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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1 Kajian Pustaka 
Dibawah ini penulis akan membahas pustaka yang akan diuraikan mengenai landasan teori penelitian, yang merupakan bagian dari ilmu manajemen, maka manajemen sumber daya manusia dalam tulisan ini akan membahas  tentang : Grand teori manajemen dan organisasi, middle teori manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi serta manajemen Rumah Sakit, lingkungan kerja K3, Komitmen Karyawan dan Kinerja karyawan, sebagai dasar pemikiran yang akan digunakan dalam bab selanjutnya. 
2.1.1 Manajemen

2.1.1.1     Pengertian Manajemen
Kata manajemen berasal dari bahasa Prancis kuno ménagement yang memiliki arti seni melaksanakan dan mengatur. Manajemen belum memiliki definisi yang mapan dan diterima secara universal. Kata manajemen berasal dari bahasa Italia ‘maneggiare’ yang berarti ”mengendalikan”, terutamanya “mengendalikan kuda” yang berasal dari bahasa latin mamus yang berarti “tangan”. kata ini mendapatkan pengaruh dari bahasa Prancis manégé yang berarti “kepemilikan kuda” (yang berarti dari bahasa inggris yang berarti seni mengendalikan kuda), dimana istilah inggris ini juga berasal dari bahasa Italia. Bahasa Prancis lalu mengadopsi kata ini dari bahasa Inggris menjadi ‘ménagement’ yang memiliki arti seni melaksanakan dan mengatur. Menurut Sukarna (2011: 11) Manajemen berasal dari kata To Manage, dalam Webster’s New Coolegiate Dictionary, kata manage berasal dari bahasa Italia yaitu “mannaggio” yang berasal dari kata “mannagiare” yang kemudian kata tersebut berasal dari bahasa latin manus yang mempunyai arti tangan/hand. Kata manage dalam kamus tersebut memiliki pengertian beberapa hal salah satunya : To Direct And Control (membimbing dan mengawasi), To Carry On Business Or Affairs (mengurus perniagaan atau persoalan), To Achieve One’s Purpose (mencapai tujuan tertentu). Sesuai dengan pengertian diatas maka manajemen adalah pencapaian tujuan dari segala sesuatu baik niaga, pemerintahan atau persoalan lain dengan cara seksama disertai dengan bimbingan dan pengawasan.
2.1.1.2 Teori Manajemen Menurut Para Ahli

Munurut G.R Terry manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata. Manajemen juga adalah suatu ilmu pengetahuan maupun seni. Seni adalah suatu pengetahuan bagaimana mencapai hasil yang diinginkan atau dalam kata lain seni adalah kecakapan yang diperoleh dari pengalaman, pengamatan dan pelajaran serta kemampuan untuk menggunakan pengetahuan manajemen.
Menurut Mary Parker Follet manajemen adalah suatu seni untuk melaksanakan suatu pekerjaan melalui orang lain. Definisi dari Mary ini mengandung pengertian pada kenyataan bahwa para manajer mencapai suatu tujuan organisasi dengan cara mengatur orang-orang lain untuk melaksanakan apa saja yang perlu dalam pekerjaan itu, bukan dengan cara melaksanakan pekerjaan itu oleh dirinya sendiri. Itulah manajemen, tetapi menurut Stoner bukan hanya itu saja masih banyak lagi sehingga tidak ada satu definisi saja yang dapat diterima secara universal.
Selanjutnya manajemen menurut Ricky W Griffin yaitu sebuah proses perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian dan pengontrolan sumber daya untuk mencapai sasaran (goals) secara efektif dan efisien. efektif berarti bahwa 

tujuan dapat dicapai sesuai tugas yang ada, sementara efisien berarti  bahwa tugas yang ada silaksanakan secara benar, terorganisisr dan sesuai dengan jadwal. Menurut James A.F.Stoner, manajemen adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian upaya anggota organisasi dan menggunakan semua sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Sedangkan menurut Flippo dalam Marwansyah (2012: 3) manajemen adalah proses perencanaan, pengembangan, pemberian balas jasa, intgrasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja agar tujuan-tujuan individu, organisai dan masyarakat dapat tercapai. Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, dapat dikatakan bahwa  manajemen adalah suatu seni aktivitas yang dilakukan dengan mendayagunakan manusia untuk menunjang tercapainya tujuan organisasi itu sendiri. Fokus utama manajemen adalah pengelolaan karyawan, yaitu mengarahkan perilaku karyawan bagi kepentingan organisasi.
Unsur manajemen untuk mencapai tujuan organisasi secara efisiensi dan efektivitas, yakni terdiri dari man, money, method, machine, market, material dan information.

1) Man 
: Sumber Daya Manusia;

2) Money 
: Uang yang diperlukan untuk mencapai tujuan;

3) Method : Cara atau sistem untuk mencapai tujuan;

4) Mechine : Mesin atau alat untuk berproduksi;

5) Material : Bahan-bahan yang diperlukan dalam kegiatan;

6) Market : Pasaran atau tempat untuk memasarkan hasil produksi;

7) Information : Hal-hal yang dapat membantu untuk mencapai tujuan.

