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LAMPIRAN 
 

Lampiran 1. Pedoman Wawancara 

1. Konsep dan definisi employee engagement 

2. Ruang lingkup/ jenis employee engagement dengan 

mempertimbangkan perbedaan antara keterikatan kerja (work 

engagement) dan keterikatan organisasi (organization engagement) 

3. Hal-hal yang mempengaruhi employee engagement di RSPTN 

4. Hal-hal yang dapat dinilai untuk menunjukkan employee engagement 

terhadap pekerjaan dan organisasi 

5. Hal-hal yang merupakan dampak/konsekuensi employee 

engagement terhadap RSPTN 

6. Hal-hal yang merupakan perbedaan antara konstruk employee 

engagement pada RSPTN berbeda dengan konstruk pada jenis RS 

lainnya yang bukan RSPTN. 

7. Tantangan yang dihadapi RSPTN dalam pengelolaan SDM (human 

capital) nya yang sekiranya dapat mempengaruhi employee 

engagement di RSPTN. 
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian 

DIMENSI INDIVIDU 

Variabel Indikator  / Item Pertanyaan SS S TS STS 

Self-Esteem 

Saya banyak bicara     

Saya pribadi yang pemalu     

Mempunyai kepribadian yang 
asesif (mampu berkomunikasi 
dengan jujur dan tegas, namun 
tetap menghargai dan menjaga 
perasaan orang lain) 

    

Melakukan pekerjaan dengan 
seksama 

    

Seorang pekerja yang dapat 
diandalkan 

    

Melakukan pekerjaan dengan 
efisien 

    

Tekun bekerja sampai tugas 
selesai 

    

Melakukan pekerjaan dengan 
tuntas 

    

Self- Efficacy 

Dapat menghadapi kesulitan 
dengan tenang, dengan 
mengandalkan kemampuan 

    

Menghadapi kesulitan, karena 
mempunyai banyak ide 

    

Merasa percaya diri dalam 
pertemuan dengan manajemen 

    

Selalu dapat menyelesaikan 
masalah sulit di tempat kerja 

    

Merasa percaya diri membantu 
menetapkan target/tujuan di 
bidang pekerjaan 

    

Niat Bekerja 

Niat bekerja di Rumah Sakit ini 
adalah untuk mengabdikan diri 

    

Niat bekerja di Rumah Sakit ini 
adalah untuk dekat 55 keluarga 

    

Niat bekerja di Rumah Sakit ini 
adalah untuk mendapatkan 
penghasilan 

    

Niat bekerja di Rumah Sakit ini 
adalah sebagai ibadah kepada 
Tuhan YME 

    

Memiliki niat yang kuat untuk 
bekerja di Rumah ini 

    

Religiusitas 

Tempat ibadah adalah tempat 
yang paling penting untuk 
menjalin hubungan sosial yang 
baik 
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Tujuan berdoa adalah untuk 
mendapatkan kehidupan yang 
bahagia dan damai 

    

Hal yang paling ditawarkan oleh 
agama adalah kenyamanan 
ketika kesedihan dan kemalangan 
melanda 

    

Menjalani kehidupan yang 
bermoral 

    

Menolak membiarkan 
pertimbangan agama 
mempengaruhi urusan sehari-hari 

    

Berdoa karena telah diajari untuk 
berdoa 

    

Merasa perlu untuk 
mengkompromikan keyakinan 
agama untuk melindungi 
kesejahteraan sosial dan ekonomi 

    

Salah satu alasan menjadi 
anggota organisasi keagamaan 
adalah karena keanggotaan 
tersebut membantu membentuk 
seseorang dalam Masyarakat 

    

Minat Bekerja / 
Passion 

Merasa senang melakukan 
pekerjaan 

    

Pekerjaan ini sangat penting     

Sangat bersemangat melakukan 
pekerjaan 

    

Menikmati pekerjaan     

Melakukan pekerjaan ini 
membuat lebih bahagia 

    

DIMENSI ORGANISASI 

Lingkungan 
Kerja 

Rasa aman dalam bekerja     

Lingkungan pekerjaan yang sehat     

Ketersediaan Peralatan / fasilitas 
kerja 

    

