, mendorong perilaku yang sesuai dengan
standar profesi, serta memperkuat Kketerikatan perawat terhadap lingkungan
organisasinya. Dengan demikian, secara teoritis nursing professional values dapat
menjadi mekanisme internal yang menghubungkan pengalaman perawat dalam organisasi
dengan terbentuknya komitmen terhadap organisasi.

Dalam kerangka penelitian ini, nursing professional values ditempatkan sebagai
variabel intervening yang menjelaskan bagaimana hierarchical culture dan perceived
organizational support dapat berhubungan dengan affective commitment. Budaya
hierarki ditandai oleh struktur kewenangan, aturan, prosedur, stabilitas, koordinasi, dan
kejelasan hubungan kerja, sehingga karakteristik tersebut dapat membentuk lingkungan
tempat perawat mengembangkan dan menerapkan nilai profesional (Cameron & Quinn,
2006). Sementara itu, perceived organizational support menggambarkan persepsi
karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan
memperhatikan kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986). Dukungan organisasi
yang dipersepsikan secara positif dapat menciptakan rasa dihargai dan menjadi dasar

terbentuknya keterikatan emosional terhadap organisasi. Dalam konteks keperawatan,
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Ekmekci et al. (2021) menunjukkan pentingnya perceived organizational support dalam
kaitannya dengan affective commitment, sedangkan Zhai et al. (2023) menunjukkan
keterkaitan budaya organisasi dengan affective commitment pada perawat. Lebih lanjut,
Jun (2025) menemukan bahwa nurses’ professional values memediasi hubungan antara
lingkungan kerja dan komitmen organisasi pada perawat rumah sakit, sehingga
memberikan dasar empiris bagi penggunaan nilai profesional sebagai mekanisme
intervening. Dengan demikian, landasan teoritis penelitian ini menempatkan lingkungan
organisasi melalui hierarchical culture dan perceived organizational support sebagai
faktor eksternal yang dapat membentuk nursing professional values, yang selanjutnya
berkontribusi terhadap penguatan affective commitment perawat.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif analitik dengan desain crosssectional.
Desain penelitian ini adalah crosssectional, yaitu desain penelitian yang mengambil data
dari suatu populasi pada lokasi temporal tertentu. Dalam penelitian crosssectional,
peneliti hanya mengumpulkan data dari partisipan satu kali saja, tidak ada pengumpulan
data yang rangkap (Cooper & Schindler, 2019).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat yang bertugas di RS Militer
Jakarta Barat. Populasi ini berjumlah 173 orang. Berdasarkan perhitungan menggunakan
rumus Slovin dengan tingkat kesalaha 5% diperoleh jumlah sampel minimal sebesar 121
responden. Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 121 perawat RS
Militer Jakarta Barat. Adapun kriteria Sampel harus memenuhi kriteria inklusi yaitu
perawat yang bekerja di RS Militer Jakarta Barat, memiliki masa kerja minimal 1 tahun,
bersedia berpartisipasi dalam penelitian, bersedia menandatangani informed consent.

Alat pengumpulan data berupa kuesioner sebagai data primer, karena penelitian ini
bersifat kuantitatif yang menggunakan kuesioner maka ditentukan skala nilai mutu
(Ruswanti & Januarko, 2015). Teknik pengumpulan data dalam penelitian menggunakan
kuesioner yang dikirim melalui google form. Penelitian ini menggunakani skala likert
dengan pilihan jawaban dari berupa Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju
(S) dan Sangat Setuju (SS) (Sugiyono, 2018).

Pada penelitian ini analisa statistik deskriptif digunakan analisa three box method

yang mengacu pada pendapat Ferdinand (2014). Analisis data yang dilakukan dengan
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metode PLS-SEM menggunakan software SmartPLS versi 4 yang terdiri dari outer
model, inner model, serta dilanjutkan ke tahap pengujian hipotesis.