2.1.1.3 Fungsi – Fungsi Manajemen
George R Terry, mengemukakan mengenai fungsi manajemen, dalam bukunya yang berjudul Principle of Management dijelaskan ada empat fungsi manajemen. Fungsi yang dijelaksan oleh G. R Terry memiliki kesamaan dengan fungsi manajemen secara umum yang merupakan fungsi utama dalam manajemen.  Berikut merupakan penjelasan empat fungsi manajemen menurut GR Terry selengkapnya, sebagai berikut :
1. Planning (Perencanaan)
Perencanaan meliputi pengaturan tujuan dan mencari cara bagaimana untuk mencapai tujuan dan penentu strategi, kebijakan, proyeksi, program, metode, system, anggaran dan standar yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan. Selain itu juga harus direncanakan cara dan metode terbaik untuk memenuhi tujuan tersebut. Hal-hal yang dilakukan dalam fungsi perencanaan, diantaranya :
1) Tahap proses perencanaan

Ada empat tahap yang harus dilalui dalam proses perencanaan adalah sebagai berikut :
a. Menetapkan Tujuan

Perencaaan dimulai dengan keputusan tetang keinginan kebutuhan organisasi/kelompok kerja.

b. Merumuskan Keadaan Saat Ini

Pemahaman akan posisi perusahaan, maka dapat memperkirakan untuk masa depan.

c. Mengidentifikasi Kemudahan dan Hambatan

Kemudahan, hambatan, kekuatan dan kelemahan dari organisasi perlu diidentifikasi untuk mengukur kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan.

d. Mengembangkan Rencana untuk Pencapaian Tujuan

Tahap terakhir dari proses perencanaan meliputi pengembangan berbagai alternatif untuk mencapai tujuan, penilaian alternatif dan pengambilan keputusan untuk menentukan pilihan yang terbaik diantara berbagai alternatif yang ada.
2) Manfaat perencanaan

Perencanaan untuk sebuah organisasi tanpa perencanaan yang baik, maka organisasi akan mengalami hambatan. Perencanaan yang baik memberikan manfaat. Manfaat perencanaan adalah seagai berikut :
a. Mengidentifikasi peluang masa depan.

b. Mengembangkan langkah – langkah yang strategis.

c. Sebagai pedoman dalam pelaksanaan kegiatan.

d. Mengidentifikasi dan menghidarkan permasalahan yang timbul di masa yang akan datang.

e. Mudah melakukan pengawasan.

2. Organizing (Pengorganisasian)
Pengorganisasian merupakan proses penyususnan struktur organisasi yang sesuai dengan tujuan, sumber daya organisasi dan lingkungan tempat organisasi berada. Pengoranisasian bertujuan membagi suatu kegiatan yang besar menjadi kegiatan-kegiatan yang kecil. Selain dari itu, mempermudah manajer dalam melakukan pengawasan dan menentukan orang yang diutuhkan untuk melaksanakan tugas-tugasnya yang telah dibagi-bagi tersebut.  Hal-hal yang dilakukan dalam fungsi pengorganisasian diantaranya: 
a. Membagi dan menetapkan tugas dan prosedur yang dibutuhkan untuk 

b. operasional perusahaan

c. Menetapkan struktur perusahaan beserta wewenang dan tanggungjawabnya

d. Merekrut, menyeleksi, melatih dan mengembangkan tenaga kerja yang dibutuhkan

e. Menempatkan tenaga kerja pada posisi yang paling tepat dan sesuai kemampuan

Sedangkan manfaat dari fungsi pengorganisasian, yaitu :
a. Menghasilkan pembagian tugas yang sesuai dengan kondisi dan kebutuhan

b. Menciptakan spesialisasi saat menjalankan tugas

c. Memperjelas struktur perusahaan dari atas sampai bawah

d. Mengetahui tugas dan tanggungjawab masing-masing yang akan dijalankan

3. Actuating (Pelaksanaan)

Fungsi pelaksanaan meliputi pelaksanaan kerja dan tugas yang diberikan. Perencanaan dan pengorganisasian yang baik kurang berarti bila tidak diikuti dengan pelaksanaan kerja. Untuk itu maka dibutuhkan kerja keras, kerja cerdas dan kerjasama antar semua anggota. Semua sumber daya manusia yang ada harus dioptimalkan untuk mencapai visi, misi dan program kerja organisasi. Pelaksanaan kerja harus sejalan dengan rencana kerja yang telah disusun. Setiap sumber daya manusia harus bekerja sesuai dengan tugas, fungsi, keahlian dan kompetensi masing-masing yang telah ditetapkan. Hal-hal yang dilakukan dalam fungsi pelaksanaan, diantaranya 
a. Melaksanaan tugas dan kerja yang telah diberikan

b. Memberi tugas serta penjelasan secara rutin tentang pekerjaan

c. Menjelaskan semua kebijakan yang sudah ditetapkan

d. Memastikan tanggungjawab yang diberikan telah dikerjakan

Sedangkan manfaat dari fungsi pelaksanaan, diantaranya :

a. Tiap pekerjaan bisa terselesaikan dengan terorganisir

b. Tiap tugas dan pekerjaan dapat dipantau dengan jelas

c. Tiap pekerja memiliki tugas dan arahan yang pasti dan sesuai

Pelaksanaan tidak hanya berdasarkan rencana dan tujuan, tapi juga perlu memperhatikan motivasi yang dierikan kepada semua manajer dan karyawan, karena dengan adanya motivasi maka perusahaan dapat melaksanakan kinerjanya dengan baik. Faktor kepemimpinan sangat diperlukan dalam proses ini.
4. Controlling (Pengendalian)