Lingkungan kerja di Rumah Sakit 
yang cukup nyaman 

    

Fasilitas ibadah yang disediakan 
di Rumah Sakit ini cukup 
memadai 

    

Dukungan 
Organisasi 

Organisasi sangat peduli dengan 
kesejahteraan 

    

Organisasi yang selalu 
memaafkan kesalahan 

    

Walaupun ada kesempatan, 
organisasi tidak akan 
memanfaatkan 
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Fairness / 
Keadilan 

Merasa diperlakukan dengan adil 
disini 

    

Memiliki kesempatan yang adil 
untuk melamar lowongan internal 

    

Organisasi ini memberikan 
dukungan yang baik bagi 
karyawan yang memiliki tanggung 
jawab keluarga 

    

Kesempatan pengembangan 
karier sama untuk semua 
kelompok 

    

Kebijakan dan prosedur 
ditegakkan secara adil di unit 
kerja 

    

Keadilan 
Prosedural 

Mampu mengungkapkan 
pandangan dan perasaantentang 
prosedur penentuan jumlah dan 
distribusi sumber daya 

    

Prosedur penentuan jumlah dan 
distribusi sumberdaya di Rumah 
Sakit ini telah diterapkan secara 
konsisten 

    

Prosedur-prosedur tersebut 
bebas dari 
bias/kesalahan/kekeliruan 

    

Apakah prosedur tersebut 
menjunjung standar etika dan 
moral ? 

    

Keadilan 
Distributif 

Hasil yang diterima sesuai 
dengan pekerjaan yang telah 
saya selesaikan 

    

Hasil yang saya peroleh 
mencerminkan kontribusi saya 
terhadap organisasi 

    

Hasil yang saya peroleh dapat 
dibenarkan mengingat kinerja 
saya 

    

Iklim 
Pembelajaran 

Di Rumah Sakit ini, karyawan 
yang terus mengembangkan diri 
secara profesional diberi 
penghargaan misalnya 
ditingkatkan grade nya 

    

Di Rumah Sakit ini, karyawan 
berani mendiskusikan kesalahan 

    

Di Rumah Sakit ini, orang-orang 
saling membantu untuk belajar 

    

Di Rumah Sakit ini, orang-orang 
saling memberikan umpan balik 
yang terbuka dan jujur 
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Di Rumah Sakit ini, orang-orang 
mengidentifikasi keterampilan 
yang mereka butuhkan untuk 
tugas-tugas pekerjaan di masa 
depan 

    

Manajemen 
Kinerja 

Saya memahami kinerja yang 
diharapkan dari saya 

    

Di RS ini ada mekanisme untuk 
menilai kinerja pegawai 

    

Saya mendapatkan feedback dari 
hasil penilaian kinerja saya 

    

Jika saya tidak bekerja sebaik 
yang diharapkan, maka RS ini 
akan memiliki mekanisme 
perbaikan kinerja bagi saya 

    

Kejelasan 
bentuk dan 
posisi 
kelemagaan 
organisasi 

Menurut saya, kedudukan Rumah 
Sakit ini pada Universitas sangat  
jelas 

    

Kedudukan Rumah Sakit ini pada 
level Universitas berada sejajar 
dengan kedudukan lembaga 
Fakultas 

    

Kedudukan Rumah Sakit ini 
berada di bawah Fakultas 

    

Otonomi 
RSPTN 
terhadap 
RSPTN induk 

Rumah Sakit berhak mengelola 
keuangan Rumah Sakit sendiri 
(bersifat otonom) 

    

Pengambilan keputusan pada 
level organisasi lebih banyak 
dilakukan oleh pimpinan 
Universitas 

    

Direktur utama Rumah Sakit ini 
tidak perlu berkonsultasi ke 
pimpinan Universitas dalam 
pengambilan keputusan terkait 
manajemen Rumah Sakit 

    

Penerimaan pegawai Rumah 
Sakit dilakukan dan ditentukan 
oleh Rumah Sakit sendiri 