HASIL PENELITIAN
Gambaran Responden

Responden dengan usia < 25 tahun sebanyak 22 orang (18,2%), usia 26 sampai 35
tahun sebanyak 81 orang (66,9%), usia 36 sampai 45 tahun sebanyak 13 orang (10,7%),
usia di atas 45 tahun sebanyak 5 orang (4,1%). Responden dengan lama kerja 1sampai 2
tahun sebanyak 35 orang (28,9%), lama kerja 3 sampai 5 tahun sebanyak 41 orang
(33,9%), lama kerja 6 sampai 8 tahun sebanyak 22 orang (18,2%), lama kerja di atas 8
tahun sebanyak 23 orang (19%). Responden dengan unit kerja bagian manajemen
sebanyak 4 orang (3,3%), penunjang medis 1 orang (0,8%), rawat inap sebanyak 75 orang
(62%), rawat jalan sebanyak 32 orang (26,4%), UGD sebanyak 9 orang (7,4%).

Outer Model

Nilai muatan faktor komitmen afektif berkisar antara 0,712 sampai 0,766. Nilai
muatan faktor budaya hierarki berkisar antara 0,728 sampai 0,899. Nilai muatan faktor
perceived organizational support antara 0,798 sampai 0,926. Nilai muatan faktor nursing
professional value antara 0,808 sampai 0,910. Semua muatan faktor > 0,7 sehingga semua
indikator dinyatakan valid.

Dalam penelitian ini, evaluasi validitas diskriminan dilakukan melalui dua tahap,
yaitu melihat nilai cross loading. Berdasarkan hasil analisis validitas konvergen melalui
nilai cross loading menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel laten memiliki nilai loading yang lebih tinggi pada faktor yang sesuali
dibandingkan dengan faktor lainnya. Ini menunjukkan bahwa masing-masing indikator
secara konsisten merefleksikan variabel latennya.

Hasil penelitian menunjukkan nilai AVE pada masing-masing variabel juga berada
di atas 0,50, yang menunjukkan bahwa setiap konstruk telah mampu menjelaskan varians
indikatornya dengan baik. Sementara, nilai Cronbach’s Coefficient Alpha untuk semua
variabel > 0.6 atau bahkan mendekati 1 dan nilai Composite reliability > 0.7, sehingga
seluruh variabel pada penelitian ini dinyatakan reliabel.

Inner Model
Nilai R-Square Adjusted pada variabel Nursing professional values (Z) sebesar

0,736 menunjukkan bahwa variabel Budaya Hierarki (X1) dan Perceived organizational
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support (X2) mampu menjelaskan variasi Nursing professional values (Z) sebesar 73,6%,
sedangkan sisanya 26,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian.
Sementara itu, nilai R-Square Adjusted pada Komitmen Afektif (Y) sebesar 0,682
menunjukkan bahwa variabel Budaya Hierarki (X1), Perceived organizational support
(X2), dan Nursing professional values (Z) mampu menjelaskan variasi Komitmen Afektif
(YY) sebesar 68,2%, sedangkan sisanya 31,8% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

Berdasarkan hasil pengujian f-square, pengaruh Budaya Hierarki terhadap Nursing
professional values memperoleh nilai sebesar 0,282 dan termasuk dalam kategori efek
sedang. Sementara itu, pengaruh Budaya Hierarki terhadap Komitmen Afektif sebesar
0,064, Perceived organizational support terhadap Komitmen Afektif sebesar 0,037,
Perceived organizational support terhadap Nursing professional values sebesar 0,125,
serta Nursing professional values terhadap Komitmen Afektif sebesar 0,094 termasuk
dalam kategori efek rendah. Dengan demikian, hubungan yang memiliki kekuatan efek
paling besar dalam model adalah pengaruh Budaya Hierarki terhadap Nursing
professional values, sedangkan hubungan lainnya memberikan kontribusi yang relatif
kecil terhadap perubahan variabel dependennya.

Nilai relevansi prediktif atau Q-square pada variabel Nursing professional values
(Z) adalah sebesar 0,535. Nilai tersebut berada di atas 0,50, sehingga dapat dikategorikan
memiliki relevansi prediktif yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel
dalam model memiliki kemampuan yang baik dalam memprediksi Nursing professional
values. Sementara itu, nilai Q-square pada variabel Komitmen Afektif (YY) adalah sebesar
0,354. Nilai tersebut berada di atas 0,25, sehingga termasuk dalam kategori relevansi
prediktif moderat. Dengan demikian, model penelitian ini memiliki kemampuan prediksi

yang cukup baik terhadap Komitmen Afektif.