Fungsi controlling meliputi kegiatan dalam menilai suatu kinerja yang berdasarkan pada standar yang sudah dibuat perubahan atau suatu perbaikan jika dibutuhkan. Pengontrolan dibutuhkan agar pekerjaan berjalan sesuai dengan visi, misi, aturan dan program kerja perusahaan. Media pengendalian dalam bentuk supervisi, pengawasan, inspeksi hingga audit. Pada fungsi controlling yang terpenting pada hal-hal menyimpangan agar diketahui lebih dini dan bagaimana tugas-tugas dapat diselesaikan tepat waktu. Hal-hal yang dilakukan dalam fungsi controlling/pengendalian, diantaranya :

a. Melakukan evaluasi keberhasilan dalam proses mencapai tujuan sesuai indikator yang ditetapkan

b. Memastikan tiap penyimpangan yang terjadi sudah diatasi sejak dini

c. Memberi alternatif solusi atas masalah yang terjadi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan

d. Menentukan arahan selanjutnya jika tugas sudah diselesaikan

Sedangkan manfaat fungsi pengendalian, yaitu :

a. Tugas dapat diselesaikan tepat waktu dengan baik

b. Penyimpangan yang terjadi bisa diatasi sejak dini dengan cepat

c. Tujuan perusahaan dapat dicapai sesuai indikator yang ditetapkan

Jadi pengawasan dilakukan sebelum proses, saat proses dan setelah proses. Dengan pengendalian diharapkan juga agar pemanfaatan semua unsur manajemen menjadi efektif dan efisien. Pengawasan merupakan tindakan seorang manajer untuk menilai dan mengendalikan jalannya suatu kegiatan demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan.
2.1.2  Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.2.1   Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia
Manajemen sumberdaya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang  membahas  tentang  pengaturan  tentang  peran  sumberdaya  manusia dalam pengelolaan organisasi agar dapat mencapai tujuan. Diantara fungsi manajemen,  manajemen  sumberdaya  manusia  memiliki  cakupan permasalahan yang sangat kompleks, karena menentukan pelaksanaan fungsi dan kegiatan organisasi secara keseluruhan. Manajemen sumberdaya manusia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seorang manajer untuk menjalankan sumberdaya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan penlilaian.
Menurut Handoko (dalam Wahibur Rokhman, 2011) manajemen sumberdaya manusia merupakan proses penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumberdaya manusia dalam rangka untuk mencapai tujua organisasi secara efektif dan efisien.  Manajemen sumberdaya manusia merupakan serangkaian kegiatan pengelolaan dan pengorganisasian dari fungsi sumberdaya manusia dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efktif dan efisien. 

2.1.2.2.    Fungsi Manajemen Sumberdaya Manusia
Manajemen sumberdaya manusia memiliki beberapa fungsi penting yang sangat berpengaruh terhadap efektifitas perjalanan orgaisasi. Karena fungsi sumberdaya manusia dalam organisasi dangat fital sehingga apabila terjadi disfungsi dalam manajemen sumberdaya manusia akan berpengaruh terhadap keseluruhan   dalam   organisasi.   Adapun   beberapa   fungsi   operasional manajemen sumberdaya manusia antara lain:
a.    Fungsi Perencanaan
Fungsi ini terkait dengan memperkirakan kebutuhan sumberdaya manusia baik secara kualitas maupun secara kuantitas sesuai dengan strategi organisasi. Perencanaan sumberdaya manusia ini sangat penting karena terkait dengan visi dan misi organisasi dalam pemenuhan sumberdaya manusia dimasa yang akan datang.
b.    Fungsi Pengadaan
Fungsi ini terkait dengan proses pengadaan sumberdaya manusia untuk memenuhi kebutuhan organisasi baik saat sekarang maupun yang akan datang. Adapun fungsi pengadaan ini dimulai dari proses rekrutmen dan seleksi, sampai penempatan karyawan sesuai dengan keahlian yang dimiliki.
c. Fungsi Pelatihan dan Pengembangan
Fungsi  ini  terkait  dengan  peningkatan  kualitas  sumberdaya  manusia dalam menghadapi berbagai tantangan dan perubahan yang dihadapi organisasi dalam merespon kebutuhan dan perubahan selera konsumen. Untuk memenuhi kebutuhan tersebut perlu dilakukan pelatihan dan pengembangan.
e. Fungsi Kompensasi
Fungsi ini terkait dengan feedback yang diberikan kepada karyawan atas kontribusi yang diberikan dalam upaya mengembangkan organisasi. Kompensasi yang diberikan bisa dalam bentuk uang maupun tidak. Dalam bentuk uang misalnya: gaji, bonus, uang lembur, uang makan dan lainnya. Ada juga yang tidak berbentuk uang misalnya: asuransi, liburan jatah cuti dan lain-lain.
f.    Fungsi Maintenance
Merupakan fungsi dalam manajemen sumberdaya manusia yang bertujuan untuk  memelihara  karyawan  supaya  tetap  tinggal  dalam  organisasi. Fungsi ini juga menyediakan fasilitas pemeliharaan pada kondisi fisik dan mental pekerja. Karena kondisi persaingan yang ketat, karyawan yang memiliki pengalaman dan potensi yang besar akan mendapatkan peluang untuk pindah ke perusahaan lain. Sehingga fungsi ini memliliki fungsi yang sangat fital.
2.1.2.3.    Lingkungan Sumberdaya Manusia
Sebagai bagian dari sebuah sistem dalam perusahaan, departemen sumberdaya manusa tidak bisa terlepas dari pengaruh lingkungan yang melingkupinya, baik lingkungan internal maupun eksternal organisasi. Lingkungan internal merupakan faktor-faktor yang berasal dari dalam organisasi, pengaruh internal ini biasanya bisa dikontrol. Adapun lingkungan eksternal  merupakan  faktor-faktor  yang  mempengaruhi  organisasi  yang berasal dari luar, faktor-faktor ini diluar kendali dari organisasi. Penjelasan berbagai faktor dalam lingkungan internal dan eksternal sebagai berikut:

a.   Lingkungan Internal
1) Faktor  karakteristik  organisasi,  merupakan  ciri-ciri  khusus  yang membedakan antara satu organisasi dengan organisai lain.

2) Faktor  serikat  karyawan,  merupakan  perkulmpulan  dari  karyawan baik ditingkat departemen maupun tingkat perusahaan secara keseluruhan.
3) Faktor  sistem  informasi  manajemen  sumberdaya  manusia,  sistem informasi  ini  merupakan  database  yang  berisi  berbagai  hal  yang terkait dengan karyawan, tugas-tugas, tanggung jawab setiap jabatan yang ada dalam organisasi.