    

Sistem reward 
dan 
penghargaan 

Rekan kerja saya menunjukkan 
bahwa mereka menghargai saya 

    

Di Rumah Sakit terdapat 
penghargaan bagi pegawai 
dengan kinerja yang baik 
(contohnya : employee of the 
month, token of appreciation) 

    

Kinerja yang baik dihargai secara 
adil di sini 
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Saya diberi imbalan yang adil 
berdasarkan pengalaman saya 

    

Saya puas dengan sistem reward 
di Rumah Sakit ini 

    

Salary 

Saya merasa gaji saya saat ini 
sesuai dengan yang saya 
harapkan 

    

Menurut saya, paket tunjangan 
yang saya dapatkan sudah sesuai 
dengan yang seharusnya 

    

Menurut saya, sistem pengajian di 
Rumah Sakit ini sudah baik 

    

Rumah Sakit ini memiliki 
struktural gaji karyawan yang baik 
dan karyawan mengerti dengan 
jelas tentang struktur gaji ini 

    

Saya merasa gaji yang saya 
terima sesuai dengan kinerja saya 

    

Knowledge 
management 

Rumah sakit ini mendukung saya 
untuk berinovasi jika memiliki 
pengetahuan/ide baru 

    

Saya mendapatkan pengetahuan 
baru selama kegiatan seminar 
atau pelatihan di Rumah Sakit ini 

    

Adanya Knowledge management 
di Rumah Sakit ini memudahkan 
saya dalam melakukan pekerjaan 

    

DIMENSI INTERAKSI ORGANISASI INDIVIDU 

Kesempatan 
berkarir dan 
berkembang 

Atasan yang sangat peduli pada 
pengembangan keterampilan dan 
karier staf 

    

Memberikan elatihan yang 
memadai untuk melakukan 
pekerjaan 

    

Memiliki akses yang sama 
terhadap kesempatan pelatihan 
dan pengembangan 

    

Rumah Sakit ini secara aktif 
mendukung pengembangan 
profesional pegawai secara 
berkelanjutan 

    

Jenjang karir untuk semua 
karyawan didefinisikan dengan 
baik, dikomunikasikan dan 
diimplementasikan serta ada 
rencana suksesi 

    

Penghargaan 
dan pelibatan 

Merasa dilibatkan dalam 
keputusan yang mempengaruhi 
pekerjaan 
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Organisasi ini mempertimbangkan 
kekhawatiran karyawan ketika 
mengambil keputusan 

    

Merasa dihargai oleh manajemen 
senior 

    

Saran-saran yang baik dari staf 
cenderung diabaikan 

    

Hubungan baik 
dengan atasan 
langsung 

Merasa nyaman berkomunikasi 
dengan atasan 

    

Dapat dengan sukarela 
memberikan komitmen kepada 
atasan 

    

Hubungan dengan atasan yang 
selalu baik 

    

Atasan yang selalu 
mendiskusikan masalah 
pekerjaan 

    

Tidak merasa ragu 
mengungkapkan pendapat dan 
harapan kepada atasan 

    

Kepemimpinan 

Pimpinan Rumah Sakit yang 
cukup menginspirasi 

    

Pimpinan Rumah Sakit yang 
menerapkan gaya manajemen 
kolaboratif 

    

Pimpinan Rumah Sakit memiliki 
hubungan yang baik dengan staf 

    

Dapat mempercayai pimpinan 
Rumah Sakit 

    

Pimpinan Rumah Sakit yang 
dapat memberdayakan dan 
melibatkan pegawai dalam 
kegiatan-kegiatan Rumah Sakit 

    

Gaya 
manajemen 
partisipatif 

Manajer memberi staf 
kesempatan menyampaikan 
pendapat dan 
mempertimbangkannya dalam 
pengambulan keputusannya 

    

Manajer memberikan umpan balik 
dan bimbingan yang bermanfaat 
terhadap kinerja 

    

Manajer menerapkan 
kepemimpinan yang partisipatif 
(melibatkan) 

    

