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Abstract: Turnover always occurs in companies, if it continues to increase, it 
will be detriment. Organizational commitment is a psychological state that 
characterizes the relationship between employee and organizations, in 
which the employee believes and wants to accept the goals and will remain 
or leave the organization as well as reflects the loyalty to a sustainable 
organization at which employees express their concern for the organization 
success and progress. The present study aims to evaluate validity and 
reliability score from measuring instruments based on the theory of Allen 
and Meyer. The dimensions that are used as reference for making the 
measuring instrument include affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment. This study was conducted on 92 
nurses by using simple random sampling technique. The measuring 
instrument was made by scaling using a Likert model. The measurement of 
validity and reliability score used Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
approach by PLS 3.3.2 software. The results showed that the organizational 
commitment measurement tool was declared valid and reliable as a 
measuring tool. There were 15 items dropped out of the 24 items tested. 
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Abstrak: Turnover sering terjadi dalam perusahaan, apabila terus mengalami 
peningkatan, tentunya hal ini akan merugikan. Komitmen organisasi 
merupakan sebuah keadaan psikologi yang mengategorikan hubungan 
karyawan dengan organisasi sehingga karyawan percaya dan dapat 
menerima tujuan-tujuan organisasi, dan akan tetap tinggal atau tidak akan 
meninggalkan organisasinya. Komitmen organisasi dapat merefleksikan 
loyalitas pada organisasi yang berkelanjutan sehingga karyawan 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan. Tujuan penelitian ini yakni untuk 
mengevaluasi skor validitas dan reliabilitas dari alat ukur yang didasarkan 
pada teori Allen dan Meyer. Dimensi yang digunakan sebagai acuan 
pembuatan alat ukur terdiri dari komitmen afektif, komitmen berkelanjutan 
dan komitmen normatif. Penelitian dilakukan terhadap 92 perawat dengan 
menggunakan teknik simple random sampling. Alat ukur disusun dengan 
penilaian model skala Likert. Uji validitas dan reliabilitas skor menggunakan 
pendekatan confirmatory factor analysis (CFA) dengan bantuan software PLS 
3.3.2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa alat ukur komitmen organisasi 
dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan sebagai alat ukur. Ada 15 
item yang gugur dari 24 item yang diujikan. 
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Pendahuluan 

Organisasi ataupun perusahaan tidak akan terlepas dari adanya keluar masuknya karyawan atau 

bisa disebut dengan turnover. Turnover intention yang terjadi dalam organisasi mengarah pada 

kenyataan akhir yang berupa keluarnya karyawan pada saat tertentu (Susiani, 2014). Turnover adalah 

kecenderungan atau intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan dan 

diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik  (Sukwadi & Meliana, 2014). 

Penyebab terjadinya turnover bisa terjadi karena usia, lama kerja, beban kerja, faktor lingkungan, 

kepuasan kerja, kompensasi dan faktor organisasi. Berdasarkan sumber data dari Hay Group Suvey 

Report pada tahun 2013 tercatat di Indonesia persentasenya sebesar 25,8% dan menempati 

peringkat ke 3 dunia dengan tingkat turnover karyawan tertinggi dibanding negara Brazil (24,4%), US 

(21,8%), China (21,3%), dan UK (14,6%) (Octaviani, 2015). Oleh karena itu, perusahaan atau 

organisasi perlu menelaah lagi tentang penyebab seorang melakukan turnover agar dapat ditekan 

seminimal mungkin. Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengatasi kendala-kendala. Upaya untuk 

meningkatkan sumber daya manusia yaitu dengan adanya komitmen organisasi dari karyawan 

perusahaan atau suatu organisasi  (Halimsetiono, 2014).  

Berdasarkan studi pendahuluan pada tanggal 15 November 2019 melalui wawancara pada 

perawat Rumah Sakit JIH dapat disimpulkan bahwa perusahaan menuntut untuk bekerja dengan 

service excellent meskipun saat menghadapai pelanggan yang tidak baik terhadapnya. Bentuk kinerja 

yang seperti ini terkadang menjadi beban yang berat untuk perawat saat bekerja. Namun, sebagai 

seseorang yang bekerja dalam memberikan jasa dan pelayanan itu sudah dianggap sebagai resiko 

setiap hari. Banyak sekali yang tidak kuat sehingga memilih untuk tidak melanjutkan kontraknya 

terutama bagi perawat baru namun masih banyak juga perawat yang tetap loyal terhadap keinginan 

dari rumah sakit sebagai bentuk komitmen karena perusahaan juga memahami dan telah 

memberikan yang terbaik bagi pegawainya dalam bentuk yang lain.  