Uji Hipotesis
Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Koefisien Sig  Keterangan

H1 Budaya Hierarki (X1) -> Nursing professional values (Z) 0535 0.000 Diterima
H2 Perceived organizational support (X2) -> Nursing professional 0356 0006 Diterima

values (2) ’ '
H3 Budaya Hierarki (X1) -> Komitmen Afektif (Y) 0.316 0.003 Diterima
H4  Perceived organizational support (X2) -> Komitmen Afektif 0226 0014 Diterima

(Y) H )
H5  Nursing professional values (Z) -> Komitmen Afektif (YY) 0.336 0.001 Diterima
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Hipotesis Koefisien Sig  Keterangan
H6 Budaya Hierarki (X1) -> Nursing professional values (Z) -> 0,535 x
Komitmen Afektif (Y) 0,336 = 0,024 Diterima
0,180
H7 Perceived organizational support (X2) -> Nursing professional 0,356 x
values (Z) -> Komitmen Afektif (Y) 0,336 = 0,040 Diterima
0,120

Sumber: Hasil olah data Smartpls, 2026
Pembahasan

Pengaruh Budaya Hierarki terhadap Nursing professional values

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya hierarki berpengaruh terhadap nursing
professional values. Artinya, sistem kerja yang formal, teratur, dan konsisten dapat
membentuk cara perawat memahami tanggung jawab, standar, serta perilaku profesional
dalam pelayanan.

Hasil ini sejalan teori Cameron & Quinn (2006) menjelaskan bahwa budaya hierarki
menekankan struktur formal, aturan, prosedur, stabilitas, efisiensi, dan kontrol. Ketika
budaya hierarki diterapkan secara proporsional, perawat tidak hanya patuh pada aturan
karena kewajiban, tetapi juga mulai memahami bahwa kepatuhan terhadap standar
merupakan bagian dari tanggung jawab professional. Nilai professional keperawatan
menurut Weis & Schank (2009), mencakup caring, activism, trust, professionalism, dan
justice. Nilai-nilai tersebut tidak terbentuk secara instan, tetapi berkembang melalui
pendidikan, pengalaman kerja, kebiasaan organisasi, dan contoh yang diberikan dalam
lingkungan kerja. Perawat yang terbiasa bekerja sesuai standar akan lebih mudah menjaga
professionalisme, membangun kepercayaan pasien, memberikan pelayanan yang adil,
serta mempertahankan etika dalam praktik keperawatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Jahan et al. (2022), Jung (2022), yang
menunjukkan bahwa lingkungan dan budaya organisasi memiliki peran dalam
membentuk sikap serta nilai professional tenaga kesehatan. Penelitian Gassas & Salem
(2022) juga menunjukkan bahwa konteks organisasi dapat memengaruhi penguatan nilai
professional pegawai. Dengan demikian, budaya organisasi diprediksi memiliki pengaruh
positif terhadap professional values pegawai.

Pengaruh Perceived organizational support terhadap Nursing professional values

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh
terhadap nursing professional values. Hal ini berarti bahwa perawat yang merasa dihargai,
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diperhatikan, dan dibantu oleh organisasi lebih mudah menginternalisasi serta
menjalankan nilai profesional dalam pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan Organizational Support Theory dari Eisenberger et al.
(1986), yang menjelaskan perceived organizational support mencerminkan persepsi
pegawai bahwa organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraannya.
Dukungan yang dirasakan tersebut dapat menimbulkan rasa wajib untuk membalas
organisasi melalui sikap dan perilaku kerja yang positif. Pada perawat, bentuk timbal
balik tersebut dapat terlihat melalui peningkatan tanggung jawab professional, kepatuhan
terhadap standar, kepedulian terhadap pasien, serta komitmen untuk menjaga mutu
pelayanan. Weis & Schank (2009), menambahkan nilai professional tidak hanya
terbentuk melalui pendidikan formal, tetapi juga berkembang melalui pengalaman kerja,
lingkungan organisasi, dan dukungan yang dirasakan selama bekerja. Rumah sakit yang
memberikan dukungan memadai akan membantu perawat merasa lebih aman, dihargai,
dan mampu menjalankan peran professionalnya dengan lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Shan et al. (2023), yang menunjukkan
bahwa perceived organizational support berkaitan dengan penguatan sikap dan komitmen
professional perawat, terutama dalam kondisi kerja yang penuh tekanan. Penelitian
Ekmekci et al. (2021) juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi berperan penting
dalam menjaga aspek psikologis dan professional perawat. Penelitian Peng et al. (2022)
pada pegawai rumah sakit di Tiongkok menemukan bahwa konteks organisasi, termasuk
dukungan dan iklim kerja yang dirasakan pegawai, berperan dalam pengembangan nurses
professional values.