4) Faktor konflik internal, konflik internal merupakan perselisihan yang terjadi karena ada perbedaan kepentingan. Konflik dalam perusahaan pasti   ada,   baik   yang   melibatkan   antar   individu   maupun   antar kelompok.
b.   Lingkungan  Eksternal
1) Faktor   teknologi,   perubahan   teknologi   yang   cepat   menjadikan perusahaan harus selalu melakukan adaptasi, karena perusahaan yang lambat melakukan update terhadap teknologi baru akan kalah dalam persaingan. 
2) Faktor ekonomi, perekonomian yang yang meng-global sekarang ini menjadikan krisis di suatu negara akan berdampak luas ke negara lain, begitu juga dalam konteks perusahaan, ketika perekonomian tumbuh cepat akan berpengaruh pada pertumbuhan perusahaan akan semakin tinggi, hal ini karena didukung oleh meningkatnya permintaan akan produk atau jasa yang dihasilkan.

3) Faktor   pemerintah,   kebijakan   yang   diambil   pemerintah   akan berdampak pada kebijakan perusahaan. Berbagai peraturan yang diberlakukan akan mengikat semua warga negara yang didalamnya termasuk persahaan.
4) Faktor    geografis,   posisi   demografis   perusahaan   akan   sangat berpengaruh dalam kebijakan yang diambil. Departemen sumberdaya manusia   harus   mempertimbangkan   dalam   mengambil   kebijakan terkait dengan posisi demografis ini.

5)  Faktor sosial budaya, perbedaan tradisi dan budaya akan berdampak pada pola kerja dan kebiasaan karyawan.

6)  Faktor angkatan kerja, angkatan kerja merupakan faktor yang sangat berpengaruh  terhadap  departemen  sumberdaya  manusia,  rekrutmen dan seleksi sangat dipengaruhi ketersediaan angkatan kerja yang memiliki  kualifikasi  dan  ketrampilan  yang  dibutuhkan  oleh perusahaan.

7) Faktor  pesaing,  pesaing  akan  sangat  berpengaruh  terhadap  setiap kebijakan perusahaan. Departemen sumberdaya manusia harus mempertimbangkan   setiap   kebijakan   yang   dilakukan   oleh   para pesaing seperti kebijakan kenaikan gaji, kenaikan tunjangan dan lain-lain.
2.1.2.4.    Tujuan Manajemen Sumberdaya Manusia
Manajemen   sumberdaya   manusia   memiliki   berbagai   tujuan   sebagai berikut:
a.    Tujuan Organizational
Tujuan  ini terkait dengan fungsi manajemen sumberdaya manusia sebagai pihak yang bertanggungjawab terhadap pengelolaan dan pemanfaatan sumberdaya manusia dalam organisasi. Adapun fungsi organisasional manajemen  sumberdaya  manusia antara lain: 
 perencanaan  sumberdaya manusia, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, penilaian, penempan dan penilaian.

b.   Tujuan Sosial
Pengelolaan sumberdaya manusia akan memberi dampak positif terhadap kesejahteraan sosial melalui pemanfaatan tenaga lokal untuk mengisi lowongan kerja. Lebih lanjut, perusahaan juga bertanggungjawab secara sosial dan etis terhadap lingkungan sekitarnya dan meminimalkan dampak negatifnya terhadap pencemaran lingkungan.
c.   Tujuan Fungsional
Tujuan fungsional ini terkait dengan kontribusi departemen sumberdaya manusia pada setiap departemen dalam organisasi, yaitu dengan menyediakan sumberdaya manusia sesuai yang dibutuhkan setiap departemen. Tuntutan terhadap pengetahuan dan keahlian baru hendaknya direspon oleh manajemen sumberdaya manusia dengan mengadakan pelatihan sesuai kebutuhan setiap devisi yang ada di perusahaan.

d.   Tujuan Personal
Tujuan ini terkait dengan kepentingan setiap individu dalam organisasi. Tiap anggota organisasi memliki kepentingan yang berbeda yang hendak mencapai melalui aktifitasnya dalam organisasi seperti: kompensasi, pengembangan karir dan lain-lain. 

2.1.3 Manajemen Rumah Sakit

2.1.3.1 Pengertian Rumah Sakit
Menurut UU No. 44/2009: “Rumah sakit adalah instutusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat.”
2.1.3.2 Fungsi Rumah Sakit
Undang undang Republik Indonesia Nomor 44 Tahun 2009 tentang Rumah Sakit menyebutkan bahwa fungsi Rumah Sakit adalah :
a. Penyelenggaraan pelayanan pengobatan dan pemulihan kesehatan sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit;

b. pemeliharaan dan peningkatan kesehatan perorangan melalui pelayanan kesehatan yang paripurna tingkat kedua dan ketiga sesuai kebutuhan medis;
c. penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia dalam rangka peningkatan kemampuan dalam pemberian pelayanan kesehatan; dan

d. penyelenggaraan penelitian dan pengembangan serta penapisan teknologi bidang kesehatan dalamrangka peningkatan pelayanan kesehatan dengan memperhatikan etika ilmu pengetahuan bidang kesehatan.
2.1.3.3 Jenis Pelayanan Rumah Sakit