Komitmen utama seorang perawat yakni memberikan pelayanan keperawatan, sehingga 

perawat secara moral berkewajiban untuk merawat pasien  (Suarnianti, 2017). Komitmen organisasi 

adalah suatu keadaaan psikologis yang merupakan hubungan karakteristik pekerja dengan 

organisasinya yang terimplikasi kepada keputusan individu dalam melanjutkan keanggotaan di 

dalam organisasi  (Allen & Meyer, 2013).  Kreitner dan Kinicki (2014) mengatakan komitmen 

organisasi adalah suatu tingkatan seseorang untuk mengenal perusahaan dan tujuan-tujuannya. 

Komitmen yang dimiliki seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh ciri pribadi seseorang, termasuk 

masa jabatannya dalam organisasi dan tingkat keinginan yang berbeda. Sebuah perusahaan dituntut 

untuk mendapatkan karyawan yang memiliki inisiatif, dedikasi, dan komitmen tinggi pada 

perusahaan. Selain komitmen yang tinggi, karyawan juga didorong untuk menunjukkan semangat 

dan antusias yang tinggi (Ramdani dkk, 2019). Hal tersebut merupakan ciri karyawan yang memiliki 
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keterikatan dengan pekerjaanya  (Bakker & Demerouti, 2014). Komitmen organisasi merupakan 

suatu sikap yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen tinggi diharapkan 

menunjukkan kesediaannya untuk bekerja lebih baik demi mencapai tujuan organisasi dan hasrat 

yang lebih untuk tetap bekerja. 

Terdapat tiga dimensi komitmen organisasi menurut  Allen dan Meyer (2013) yaitu affective 

commitment, continuance commitment dan normative commitment. Affective commitment yaitu 

dimensi yang berkaitan dengan keterkaitan identitas, nilai- nilai bersama dan keterlibatan pribadi,  

Continuance commitment yaitu dimensi yang berkaitan dengan investasi karyawan kepada 

organisasi dan persepsi karyawan tentang kerugian akan dihadapinya jika ia meninggalkan 

organisasi dan Normative commitment yaitu dimensi yang berkaitan dengan internalisasi norma 

organisasi, loyalitas, manfaat dan kewajiban terhadap organisasi. Penelitian secara konsisten 

mengatakan karyawan yang memiliki tingkat komitmen afektifnya tinggi cenderung akan 

menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang memiliki komitmen 

afektif rendah. Karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi juga akan menunjukkan kinerja 

yang baik daripada karyawan yang memiliki komitmen normatif rendah  (Allen & Meyer, 2004). 

Dari permasalahan yang ada, maka untuk mengetahui tinggi atau rendahnya komitmen perawat 

dalam organisasi maka diperlukan sebuah alat ukur yang valid dan reliabel. Artinya alat ukur 

komitmen organisasi harus mengukur konstruk komitmen organisasi agar terpercaya dan memiliki 

keajegan dalam pengukuran. Validitas berasal dari kata validity yang berarti sejauhmana ketepatan 

dan kecermatan pengukur  dalam melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 2017) bisa diartikan bahwa 

suatu tes dikatakan memiliki validitas yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukur 

secara tepat atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan tujuan dilakukannya pengukuran 

tersebut dimana hasil ukur dari pengukuran tersebut merupakan besaran yang mencerminkan 

secara tepat fakta atau keadaan sesungguhnya dari apa yang diukur (Azwar, 2017). Lebih lanjut 

menurut Azwar (2017) reliabilitas berasal dari kata reliability yang berarti sejauh mana hasil suatu 

pengukuran memiliki keajegan, konsistensi, kestabilan yang dapat dipercaya. Pada dasarnya hal 

yang mempengaruhi hasil penelitian terletak pada instrumennya, semakin baik konstruksi sebuah 

instrumen, maka semakin baik pula data yang didapatkan, begitu sebaliknya sehingga di sinilah 

pentingnya reliabilitas dan validitas alat ukur dalam penelitian (Azwar, 2012). 