Manajer memiliki hubungan yang 
baik dengan staf 

    

Manajer memberdayakan staf 
dengan optimal dalam pekerjaan 
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Budaya 
organisasi 

Rumah Sakit mendukung 
karyawan untuk menjadi inovatif, 
mau melahirkan ide dan mau 
mengambil resiko 

    

Rumah Sakit mengembangkan 
perspektif pembelajaran 
sepanjang hayat yang 
menghargai dan memahami 
pentingnya pertumbuhan 
berkelanjutan 

    

Rumah Sakit memiliki budaya “no 
blaming” dan “no shaming” 

    

Rumah Sakit dapat 
membudayakan sharing 
knowledge dan pembelajaran tim 

    

Rumah Sakit memiliki budaya 
kerja yang kooperatif dan 
kolaboratif 

    

Person- 
organization fit 

Merasa nilai-nilai pribadi yang 
cocok dengan organisasi 

    

Organisasi yang memiliki nilai-
nilai yang sama dalam hal 
kepedulian terhadap orang lain 

    

Organisasi memiliki nilai-nilai 
yang sama dalam hal kejujuran 

    

Organisasi memiliki nilai-nilai 
yang sama dalam hal keadilan 

    

Psychological 
safety/trust 

Terdapat tingkat kepercayaan 
yang tinggi antara karyawan di 
unit kerja 

    

Semangat kerja sama dan kerja 
tim dalam unit kerja 

    

Merasa bebas untuk 
mengutarakan pendapat tanpa 
takut akan konsekuensi negatif 

    

Motivasi kerja 

Gaji mencukupi kebutuhan     

Rumah Sakit memberikan 
tunjangan kesehatan kepada 
karyawan 

    

Rumah Sakit memberikan 
penghargaan bagi karyawan yang 
berkinerja baik 

    

Pimpinan Rumah Sakit 
memberikan kesempatan untuk 
berpartisipasi dalam menentukan 
tujuan perusahaan 

    

Merasa sangat termotivasi dalam 
bekerja di Rumah Sakit 
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Industrial 
relation 

Rumah Sakit telah memiliki Code 
of Conduct pegawai 

    

Bidang SDM memberikan saran 
kepada karyawan untuk peraturan 
perusahaan dan perkembangan 
perusahaan 

    

Peraturan Rumah Sakit yang 
mengatur tentang karyawan telah 
memenuhi prinsip kemitraan 
(saling menguntungkan) antara 
manajemen Rumah Sakit dengan 
karyawan 

    

Kebijakan dan prosedur yang 
terdokumentasi dengan baik 
dikomunikasikan dengan baik dan 
dipahami oleh semua karyawan 

    

Buku panduan karyawan 
mengenai peraturan, ketentuan, 
hak, tunjangan dan lain-lain 
diberikan kepada karyawan. 

    

Hubungan 
interprofesi 

Hubungan interpersonal antara 
karyawan di Rumah Sakit yang 
cukup baik 

    

Hubungan antara karyawan 
(tenaga) medis dengan karyawan 
(tenaga) non-medis di Rumah 
Sakit yang cukup harmonis dan 
respectful 

    

Karyawan saling menunjukkan 
sikap saling menghargai 

    

Karyawan yang telah mengalami 
perlakuan tidak adil dari profesi 
lainnya 

    

Rumah Sakit karyawan non-
medis kadang mengalami 
keengganan dan hambatan 
komunikasi dengan karyawan 
medis 

    

Persepsi 
karyawan 
terhadap masa 
dengan RSPTN 
tempatnya 
bekerja 

Rumah Sakit yang terus 
berkembang selama 3 tahun 
terakhir 

    

Yakin bahwa Rumah Sakit akan 
terus berkembang dan sukses 

    

Rumah Sakit dalam kondisi yang 
kurang baik 

    

Jika terus bekerja di Rumah Sakit, 
hidup akan menjadi makin 
sejahtera 
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Kebangaan 
karyawan 
terhadap RS 
tempatnya 
bekerja 

Merasa senang menjadi 
karyawan Rumah Sakit 

    