Pengaruh Budaya Hierarki terhadap Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya hierarki berpengaruh terhadap
komitmen afektif. Struktur, aturan, dan alur kerja yang jelas memberikan kepastian peran
serta rasa aman yang dapat memperkuat keterikatan emosional perawat terhadap rumah
sakit.

Hasil penelitian ini sejalan teori Cameron & Quinn (2006), menjelaskan bahwa
budaya hierarki menekankan struktur formal, aturan, prosedur, stabilitas, efisiensi, dan
kontrol. Karakter budaya seperti ini sesuai dengan kebutuhan rumah sakit karena
pelayanan kesehatan harus berjalan tertib dan sesuai standar. Budaya hierarki yang

diterapkan secara proporsional dapat menciptakan kepastian kerja dan rasa aman bagi

2159



AKADEMIK E-ISSN 2774-8863
Jurnal Mahasiswa Humanis
Vol. 6, No. 3, September 2026

perawat. Rasa aman tersebut dapat mendorong perawat untuk merasa lebih dekat dengan
organisasi dan lebih ingin bertahan sebagai bagian dari rumah sakit. Meyer & Allen
(1991), menambahkan keterikatan emosional individu terhadap organisasi yang
ditunjukkan melalui rasa memiliki, kedekatan psikologis, dan keinginan untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi. Keterikatan ini lebih mudah tumbuh ketika perawat
merasa lingkungan kerjanya jelas, stabil, dan mendukung pelaksanaan tugas. Budaya
hierarki yang baik dapat memberikan dasar tersebut, terutama melalui kejelasan peran,
ketertiban kerja, dan standar yang konsisten.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Alqudah et al. (2022), yang
menunjukkan bahwa budaya hierarki berhubungan dengan komitmen afektif dalam
organisasi. Penelitian Zhang & Gao (2025) juga menemukan bahwa budaya organisasi,
termasuk budaya hierarki, dapat menjadi prediktor positif komitmen afektif. Artinya,
budaya organisasi yang terstruktur dapat membantu pegawai membangun keterikatan
dengan organisasinya.

Pengaruh Perceived organizational support terhadap Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh
terhadap komitmen afektif. Perawat yang merasakan penghargaan, perhatian, dan bantuan
organisasi cenderung membangun rasa memiliki dan kedekatan emosional yang lebih
kuat terhadap rumah sakit.

Hasil penelitian ini sejalan Organizational Support Theory dari Eisenberger et al.
(1986) menjelaskan bahwa perceived organizational support mencerminkan persepsi
pegawai bahwa organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraannya.
Ini dimaknai pada perawat, bentuk balasan tersebut dapat terlihat dari kesediaan bekerja
sungguh-sungguh, rasa bangga menjadi bagian dari rumah sakit, serta keinginan untuk
terus berkontribusi dalam pelayanan keperawatan. Meyer & Allen (1991), menambahkan
bahwa komitmen afektif akan semakin kuat ketika individu merasa memiliki kedekatan
emosional dengan organisasi. Kedekatan tersebut dapat terbentuk ketika organisasi tidak
hanya menuntut Kkinerja, tetapi juga memperhatikan kebutuhan, kesejahteraan, dan
kontribusi pegawai. Dukungan organisasi menjadi salah satu faktor yang membuat
individu merasa dihargai sebagai individu, bukan hanya sebagai tenaga kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Aldabbas et al. (2025), yang

menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh terhadap komitmen
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afektif. Penelitian Alshaabani et al. (2021), Bacha & Kosa (2024) juga menemukan bahwa
dukungan organisasi berkaitan positif dengan komitmen afektif. Ekmekci et al. (2021)
dalam konteks perawat menunjukkan bahwa perceived organizational support berperan
penting dalam menjaga komitmen afektif di tengah tekanan kerja.