Menurut (Sugiyono, 2014) faktor-faktor yang mempengaruhi validitas dan reliabilitas suatu alat 

ukur adalah peneliti yang melakukan pengukuran dan subjek yang diukur. Faktor-faktor tersebut 

diatasi dengan menguji instrumen dengan uji validitas dan reliabilitas yang sesuai. Peneliti perlu 

meningkatkan kemampuan dalam menggunakannya untuk mengatasi pengaruh dari pengguna alat 

ukur. Selain itu, faktor yang tidak kalah penting dalam mempengaruhi validitas dan reliabilitas alat 

ukur yakni subjek yang diukur. Permasalahan subjek dapat diatasi dengan mengendalikan subjek. 

Meskipun suatu alat ukur telah valid dan reliabel, bukan berarti dapat digunakan dimana saja, kapan 

saja, dan kepada subjek siapa saja, akan tetapi alat ukur tersebut perlu diuji coba kembali setiap kali 

akan digunakan (Tavakol & Dennick, 2011).  

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh  Adjam dkk (2019), melakukan uji validitas dan 

reliabilitas pada konstruk komitmen organisasi pada Guru SLB  dan hasil penelitian aspek-aspek dan 



Validity and Reliability of Organizational Commitment…. 

 Psikoislamika: Jurnal Psikologi dan Psikologi Islam   137 

 

aitem (indikator) pada konstruk komitmen organisasi telah valid dan reliabel pada Guru SLB.  

Lingarianti (2015) melakukan penelitian tentang pengembangan alat ukur komitmen organisasi 

pada karyawan menghasilkan analisis validitas setiap item jika dibandingkan dengan skor 

keseluruhan skala menghasilkan data yang sangat signifikan yang berarti bahwa setiap aspek dalam 

skala komitmen organisasi valid dan reliabel.  Tujuan dari penelitian ini yakni untuk mengevaluasi 

skor validitas dan reliabilitas alat ukur komitmen organisasi pada perawat yang bekerja di Rumah 

Sakit JIH Yogyakarta yang disusun berdasarkan teori  Allen dan Meyer. 

Metode 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 92 perawat yang bekerja di Rumah Sakit 

JIH Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probabilitas atau simple random 

sampling yaitu teknik sampling yang dilakukan secara acak di dalam populasi sehingga subjek 

memiliki peluang yang sama untuk terpilih menjadi sampel (Azwar, 2017). 

Metode pengumpulan data berupa Skala. Skala skala model komitmen organisasi yang 

digunakan yakni penilaian model skala Likert. dengan empat alternative jawaban (STS) sangat tidak 

sesuai, (TS) Tidak sesuai, (S) Sesuai, (SS) sangat sesuai. Skala Organizational Commitment disusun 

oleh peneliti berdasarkan pada dimensi komitmen organisasi dari Allen dan Meyer (2013) yang 

terdiri dari Affective commitment, Continuance dan Normative commitment. 

Metode penelitian dianalisis menggunakan pendekatan confirmatory factor analysis (CFA) 

dengan bantuan software program Smart PLS 3.3.2 dengan tujuan untuk menguji outer model. CFA 

merupakan model untuk menguji seberapa baik variabel yang diukur untuk dapat mewakili suatu 

konstruk dengan cara melakukan uji validitas dan reliabilitas konstruk yang terdiri dari uji validitas 

berupa validitas konvergen dengan melihat nilai loading factor > 0,5 untuk idelanya > 0,7 dan nilai 

average variance extracted > 0,5 sedangkan uji validitas diskriminan dilakukan dengan 

membandingkan akar average variance extracted (AVE) antar dimensi harus lebih tinggi 

dibandingkan korelasi dengan dimensi lain dan melakukan uji reliabiltias dengan cara melihat hasil 

Cronbach’s alpha yang diharapkan >0,7 dan Composite Reliability konstruk > 0,7 (Hair Jr dkk, 2014).  

Reliabilitas antara 0,6 dan 0,7 dapat diterima, asalkan indikator dari validitas konstruk yang lain baik 

(Hair Jr dkk, 2014). 

Hasil 

Total aitem pada skala komitmen organisasi berdasarkan dimensi dari Allen dan Meyer, 2013) 

adalah 24 aitem dengan jumlah setiap dimensi terdapat 8 aitem yang terdiri dari 4 aitem favorable 

dan 4 aitem unfavorable. Kisi-kisi skala komitmen organisasi tertulis dalam blueprint tabel 1. 