Jenis pelayanan yang ada dirumah sakit terdiri dari :

a. Pelayanan Kesehatan Rawat Inap
Pelayanan rawat inap adalah suatu kelompok pelayanan kesehatan yang terdapat dirumah sakit yang merupakan gabungan dari beberapa fungsi pelayanan . katagori pasien yang masuk rawat inap adalah pasien yang perlu perawatan intensif atau observasi ketat karena penyakitnya.
b. Pelayanan Tenaga Medis
Tenaga medis merupakan unsur yang membrerikan pengaruh yang         paling besar dalam menentukan kualitas dari pelayanan yang diberikan kepada pasien dirumah sakit. Fungsi utamanya adalah memberikan pelayanan medik kepada pasien dengan mutu sebaik-baiknya. Mengunakan tata cara dan tehnik berdasarkan ilmu kedokteran dan etik yang berlaku serta dapat dipertanggung jawabkan kepada pasien dan rumah sakit.
c. Pelayanan tenaga perawat/paramedic
Pelayanan perawatan di rumah sakit merupakan bagian integral dari pelayanan rumah sakit secara menyeluruh, yang sekaligus merupakan tolok ukur penentu citra rumah sakit di mata masyarakat. Keperawatan sebagai suatu profesi di rumah sakit yang cukup potensial dalam menyelenggarakan uapaya mutu pelayanan yang dominan pelayanan nya menggunakan pendekatan metode pemecahan masalah secara ilmiah melalui proses asuhan keparawatan.
d. Pelayanan sarana medik , non medik dan obat-obatan
Standar peralatan yang harus dimiliki oleh rumah sakit sebagai penunjang untuk melakukan diagnosis, pengobatan, perawatan dan sebagainyatergatung dari tipe rumah sakit. Di samping tersedianya sarna penunjang medik juga perlu tersedia alat-alat keperawatan, medis  serta obat-obatan. Yang mutlak diperlukan, bagian farmasi yang bertanggung jawab atas pengawasan dan kualitas obat.persediaan obat harus cukup, penyimpanan efektif, diperhatikan tanggal kadaluarsanya dan sebagainya.
1) Pelayanan rawat jalan.

2) Pelayanan IGD

3) Laboratorium 

4) Radiologi 

5) Instalasi gizi

6) Kamar bedah 

7) ICU

8) IT/informasi/pendaftaran
9) Kamar jenazah

10) PPI, K3RS pelayanan teritegrasi dengan unit lainya.
2.1.4  Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
2.1.4.1
Pengertian Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
Menurut  Mangkunegara (2003) Keselamatan adalah kondisi aman seseorang dalam melakukan pekerjaan. Kondisi aman tersebut bisa berasal dari internal maupun eksternal. Dari lingkungan internal adalah kemampuan seseorang dalam menjaga dirinya dan lingkungan ekternal  adalah bahaya yang terjadi dari luar .Sedangkan menurut Warwich (2004) yang dimaksud dengan kesehatan kerja menunjukkan pada kondisi yang bebas dari kondisi yang bebas dari fisik, mental, emosi atau rasa sakit yang disebabkan oleh lingkungan kerja.
Menurut Sama’mur (2005) keselamatan kerja adalah salah satu bentuk upaya untuk menciptakan tempat kerja yang aman, sehat dan nyaman sehingga dapat mengurangi dan atau bebas dari kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja yang ada akhirnya dapat meningkatkan efisiensi dan produktifitas kerja.
Kemudian menurut Manuaba (2004) kecelakaan kerja adalah suatu kejadian yang tidak diinginkan dan merugikan fisik seseorang atau kerusakan hak milik yang disebabkan kontrak dengan energy ( kinetik, listrik, kimiawi dan lain-lain) yang melewati ambang batas dari benda atau bangunan. Kecelakaan menurut Mangkunegara (2003) sebagai suatu kejadian yang tidak direncanakan dan tidak diharapkan bukannya suatu peristiwa  kebetulan saja, tetapi ada sebab-sebabnya. Sebab itu perlu diketahui dengan  jelas agar usaha keselamatan dan pencegahan dapat di ambil, sehingga kecelakaan tidak terulang kembali dan kerugian akibat kecelakaan dapat dihindarkan.kecelakaan ini terjadi karena kondisi yang tidak aman. Kelalaian sebagai penyebab kecelakaan merupakan nilai tersendiri dari teknik keselamatan. Menurut Mangkunegara (2003) keselamatan dan kesehatan kerja adalah kondisi yang aman atau selamat dari penderitaan, kerusakan atau kerugian ditempat kerja. Resiko keselamatan kerja merupakan aspek-aspek dari dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah tulang, kerugian alat tubuh, penglihatan dan pendengaran. Dari defenisi diatas jelas bahwa pengertian kecelakaan kerja tidak hanya terbatas pada insiden-insiden yang menyangkut terjadinya luka-luka saja, tetapi juga meliputi kerugian fisik dan material sebab-sebab terjadi kecelakaan tersebut. Kecelakaan akan selalu disertai kerugian materrial maupun penderitaan dari yang paling rigan sampai yang paling berat dan bahkan ada yang tewas, oleh karena itu sebelum terjadi kecelakaan, perlu dilakukan tindakan-tindakan pencegahan atau keselamatan. Diantara kondisi yang kurang aman salah satu adalah pencahayaan, ventilasi yang memasukan debu dan gas, lay-out yang berbahaya ditempatkan dengan pekerja,pelindungan mesin yang tidak sebanding, peralatan yang  rusak, peralatan pelidung yang tidak memadai seperti : helm, dan gudang yang kurang baik. kebetulan saja, tetapi ada sebab-sebabnya. Sebab itu perlu diketahui dengan  jelas agar usaha keselamatan dan pencegahan dapat di ambil, sehingga kecelakaan tidak terulang kembali dan kerugian akibat kecelakaan dapat dihindarkan.kecelakaan ini terjadi karena kondisi yang tidak aman.
2.1.4.2   Faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya kecelakaan kerja

Para ahli banyak yang menduga bahwa 4 dari 5 kecelakaan yang terjadi penyebabnya adalah mausia, karenanya program keselamatan kerja harus banyak memusatkan pada aspek teknisnya. Sedangkan menurut (Manuaba,  2004) menyatakan bahwa penyebab-penyebab kecelakaan kerja adalah :
a. Perbuatan manusia yang tidak aman