Bangga dengan apa yang telah 
dicapai oleh Rumah Sakit 

    

Bangga untuk menceritakan 
kepada orang lain tentang Rumah 
Sakit 

    

DIMENSI PEKERJAAN 

Kejelasan peran 
pegawai dalam 
organisasi 

Memahami batas-batas 
wewenang dalam pekerjaan saya 

    

Selalu merasa yakin tentang 
bagaimana seharusnya 
melakukan pekerjaan 

    

Memahami regulasi Rumah Sakit 
tentang hal-hal yang terkait 
dengan pekerjaan dan bagaimana 
regulasi tersebut dapat 
mempengaruhi pekerjaan 

    

Job-Security 

Dapat terus bekerja di sini     

Khawatir jika dipecat dari 
pekerjaan 

    

Merasa tidak yakin dengan masa 
depan pekerjaan 

    

Workplace 
Spirituality 

Pekerjaan ini sangat penting 
dalam hidup 

    

Peran saya di rumah sakit 
memberikan kontribusi pada 
masyarakat 

    

Melihat hubungan antara 
pekerjaan dan kebaikan sosial 

    

Memahami apa yang membuat 
pekerjaan memiliki makna pribadi 

    

Merasa nilai-nilai yang dimiliki 
sejalan dengan budaya Rumah 
Sakit ini 

    

Saya percaya bahwa pekerjaan 
saya cukup bermakna/bermanfaat 
bagi diri saya sendiri dan orang 
lain 

    

Job- 
Meaningfulness 

Bekerja di Rumah Sakit ini 
membuat saya merasa lebih 
bermanfaat dan bermakna bagi 
orang lain 

    

Saya yakin pekerjaan yang saya 
lakukan di Rumah Sakit ini 
memberikan kontribusi positif bagi 
Rumah Sakit ini 
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Pekerjaan saya terhubung 
dengan apa yang saya anggap 
penting dalam hidup 

    

Saya memahami apa yang 
membuat pekerjaan saya memiliki 
makna pribadi 

    

Pekerjaan saya bermanfaat 
dalam pencapaian tujuan 
pendirian Rumah Sakit ini 

    

Job - Crafting 

Rumah Sakit ini telah melakukan 
pendekatan baru untuk 
meningkatkan pekerjaan saya 

    

Rumah Sakit memperkenalkan 
tugas-tugas pekerjaan baru yang 
lebih sesuai dengan keterampilan 
atau minat saya 

    

Saya memilih untuk mengambil 
tugas tambahan di tempat kerja 

    

Saya mengubah cara melakukan 
pekerjaan agar lbih 
menyenangkan bagi diri saya 
sendiri 

    

Saya mengubah sebagian 
prosedur kerja saya yang menurut 
saya tidak produktif 

    

Identitas 
Profesional 

Saya bangga menjadi karyawan 
Rumah Sakit ini 

    

Saya pernah berpartisipasi dalam 
pertemuan atau konferensi yang 
dihadiri oleh praktisi Rumah Sakit 
profesional 

    

Saya menganggap diri saya 
sebagai karyawan Rumah Sakit 
membuat saya merasa percaya 
diri 

    

Saya pernah berpikir bahwa 
memiliki karir yang berbeda akan 
membuat hidup saya lebih 
menarik 

    

Variasi 
pekerjaan 

Menurut saya, jenis aktivitas 
dalam pekerjaan saya cukup 
beragam 

    

Saya sering melakukan aktivitas 
yang berulang dalam pekerjaan 
saya 

    

Aktivitas-aktivitas yang saya 
lakukan setiap hari dalam 
pekerjaan saya sangat mirip satu 
sama lain 
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Tidak banyak kesempatan untuk 
melakukan aktivitas-aktivitas yang 
berada dalam pekerjaan saya 

    

Identitas 
pekerjaan 

Saya melakukan aktivitas-
aktivitas dalam pekerjaan saya 
dari awal hingga selesainya 
pekerjaan tersebut 

    

Saya sendirilah yang menangani 
pekerjaan saya dari awal hingga 
akhir 

    