Tabel 1. Blueprint Skala Komitmen Organisasi 

Dimensi Indikator 
No. Aitem 

Frekuensi 
F Uf 

Affective Commitment 

Keterkaitan identitas 1 8 

8 Nilai Kebersamaan 6, 7 5 

Keterlibatan Pribadi 4 2, 3 
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Continuance Commitment 

Besarnya investasi pada organisasi 13,14 15, 16 

8 
Persepsi tentang kerugian yang ada 
(ketiadaan alternatif) 
 

11,12 9, 10 

Normative Commitment 
Internalisasi norma yang ada 17 18, 23 

8 Loyalitas pada organisasi 19,20 24 
Manfaat dan kewajiban terhadap organisasi 21 22 

Jumlah 12 12 24 

 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan menujukkan bahwa ujicoba outer model yang 

dilakukan pada konstruk komitmen organisasi yang diukur telah memenuhi validitas dan reliabilitas 

dan dapat dilihat pada gambar output outer model berikut. 

 

Gambar 1 Output Uji Outer Model Konstruk Organizational Commitment 

Uji Validitas 

Validitas dalam Partial Least Squares (PLS) untuk menganalisis konstruk komitmen 

organisasi adalah validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen digunakan 

untuk mengukur besarnya korelasi antara variabel laten dengan konstruknya, dengan standarized 

factor loading. Uji validitas konvergen dengan cara melihat nilai loading factor > 0,5 untuk idelanya > 

0,7 (Hair Jr dkk, 2014). Berdasarkan hasil uji validitas menggunakan Partial Least Squares (PLS) 

menunjukkan bahwa nilai loading factor telah memenuhi > 0,5 dan dapat dilihat pada tabel 2. 

Tabel 2. Nilai loading factor (konstruk-dimensi) 

Dimention Nilai loading factor Keterangan 

AF 0,911 Valid 
C 0,886 Valid 
N 0,795 Valid 

Tabel tersebut menunjukkan bahwa dimensi affective commitment memiliki nilai loading factor 

0, 911, dimensi continuance commitment memiliki nilai loading factor 0,886 dan normative 
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commitment memiliki nilai loading factor 0,795. Dimensi affective commitment memiliki paling 

dominan dibanding dimensi continuance commitment dan normative commitment. 

Tabel 3. Nilai loading factor (dimensi-aitem) 

Aitem Nilai loading factor Keterangan 

AF1 0,807 Valid 
AF4 0,883 Valid 
AF6 0,823 Valid 
C12 0,771 Valid 
C13 0,808 Valid 
C14 0,763 Valid 
N17 0,693 Valid 
N21 0,854 Valid 
N24 0,606 Valid 

Tabel tersebut menunjukkan bahwa dimensi Affective Commitment direfleksikan oleh 3 aitem 

yaitu AF1, AF4 dan AF6. Nilai loading factor tertinggi ada pada aitem AF4 (0,883) sedangkan nilai 

loading factor terendah dari dimensi Affective Commitment ada pada aitem AF1 (0,807). Pada dimensi 

Continuance Commitment direfleksikan oleh 3 aitem yaitu C12,C13,C14. Nilai loading factor tertinggi 

ada pada aitem C13 (0,808) sedangkan nilai loading factor terendah ada pada aitem C14 (0,763)  dan 

pada dimensi Normative Commitment direfleksikan oleh 3 aitem yaitu N17, N21, N24. Nilai loading 

factor tertinggi ada pada aitem N21(0,854) sedangkan nilai loading factor terendah ada pada aitem 

N24 (0,606). 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen yang telah dilakukan didapatkan bahwa nilai average 

variance extracted (AVE) >0,5 maka dapat disimpulkan nilai validitas telah memenuhi dan nilai 

average variance extracted (AVE) konstruk komitmen organisasi pada tiap dimensi dapat dilihat pada 

tabel 4. 

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Dimention Nilai AVE Keterangan 

Affective Commitment 0,703 Valid 
Continuance Commitment 0,610 Valid 
Normative Commitment 0,526 Valid 

Hasil uji validitas diskriminan menunjukkan bahwa nilai akar dari Average Variance Extracted 

(AVE) pada masing-masing dimensi lebih tinggi dibandingkan dengan nilai akar Average Variance 

Extracted (AVE) pada dimensi lain, sehingga validitas diskriminan terpenuhi dan dapat dilihat pada 

tabel 5. 