1) Melaksanakan pekerjaan tanpa wewenang atau yang berwenang 

2) gagal mengamankan atau memperingatkan seseorang

3) Menjalankan alat-alat mesin diluar batas aman

4) Menyebabkan alat-alat keselamatan kerja tidak bekerja

5) Cara angkat,angkut menempatkan barang dan menyimpan yang kurang baik /tidak aman

6) Memakai sikap/posisi tubuh yang kurang baik/tidak aman

7) Bekerja dengan alat/mesin bergerak atau  berbahaya

8) Melakukan tindakan mengacau, menyalahgunakan, melampui batas

b. Kondisi fisik dan mekanis yang tidak aman

1) Alat pengaman yang kurang/ tidak bekerja

2) Tidak ada pengaman

3) Adanya kondisi tidak aman

4) Design yang kurang baik

5) Pengaturan proses kerja yag berbahaya atau mengandung resiko seperti:  badan terlali berat, jalan yang sempit/tidak teratur Penerangan,ventilasi kurang baik.
6) Perencanaan proses kerja kurang/tidak aman
Berdasarkan analisis sebab kecelakaan yang terjadi pada umumnya
 disebabkan oleh perbuatan yang membahayakan. Adapun perbuatan yang membahayakan itu bersumber dari :

a. Tidak memakai alat-alat pelindung diri

b. Tidak  memperhatikan posisi saat sedang bekerja

c. Cara menggunakan perkakas yang salah

Tata cara kerja dan ketertiban yang tidak dipatuhi (Warwich, 2004).  Kecelakaan jarang disebabkan oleh suatu faktor, penggolongan menurut jenis akan dapat menunjukan peristiwa yang langsung mengakibatkan  kecelakaan dan menyatakan bagaimana
suatu
benda
atau
zat  menyebabkan terjadinya kecelakaan. Menurut organisasi perburuhan internasional, klasifikasi berdasakan jenis kecelakaan adalah : 
a) Tertimpa benda tajam
b) Tertumbuk atau terkea benda-benda

c)   Terjepit oleh benda

d)    Gerakan-gerakan melebihi kemampuan

e)    Pengaruh suhu tinggi

f)    Terkena arus listrik

g)    Kontak dengan bahan-bahan berbahaya. (Suma’mur, 2005).
2.1.4.3   Indikator Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
Menurut Sama’mur (2005), ada 5 indikator yang mempengaruhi Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), dimana indikator-indikator tersebut harus dapat menjadi perharian perusahaan dalam mempekerjakan karyawannya. Adapun indikator-indikator tersebut adalah sebagai berikut:
1) Alat-alat  perlindung kerja
2) Ruang kerja yang aman
3) Penggunaan peralatan kerja
4) Ruang kerja yang sehat
5) Penerangan diruang kerja
2.1.4.4  Tujuan Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
Seorang ahli dalam bidang keselamatan kerja Willie (2006 ) mengatakan bahwa program keselamatan kerja diadakan karena tiga alasan penting yakni :
a. Berdasarkan perikemanusiaan. Pertama-tama para manajer akan mengadakan pencegahan kecelakaan kerja atas dasar perikemanusiaan yang sesungguhnya. Mereka melakukan demikian untuk mengurangi sebanyak-banyaknya rasa sakit dari pekerjaan yang diderita luka serta keluarga. Berdasarkan Undang-Undang. 
b. Ada juga alasan mengadakan program keselamatan dan kesehatan kerja berdasarkan Undang-Undang federal, Undang-Undang Negara Bagian dan Undang-Undang  pekerja tentang keselamatan dan kesehatan kerja dan sebagian mereka melanggarnya akan dijatuhi hukuman denda
c. Berdasarkan Ekonomi. Alasan ekonomi untuk sadar keselamatan kerja karena biaya kecelakaan dampaknya sangat besar bagi perusahaan. (Moekijat, 2004).


Program keselamatan dan kesehatan kerja yang baik juga akan menunjukan manajemen dan kepemimpinan yang baik diperusahaan, karena keselamatan dan kesehatan kerja dapat menurunkan kerugian yang timbul akibat kecelakaan dan karyawan akan terlatih dalam menghadapi resiko kerja. Sasaran dari program keselamatan kerja adalah untuk memenuhi kepentingan bersama, antara lain adalah : 
a. Mencegah dan mengurangi adanya bahaya kecelakaan yag mungkin timbul pada setiap tempat kerja
b. Membimbing dan menanamkan rasa disiplin serta kesadaran bagi karyawan
c. Perusahaan senantiasa dapat menghasilkan produksi sebaik mungkin,  alat-alat kerja dipelihara dan bertanggung jawab.