Saya selalu berkesempatan untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang 
saya mula 

    

Otonomi 

Saya memiliki kontrol terhadap 
bagaimana cara pekerjaan saya 
dilakukan 

    

Saya dapat berpartisipasi dalam 
pengambilan keputusan terkait 
pekerjaan saya 

    

Saya dapat memutuskan sendiri 
bagaimana saya melakukan 
pekerjaan saya 

    

Saya dapat mengambil keputusan 
terkait pekerjaan saya tanpa 
menunggu instruksi dari atasan 
saya 

    

Saya memiliki fleksibilitas dan 
kebebasan dalam mengelola 
pekerjaan 

    

Jo b – 
Significancy 

Saya melakukan pekerjaan yang 
sangat penting untuk Rumah 
Sakit ini 

    

Saya menyadari bahwa pekerjaan 
saya berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan Rumah Sakit 

    

Saya yakin bahwa pekerjaan saya 
memberi dampak yang besar bagi 
orang lain atau pengguna Rumah 
Sakit 

    

Person Job-Fit 

Dari semua pertimbangan, 
pekerjaan ini tidak cocok untuk 
saya 

    

Saya merasa bahwa tujuan dan 
kebutuhan saya tidak terpenuhi 
dalam pekerjaan ini 

    

Saya merasa pekerjaan saya saat 
ini tidak memotivasi 
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Kemampuan, keterampilan dan 
bakat saya bukanlah tipe yang 
tepat untuk pekerjaan ini 

    

Saya yakin pasti ada pekerjaan 
lain yang lebih cocok untuk saya 

    

Saya tidak dapat menggunakan 
bakat, keterampilan dan 
kompetensi saya dalam pekerjaan 
saya saat ini 

    

Feedback / 
Umpan Balik 

Atasan saya memberi saya 
peluang untuk mengetahui 
seberapa baik saya melakukan 
pekerjaan saya 

    

Saya menerima informasi yang 
cukup tentang hasil pekerjaan 
saya 

    

Hanya dengan melakukan 
pekerjaan saya memberikan 
banyak kesempatan bagi saya 
untuk mengetahui seberapa baik 
pekerjaan saya 

    

Dukungan 
atasan yang 
dirasakan 

Atasan langsung saya 
peduli/mempertimbangan 
pemikiran saya 

    

Atasan langsung saya sangat 
peduli dengan kesejahteraan 
saya 

    

Atasan langsung saya sangat 
mempertimbangkan tujuan dan 
nilai-nilai saya 

    

Atasan langsung saya kurang 
memberi perhatian kepada saya 

    

DIMENSI EMPLOYEE ENGAGEMENT 

Work 
engagement 

Merasa penuh dengan energi     

Merasa kuat dan bersemangat     

Antusias dengan pekerjaan     

Ketika bekerja, karyawan dapat 
meluapkan ide-ide lain 

    

Pekerjaan yang menginspirasi     

Ketika bangun di pagi hari, selalu 
merasa ingin pergi bekerja 

    

Merasa senang ketika bekerja 
dengan intens 

    

Bangga dengan pekerjaan yang 
dilakukan 

    

Sering merasa hanyut dalam 
pekerjaan 
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Dapat terus bekerja dalam jangka 
waktu yang sangat lama dalam 
satu waktu 

    

Pekerjaan ini menantang     

Terbawa suasana saat bekerja     

Sangat tangguh secara mental     

Selalu tekun, ketika segala 
sesuatunya tidak berjalan dengan 
baik 

    

Memiliki kesempatan untuk 
melakukan yang terbaik setiap 
hari 

    

Memperhitungkan pendapat 
pegawai 

    

Misi atau tujuan Rumah Sakit 
yang dapat membuat merasa 
pekerjaan menajdi penting 

    

Dalam enam bulan terakhir, 
seseorang di tempat kerja telah 
berbicaratentang kemajuan 
kinerja 

    

Menyukai pekerjaan sampai lupa 
waktu 

    

Pikiran yang sering mengembara 
dan memikirkan hal-hal lain ketika 
melakukan sedang pekerjaan 

    

Sangat senang terlibat dalam 
pekerjaan 

    

Memiliki jam kerja yang fleksibel, 
perjalanan pulang pergi yang 
baik, dll. 