Pengaruh Nursing professional values terhadap Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nursing professional values berpengaruh
terhadap komitmen afektif dan merupakan pengaruh langsung paling kuat terhadap
komitmen afektif dalam model. Nilai profesional memberi makna pada pekerjaan dan
memperkuat keselarasan antara identitas perawat dengan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan teori Weis & Schank (2009) menjelaskan bahwa nursing
professional values merupakan seperangkat nilai inti yang menjadi pedoman perawat
dalam bersikap, mengambil keputusan, dan menjalankan praktik professional. Nilai-nilai
tersebut mencakup caring, activism, trust, professionalism, dan justice. Nilai professional
yang kuat membantu perawat menjaga standar profesi, menghormati pasien, bersikap
adil, dan bertanggung jawab dalam pelayanan.

Hasil penelitian ini didukung oleh Gassas & Salem (2023), Ghonem & Abdrabou
(2021), Sapkota et al. (2024), yang menunjukkan bahwa nurses professional values
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil tersebut
memperkuat pandangan bahwa nilai professional memiliki peran penting dalam
membangun loyalitas, keterikatan, dan rasa memiliki terhadap organisasi.

Nursing professional values Memediasi Pengaruh Budaya Hierarki terhadap
Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nursing professional values memediasi
pengaruh budaya hierarki terhadap komitmen afektif. Pengaruh langsung budaya hierarki
tetap ada, sedangkan jalur melalui nursing professional values juga bermakna; pola ini
menunjukkan mediasi parsial.

Hasil analisis three box method mendukung pola hubungan tersebut. Budaya
hierarki berada pada kategori tinggi, dengan item tertinggi “Perawat di rumah sakit ini
dituntut patuh pada aturan yang berlaku”. Kepatuhan terhadap aturan dapat menjadi dasar
terbentuknya perilaku professional, terutama dalam menjaga standar pelayanan dan
tanggung jawab kerja. Nursing professional values juga berada pada kategori tinggi,

dengan item tertinggi “Saya menjaga kerahasiaan dan privasi pasien”. Hal ini
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menunjukkan bahwa budaya kerja yang menekankan keteraturan dapat berjalan searah
dengan nilai professional, terutama nilai trust dan integritas dalam pelayanan. Komitmen
afektif yang tinggi ditunjukkan melalui item “Saya bekerja dengan sungguh-sungguh
dalam menjalankan tugas keperawatan di rumah sakit ini”. Three box method
memperlihatkan bahwa kepatuhan terhadap aturan berjalan searah dengan kuatnya trust
dan kesungguhan dalam bekerja. Namun, sistem stabilitas dan efisiensi, activism, serta
keteguhan untuk tetap bekerja di rumah sakit masih menjadi ruang penguatan.

Cameron & Quinn (2006) menjelaskan bahwa budaya hierarki menekankan
struktur formal, aturan, prosedur, stabilitas, efisiensi, dan kontrol. Budaya seperti ini
dapat menjadi lingkungan yang membentuk cara perawat memahami peran dan tanggung
jawabnya. Weis & Schank (2009) menjelaskan bahwa nursing professional values
berkembang melalui pendidikan, pengalaman kerja, dan lingkungan professional.
Artinya, budaya organisasi yang jelas dan konsisten dapat menjadi ruang bagi perawat
untuk menginternalisasi nilai-nilai professional.

Penelitian Jun (2025) menunjukkan bahwa professional values berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara lingkungan kerja dan komitmen organisasional.
Hasil tersebut memperkuat temuan penelitian ini bahwa nilai professional menjadi
mekanisme penting yang menjelaskan bagaimana faktor organisasi memengaruhi
komitmen individu.

Nursing professional values Memediasi Pengaruh Perceived organizational support
terhadap Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nursing professional values memediasi
pengaruh perceived organizational support terhadap komitmen afektif. Dukungan
organisasi tetap berpengaruh secara langsung, sekaligus memperkuat komitmen melalui
internalisasi nilai profesional; pola tersebut menunjukkan mediasi parsial.