Adapun tujuan dari program pencegahan kecelakaan ini adalah mewujudkan  suasana kerja yang mengembirakan, salah satu faktor yag sangat penting dalam memberikan rasa tentram,semangat kerja karyawan sehingga dapat  mempertinggi mutu pekerjaan, meningkatkan prodiksi dan produktivitas kerja. Kemudian Nitisemito (2004)  menjelaskan bahwa faktor Keselamatan & Kesehatan Kerja dan lingkungan kerja adalah faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 
Jika perusahaan memberikan jaminan Keselamatan & Kesehatan Kerja terhadap karyawannya maka karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja sehingga kinerjanya akan meningkat, begitu juga dengan kondisi lingkungan kerja karyawan. Dengan kondisi lingkungan kerja yang nyaman maka kinerja karyawan juga meningkat. Tempat kerja yang aman dan sehat membutuhkan keterlibatan dan komitmen semua pihak serta melibatkan kemitraan yang sedang berlangsung antara manajemen, dan tenaga kerja atau perwakilannya. Hal ini harus dinyatakan dalam kebijakan umum yang menyatakan komitmen organisasi terhadap K3 dan bagaimana cara untuk mencapai komitmen tersebut. Kebijakan tersebut harus juga memuat tujuan untuk membuat tempat kerja yang bebas dari cedera dan penyakit.
Komitmen diwujudkan dalam bentuk kebijakan (policy) tertulis, jelas dan mudah dimengerti serta diketahui oleh seluruh karyawan rumah sakit. 
Manajemen rumah sakit mengidentifikasi dan menyediakan semua sumber daya esensial seperti pendanaan, tenaga K3 dan sarana untuk terlaksananya program K3 di rumah sakit. Kebijakan K3 di rumah sakit diwujudkan dalam bentuk wadah K3RS dalam struktur organisasi rumah sakit (Menkes RI,2007). 
Penentu kebijakan tidak cukup dengan sekedar menetapkan peraturan tertulis mengenai kebijakan yang diberlakukan, akan tetapi harus pula dipaparkan secara detail tentang aturan dan prosedur-prosedur yang digunakan untuk mencapai tujuan. Agar hal tersebut dapat berjalan dengan baik, maka diperlukan sarana untuk mengevaluasi setiap metode dan prosedur-prosedur yang dijalankan, untuk melihat efektifitas penggunaan metode dan prosedur tersebut (Ridley, 2006: 43). oleh pimpinan organisasi kesehatan sehingga lembaga pemerintah nonkesehatan akan lebih menyadari perannya untuk mewujudkan pembangunan berwawasan kesehatan di wilayahnya masing-masing (Muninjaya, 2004: 15). Untuk melaksanakan komitmen dan kebijakan K3 RS, perlu disusun strategi antara lain (Menkes RI, 2007): program yang dilaksanakan telah berhasil. Apabila hasil evaluasi mengindikasikan ketidak berhasilan, maka perlu diidentifikasi penyimpangannya serta ditetapkan solusianya (Menkes RI, 2007).
2.1.5  Komitmen Pegawai
2.1.5.1 Pengertian Komitmen Pegawai
Sumber daya manusia adalah aset perusahaan yang harus dijaga dan dipelihara agar karyawan yang berkualitas tetap berada diperusahaan, untuk   mewujudkan hal tersebut karyawan harus memiliki komitmen. 
Komitmen adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Karyawan yang berkomitmen dan berkualitas biasanya selalu dapat diandalkan dan akan mencurahkan kemampuannya secara maksimal. Pengertian komitmen karyawan menurut Steers dalam Kuntjoro (2002) adalah rasa identifikasi, keterlibatan dan loyalitas yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. Komitmen karyawan merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Menurut Zurnali (2010), Komitmen merupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen karyawan adalah tingkatan di mana seorang karyawan mengidentifikasikan diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan merupakan salah satu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari seorang karyawan terhadap perusahaan tempat dia bekerja serta berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalam perusahaan, karena komitmen karyawan merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai, identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap perusahaan serta bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.
Sementara itu, menurut Minner dalam Sopiah (2008) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan antara lain :
1.
Faktor persona, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan kepribadian.

2.
Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan.

3.
Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk organisasi, kehadiran serikat pekerjan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan.

4.Pengalaman kerja. Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi.
Karyawan yang Baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan. Jadi, faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan ada empat faktor diantaranya faktor personal, karakteristik jabatan, karakteristik struktur dan pengalaman kerja, sehingga dengan adanya faktor-faktor tersebut maka karyawan memiliki komitmen terhadap pekerjaan dan perusahaan dimana mereka bekerja.

2.1.5.2  Komponen-Komponen Komitmen
Zurnali (2010) dengan mengacu pada pendapat-pendapat Meyer and Allen mendefinisikan masing-masing komponen komitmen organisasional sebagai berikut:

         1)   Affective commitment atau komitmen afektif

Komitmen afektif adalah perasaan cinta pada organisasi atau perusahaan yang memunculkan kemauan untuk tetap tinggal dan membina hubungan sosial serta menghargai nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah menjadi anggota organisasi.

          2)   Continuance commitment atau komitmen berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan adalah perasaan berat untuk meninggalkan organisasi dikarenakan kebutuhan untuk bertahan dengan pertimbangan biaya apabila meninggalkan organisasi dan penghargaan yang berkenaan
          3)   Normative Commitment atau komitmen normatif

Komitmen normatif  adalah perasaan yang mengharuskan untuk bertahan dalam organisasi dikarenakan kewajiban dan tanggung jawab terhadap organisasi yang didasari atas pertimbangan norma, nilai, dan keyakinan karyawan.
Pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen memiliki tiga aspek atau komponen yaitu komitmen normatif  yang didasarkan perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus ia berikan kepada organisasi dan tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan. Komitmen berkelanjutan yang didasarkan hasrat yang dimiliki oleh individu didasarkan pada persepsi tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi, sehingga individu merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan organisasi serta komitmen afektif,s yaitu suatu pendekatan emosional dari individu dalam keterlibatan dengan organisasi, sehingga individu akan merasa dihubungkan dengan organisasi, berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan karyawan didalam suatu organisasi.
2.1.5.3 Strategi Komitmen
Komitmen karyawan tidak dapat terus-menerus  bertahan dalam diri karyawan tanpa adanya strategi yang dimiliki perusahaan itu sendiri dalam membangun, memelihara, dan meningkatkan komitmen karyawan. Menurut Robbins (2009) memperkuat komitmen karyawan dalam suatu organisasi dapat dilakukan dengan dua cara yaitu mengurangi tuntutan kerja karyawan dan meningkatkan kemampuan karyawan.

a.    Mengurangi Tuntutan Pegawai
1.     Menentukan prioritas

Menentukan prioritas bertujuan mengurangi tuntutan kerja karyawan dengan melakukan aktivitas yang berguna dan menunda atau menghilangkan aktivitas yang tidak berguna.