    

Bekerja dengan penuh intensitas     

Berusaha sekuat tenaga untuk 
bekerja dengan baik dalam 
pekerjaan 

    

Berusaha sekuat tenaga untuk 
menyelesaikan pekerjaan 

    

Asyik dengan pekerjaan     

Selalu melakukan lebih dari yang 
sebenarnya diperlukan 

    

Berusaha mengikuti 
perkembangan terkini di bidang 
pekerjaan 

    

Sering memberikan saran untuk 
meningkatkan kinerja 
tim/departemen/layanan 
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Siap untuk mengabdikan diri 
sepenuhnya dalam melaksanakan 
tugas pekerjaan 

    

Bersemangat memikirkan cara-
cara baru untuk melakukan 
pekerjaan dengan lebih 
konsekuensitif 

    

Selalu bersedia untuk “bekerja 
lebih keras” dalam melakukan 
pekerjaan dengan baik 

    

Pekerjaan merupakan sumber 
kebanggan pribadi 

    

Bertekad untuk menyelesaikan 
dan teliti dalam semua tugas 
pekerjaan 

    

Siap mencurahkan segenap jiwa 
dan raga dalam pekerjaan 

    

Organizational 
engagement 

Merasa bagian dari Rumah Sakit     

Senang berkontribusi dengan 
kegiatan-kegiatan di Rumah Sakit 

    

Memilih bertahan di Rumah Sakit 
meskipun ada tawaran pekerjaan 
yang lain 

    

Memilih bertahan di Rumah Sakit 
sampai 3 tahun kedepan 

    

Siap memberikan respon ketika 
atasan atau rekan kerja yang 
sedang membutuhkan 

    

Yakin bahwa rumah sakit akan 
berkembang dan menjadi jauh 
lebih sukses 

    

Bersedia mengorbankan waktu, 
tenaga, pikiran dan uang untuk 
Rumah Sakit 

    

Ingin menjadi role model di 
Rumah Sakit 

    

Merasa telah menjadi role model 
yang baik bagi karyawan lain di 
Rumah Sakit 

    

Merasa bangga dapat 
berkontribusi pada kesuksesan 
Rumah Sakit 

    

Merasa puas dengan Rumah 
Sakit 

    

Mengetahui apa yang diharapkan 
Rumah Sakit 

    

Rumah Sakit menyediakan bahan 
dan peralatan yang diperlukan 
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untuk melakukan pekerjaan 
dengan benar 

Rumah Sakit dapat menunjang 
perkembangan karir saya 

    

Senang memiliki kesempatan 
untuk belajar dan berkembang di 
Rumah Sakit 

    

Menjadi anggota organisasi 
adalah hal yang sangat menarik 

    

Menjadi anggota organisasi 
adalah hal yang dapat 
menggembirakan 

    

Sangat terlibat dalam organisasi     

Percaya pada apa yang dilakukan 
oleh Rumah Sakit 

    

Memiliki peluang pengembangan 
atau kemajuan yang signifikan di 
Rumah Sakit 

    

Merasa nyaman di bekerja di 
Rumah Sakit 

    

Mengharapkan gaji, bonus atau 
benefit yang sesuai 

    

Senang jika keluarga dan teman-
teman dapat menggunakan 
layanan Rumah Sakit 

    

Rumah Sakit dikenal sebagai 
pemberi kerja yang baik 

    

Rumah Sakit ini memiliki reputasi 
yang baik 

    

Bangga menceritakan kepada 
orang lain bahwa sedang bekerja 
di Rumah Sakit 

    

Merasa bahwa nilai-nilai pribadi 
sangat mirip dengan nilai-nilai 
yang ada di Rumah Sakit 

    

Selalu berusaha membantu 
karyawan lain di Rumah Sakit 

    

Menjadi sukarelawan untuk hal-
hal di luar pekerjaan yang 
berkontribusi pada tujuan 
organisasi 