               Tabel 5. Nilai Akar Average Variance Extracted (AVE) Konstruk Komitmen Organisasi 

Dimention AF C N 

AF 0,838 0,680 0,625 
C 0,680 0,781 0,706 
N 0,625 0,706 0,722 
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Uji Reliabilitas 

Reliabilitas dalam Partial Least Squares (PLS) untuk menganalisis konstruk Komitmen Organisasi 

adalah dengan melihat nilai Cronbach’s alpha dan Composite reliability. Cronbach’s alpha digunakan 

untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan Composite reliability 

digunakan untuk menunjukkan nilai konsistensi dari masing-masing aitem dalam mengukur variabel 

laten atau mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Nilai Cronbach’s alpha dapat 

diharapkan >0,7 dan nilai composite reliability >0,7 namun Reliabilitas antara 0,6 dan 0,7 masih 

dapat diterima, asalkan indikator dari validitas konstruk yang lain baik (Hair Jr dkk, 2014) dan dapat 

dilihat dalam tabel 6. 

Tabel 6.  Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha  

Konstruk Cronbach Alpha Composite Reliability Keterangan 

Komitmen Organisasi 0,863 0,893 Reliabel 

Uji validitas dan Reliabilitas konstruk tersebut menghasilkan aitem-aitem yang valid dan 

reliable yang mampu merefleksikan konstruk Komitmen Organisasi yaitu aitem pada nomor 1,4,6,12, 

13,14,17,21,24 sedangkan aitem-aitem yang tidak mampu merefleksikan Komitmen Organisasi yaitu 

aitem pada nomor 1,2,3,5,7,8,9,10,11,15,16,18,19,20,22,23. Berdasarkan hasil analisis data 

penelitian menggunakan 2nd Order Confirmatory Factor Analisis (CFA) maka disimpulkan bahwa 

model pengukuran dapat diterima karena semua komponen yang diujikan mampu merefleksikan 

variabel yang dibentuk. 

Diskusi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua dimensi yang disusun mampu merefleksikan 

konstruk komitmen organisasi. Dimensi yang dominan yaitu affective commitment sedangkan 

dimensi yang lemah merefleksikan konstruk komitmen organisasi adalah normative commitment. 

Affective commitment sebagai dimensi yang dominan pada perawat ditunjukkan dengan indikator 

mengenai keterkaitan identitas sebagai karyawan di Rumah Sakit JIH yang dilihat dari kebersamaan 

serta keterlibatan pribadi dalam melaksanakan tugasnya saat bekerja. Aitem-aitem yang valid dan 

reliable pada dimensi affective commitment yang dapat digambarkan perawat yang bekerja di 

Rumah Sakit JIH Yogyakarta seperti merasa sangat bangga telah menjadi bagian dari perusahaan 

sehingga berdampak dengan pelayanan, dengan adanya rasa bangga menjadi bagian dari 

perusahaan sehingga mengakibatkan kemampuan untuk bekerja keras dalam memajukan 

perusahaan tinggi dan menjadikan kebersamaan dalam perusahaan tersebut sudah seperti keluarga. 

Normative commitment sebagai dimensi yang lemah pada perawat ditunjukkan dengan 

indikator mengenai keterkaitan internalisasi norma, sikap loyalitas pada organisasi dan manfaat dan 

kewajiban terhadap organisasi sehingga perawat yang bekerja di Rumah Sakit JIH Yogyakarta 

menganggap bahwa nilai atau aturan yang berlaku pada perusahaan sudah sesuai dengan keinginan 

atau hati nurani pada perawat sehingga memunculkan sikap tanggungjawab terhadap apa yang 

sudah menjadi tugas dari perawat namun di satu sisi perawat juga memiliki peluang untuk sewaktu-

waktu meninggalkan perusahan. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh  Adjam dkk (2019), aspek-

aspek dan aitem (indikator) pada konstruk komitmen organisasi telah valid dan reliabel pada Guru 