Hasil analisis three box method memperjelas hubungan tersebut. Perceived
organizational support berada pada kategori tinggi, dengan item tertinggi “Rumah sakit
menghargai kontribusi saya sebagai perawat” dan “Rumah sakit memberikan dukungan
yang saya butuhkan untuk bekerja dengan baik”. Item terendah pada perceived
organizational support terdapat pada pernyataan “Kesempatan dan pembagian tugas
diberikan secara wajar kepada perawat”. Nursing professional values yang tinggi

menunjukkan bahwa perawat memiliki dasar nilai professional yang kuat. Item tertinggi
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pada variabel ini adalah “Saya menjaga kerahasiaan dan privasi pasien”. Three box
method menunjukkan bahwa penghargaan dan bantuan kerja telah dirasakan dengan baik,
tetapi fairness dalam pembagian tugas masih perlu diperbaiki. Nilai trust kuat, sedangkan
activism relatif lebih lemah. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa dukungan organisasi
perlu diarahkan pada keadilan dan ruang partisipasi profesional.

Menurut Organizational Support Theory dari Eisenberger et al. (1986) menjelaskan
bahwa pegawai yang merasa didukung oleh organisasi akan terdorong untuk membalas
dukungan tersebut melalui sikap dan perilaku positif. Pada perawat, sikap positif ini dapat
berupa penguatan tanggung jawab professional, kepedulian terhadap pasien, dan
keinginan untuk memberikan pelayanan yang bermutu. Nilai professional yang semakin
kuat kemudian mendorong tumbuhnya komitmen afektif terhadap rumah sakit.

Hasil penelitian ini didukung penelitian Gassas et al. (2023) dan Jun (2025)
menunjukkan bahwa variabel psikologis seperti nilai dan sikap professional dapat
berperan sebagai mediator dalam hubungan antara dukungan organisasi dan komitmen.
Hasil tersebut sejalan dengan penelitian ini bahwa nursing professional values menjadi
mekanisme yang menjelaskan bagaimana dukungan organisasi dapat meningkatkan

komitmen afektif.

KESIMPULAN

Budaya hierarki berpengaruh terhadap nursing professional values. Perceived
organizational support berpengaruh terhadap nursing professional values. Perceived
organizational support berpengaruh terhadap komitmen afektif. Budaya hierarki
berpengaruh terhadap komitmen afektif. Nursing professional values berpengaruh
terhadap komitmen afektif. Nursing professional values memediasi pengaruh budaya
hierarki dan perceived organizational support terhadap komitmen afektif.

Dalam memperbaiki budaya hierarki, rumah sakit perlu menerapkan Sistem
Stabilitas dan Efisiensi Unit yang memuat briefing standar sebelum shift, evaluasi
kendala setelah shift, dashboard masalah operasional, batas waktu eskalasi, dan audit
tindak lanjut. Fokusnya adalah membangun sistem yang membantu pimpinan unit
menjaga stabilitas dan efisiensi secara konsisten.

Dalam meningkatkan perceived organizational support, rumah sakit perlu

menerapkan sistem pembagian tugas berbasis beban kerja dan acuity pasien yang dapat
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dilihat oleh perawat. Sistem tersebut perlu dilengkapi rotasi yang adil, penjelasan dasar
penugasan, serta kanal keberatan yang ditindaklanjuti secara terdokumentasi.

Dalam memperkuat nursing professional values, rumah sakit perlu membentuk
Forum Perbaikan Kebijakan Keperawatan yang melibatkan perawat pelaksana. Setiap
unit dapat mengajukan mini project mutu, menyampaikan usulan kebijakan, dan
menerima umpan balik tertulis mengenai penerimaan, revisi, atau penolakan usulan.

Penelitian selanjutnya disarankan menguji model pada beberapa rumah sakit
dengan kelas dan tata kelola berbeda, menggunakan desain longitudinal, serta
menambahkan pendekatan mixed methods. Wawancara mendalam dapat digunakan
untuk menjelaskan alasan perawat mempertimbangkan organisasi lain, pengalaman
terhadap keadilan pembagian tugas, dan faktor yang mendorong atau menghambat

keterlibatan dalam kebijakan pelayanan.
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