    

DIMENSI KONSEKUENSI 

Kepuasan kerja 
karyawan 

Merasa puas dengan pekerjaan     

Senang melakukan pekerjaan 
yang menarik dan menantang 

    

Secara umum,  tidak menyukai 
pekerjaan ini 
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Menemukan kenikmatan yang 
nyata dalam pekerjaan 

    

Jarang merasa bosan dengan 
pekerjaan 

    

Sangat antusias dengan 
pekerjaan 

    

Secara umum, sangat suka 
bekerja di Rumah Sakit 

    

Capaian KPI 
unit dan individu 

Sangat memahami indikator 
kinerja unit 

    

Dapat memenuhi Indikator Kinerja 
Individu (IKI) 

    

Tidak mengalami hambatan yang 
berarti dalam memenuhi IKI 

    

Komitmen kerja 
karyawan 

Sangat senang jika bisa bekerja 
di Rumah Sakit sampai pensiun 

    

Bekerja di Rumah Sakit adalah 
hal yang sangat berarti 

    

Bersedia mengerahkan segenap 
kemampuan dan usaha untuk 
Rumah Sakit 

    

Intention to 
Quit 

Berencana untuk keluar dari 
Rumah Sakit ini secepat mungkin 

    

Ingin keluar dari Rumah Sakit ini 
selamanya 

    

Terkadang ingin mencari 
pekerjaan baru di luar Rumah 
Sakit ini 

    

Sering berpikir untuk berhenti dari 
pekerjaan 

    

Memiliki kemungkinan untuk 
keluar dari Rumah Sakit ini tahun 
depan 

    

Organizational 
citizenship 
behaviour 
directed to 
individual  
(OCBI) 

Rela memberikan waktu untuk 
membantu orang lain yang 
memiliki masalah terkait 
pekerjaan 

    

Dapat menyesuaikan jadwal kerja 
untuk mengakomodasi 
permintaan cuti teman kerja 

    

Dapat menyediakan waktu untuk 
membantu orang lain yang 
memiliki masalah pekerjaan atau 
nonpekerjaan 

    

Dengan senang hati membantu 
orang lain melakukan tugas 
mereka 
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Organizational 
citizenship 
behaviour 
directed to 
organization  
(OCBO) 

Mampu memfokuskan diri dalam 
bekerja 

    

Merasa telah banyak memberikan 
ide untuk meningkatkan fungsi 
organisasi 

    

Bersedia melakukan upaya 
melindungi organisasi dari potensi 
masalah 

    

Selalu memberikan pembelaan 
ketika karyawan lain sedang 
mengkritik 

    

Intention to 
Stay 

Dapat mencari pekerjaan baru 
dalam waktu dekat 

    

Berencana untuk tetap bekerja di 
Rumah Sakit setidaknya selama 
dua hingga tiga tahun 

    

Kemungkinan besar akan keluar 
dari Rumah Sakit dalam satu 
tahun ke depan 

    

Berencana untuk tinggal bekerja 
di Rumah Sakit pada masa 
mendatang 

    

Perilaku inovatif 

Memiliki keinginan yang kuat 
untuk terus meningkatkan 
layanan 

    

Bersedia melakukan apapun yang 
diperlukan untuk memberikan 
layanan yang sangat baik 

    

Melakukan berbagai inovasi untuk 
menghasilkan pelayanan terbaik 

    

Melakukan banyak perubahan 
dan penyesuaian untuk 
menghasilkan pelayanan terbaik 

    

Patient Safety 

Dapat memfokuskan diri pada 
pekerjaan sehingga mengurangi 
potensi terjadinya resiko 
kesalahan dalam bekerja 

    

Dari waktu ke waktu, terjadi 
penurunan kesalahan medis di 
Rumah Sakit 

    

Para karyawan dapat 
berkomunikasi dengan jelas dan 
aktif sehingga kejadian yang tidak 
dapat meningkatkan keselamatan 
pasien 

    

Para karyawan cukup patuh 
dalam menjalankan keselamatan 
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