SLB namun yang membedakan adalah kontribusi aspek yang paling dominan untuk merefleksikan 

konstruk komitmen organisasi adalah aspek normative commitment (NC) sedangkan kontribusi 

paling kecil adalah aspek affective commitment (AC).  Ingarianti (2015) melakukan penelitian tentang 

pengembangan alat ukur komitmen organisasi pada karyawan menghasilkan analisis validitas 

menggunakan SPSS pada setiap item jika dibandingkan dengan skor keseluruhan skala 

menghasilkan data yang sangat signifikan yang berarti bahwa setiap aspek dalam skala komitmen 

organisasi valid dan reliabel.  Sama halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Pritanadhira 

(2019), meskipun cukup banyak aitem yang gugur pada tahap seleksi aitem, skala komitmen 

organisasi masih layak digunakan karena masih memenuhi standar minimum reliabilitas dan tidak 

ada dimensi dari konstruk komitmen organisasi yang gugur sehingga masih bisa dikatakan valid dan 

reliable untuk dapat digunakan sebagai alat ukur yang dianalisis dengan metode uji coba terpakai. 

 Hasil lain uji validitas konstruk terhadap instrumen komitmen organisasi yang dilakukan 

Fauziah (2016) mengungkapkan bahwa seluruh item bersifat unidimensional atau dengan kata lain 

hanya bisa mengukur satu faktor saja karena terdapat lima item yang bermuatan negatif namun  

masih ada item instrumen yang memenuhi kriteria-kriteria sebagai item yang baik, yaitu memiliki 

muatan faktor positif, valid, dan  hanya memiliki korelasi antar kesalahan pengukuran item yang 

tidak lebih dari tiga sehingga uji kontruk terhadap instrument komitmen organisasi dapat diterima. 

Berbeda dengan hasil uji validitas konstruk komitmen organisasi dengan metode confirmatory factor 

analysis (CFA) yang dilakukan Miftahuddin (2018) dengan bantuan LISREL menunjukkan bahwa 

semua dimensi memerlukan modifikasi model pengukuran untuk dapat memperoleh nilai fit, setelah 

melakukan analisis faktor terhadap tiga dimensi dari komitmen organisasi, menunjukkan bahwa alat 

ukur komitmen organisasi masih layak digunakan namun perlu dilakukan perbaikan dan 

pembaharuan terhadap item-item yang memiliki multidimensionalitas yang cukup banyak.  

Berdasarkan dari berbagai paparan dan perbandingan dengan penelitian terdahulu, maka skala 

komitmen organisasi penelitian yang disusun berdasarkan dimensi Allen dan Meyer (2013) ini juga 

layak untuk dijadikan acuan untuk digunakan atau diterapkan dalam mengekspresikan komitmen 

pada perawat, karena hasil analisis menunjukkan bahwa skala komitmen organisasi memiliki 

validitas dan reliabilitas yang lebih baik yang dirumuskan dari deskripsi temuan dan pembahasan 

hasil-hasil penelitian.  

Kesimpulan 

Berdasarkan pengujian validitas dan reliabilitas, maka dari 24 aitem yang diujikan terdapat 9 

aitem yang valid dan reliabel. Ketiga dimensi konstruk komitmen organisasi memiliki aitem yang 

dapat merefleksikan dimensi pada konstruk komitmen organisasi. Kontribusi dimensi yang paling 

dominan untuk merefleksikan konstruk komitmen organisasi adalah dimensi affective commitment 

(AF) sedangkan kontribusi dimensi yang lemah adalah normative commitment (NC). Oleh karena itu, 

alat ukur komitmen organisasi dikatakan valid dan reliabel untuk dijadikan alat ukur komitmen 

organisasi pada Perawat di Rumah Sakit JIH Yogyakarta. Disarankan bagi peneliti selanjutnya, hasil 
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penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran tentang validitas dan reliabilitas skala 

komitmen organisasi dalam konteks psikologi khususnya di bidang industri dan organisasi sehingga 

dapat digunakan dalam pengumpulan data penelitian dan menjadi referensi dalam penelitian lebih 

lanjut terkait komitmen organisasi. Bagi Peneliti selanjutnya agar lebih kreatif lagi dalam mengolah 

kontruk komitmen organisasi dikarenakan penelitian yang berhubungan dengan komitmen 

organisasi akan selalu ada dan juga dapat mempertimbangkan dengan melakukan uji coba pada 

profesi lain sebagai bahan tambahan referensi bagi peneliti di masa yang akan datang. 
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