2.     Menetapkan fokus

Tuntutan karyawan dapat terlalu tinggi karena tidak terpusatkan, sebuah perusahaan dapat melakukan dengan menerapkan beberapa aktivitas yang sangat penting saja, dalam hal ini fokus dengan menentukan tema bagi aktivitas perusahannya.

3.     Melakukan rekayasa

Rekayasa proses produksi dapat mengurangi tuntutan kerja karyawan, rekayasa tersebut dapat berupa memperpendek jalur, otomatisasi, dan penyederhanaan kerja.
b.    Meningkatkan Kemampuan Pegawai
1.    Kontrol

Kontrol adalah memberikan karyawan kewenangan untuk mengontrol keputusan mengenai bagaimana mengerjakan pekerjaan mereka.

2.    Strategi atau Visi

Strategi atau visi yaitu menawarkan kepada karyawan visi dan arahan yang membuat mereka memiliki komitmen untuk berkerja keras.

3.    Tantangan Kerja

Tantangan kerja yaitu memberi karyawan stimulasi kerja yang dapat mengembangkan ketrampilan baru.

4.    Kolaborsi dan Team Work
Kolaborsi dan team work yaitu membentuk tim untuk melakukan pekerjaan.

5.    Kultur Kerja

Kultur kerja yaitu membangun suatu lingkungan dan susana keterbukaan, menarik, menyenangkan, dan penuh penghargaan.

6.    Membagi Keuntungan

Membagi keuntungan yaitu memberikan kompensasi kepada karyawan karena menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
7.    Komunikasi

Komunikasi yaitu menyebarkan informasi sesering mungkin dan secara terbuka.

8.    Perhatian

Perhatian yaitu memastikan bahwa setiap karyawan diperlakukakn sesuai martabatnya.

9.    Teknologi

Teknologi yaitu memberikan karyawan teknologi yang membuat pekerjaan mereka menjadi lebih mudah.

10.  Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan yaitu memastikan karyawan memiliki keterampilam untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik.

Segala sesuatu harus memiliki strategi supaya semuanya dapat berjalan sesuai dengan keinginan dan hasilnya memuaskan. Begitu juga dengan komitmen, perusahaan harus memiliki strategi supaya tingkat komitmen karyawan terus bertambah terhadap perusahaan dan pekerjaannya.

2.1.5.4  Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen
Komitmen karyawan tidak akan dimiliki oleh karyawan kecuali ada faktor-faktor yang mempengaruhinya, Steers dalam Sopiah (2008) menyatakan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain :

1.     Ciri pribadi pekerja

Ciri pribadi pekerja termasuk masa jabatannya dalam organisasi,dan variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan.

2.     Ciri pekerjaan

Ciri pekerjaan seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja.

3.     Pengalaman kerja

Pengalaman kerja seperti keandalan organisasi di masa lampau dan cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi.

Menurut pendapat di atas dikemukakan bahwa komitmen dapat dimiliki karyawan karena adanya beberapa faktor yang mempengaruhi, dengan demikian berarti bawha komitmen karyawan tidak akan terjadi begitu saja melainkan terjadi secara bertahap, untuk menjaga agar karyawan selalu  memiliki komitmen, maka perusahaan harus memiliki strategi untuk menjaga dan meningkatkan komitmen karyawan.

2.1.5.5 Cara Membentuk komitmen
Tidak semua karyawan memiliki komitmen begitu saja saat bekerja disebuah perusahaan, bahkan mayoritas karyawan bekerja karena dorongan kebutuhan saja, maka tugas perusahaan adalah membentuk komitmen diantara para anggota atau karyawan. Menurut Dessler (1999)
mengemukakan sejumlah cara yang bisa dilakukan untuk membangun komitmen karyawan pada organisasi, yaitu:

1.    Menjadikan Organisasi yang Karismatik

Jadikan visi dan misi organisasi sebagai sesuatu yang karismatik, sesuatu yang dijadikan pijakan, dasar bagi setiap karyawan dalam berperilaku, bersikap, dan bertindak

2.    Membangun Tradisi

Segala sesuatu yang baik di organisasi jadikanlah sebagai suatu tradisi yang secara terus-menerus dipelihara, dijaga oleh generasi berikutnya.

3.    Memiliki Prosedur Pengaduan yang Komprehensif

Bila ada keluhan atau komplain dari pihak luar ataupun dari internal organisasi maka organisasi harus memiliki prosedur untuk mengatasi keluhan tersebut secara menyeluruh.

4.    Membangun Komunikasi Dua Arah

Jalinlah komunikasi dua arah di organisasi tanpa memandang rendah bawahan.

5.    Membangun Rasa Kebersamaan

Jadikan semua unsur dalam organisasi sebagai suatu komunitas di mana di dalamnya ada nilai-nilai kebersamaan, rasa memiliki, kerja sama, berbagi, dan lain-lain.

6.    Membangun Nilai Berbasis Keseragaman

Membangun nilai-nilai yang didasarkan adanya kesamaan. Setiap anggota organisasi memiliki kesempatan yang sama, misalnya untuk promosi, maka dasar yang digunakan untuk promosi adalah kemampuan, keterampilan, minat, motivasi, kinerja, dan tanpa ada diskriminasi.

7.    Penyetaraan Level

Sebaiknya organisasi membuat kebijakan di mana antara karyawan level bawah sampai yang paling atas tidak terlalu berbeda atau mencolok dalam gaya hidup, penampilan fisik dan lain-lain.

8.    Memberikan Kesempatan Berkontribusi

Organisasi sebagai suatu komunitas harus bekerja sama, saling berbagi, saling memberi manfaat, dan memberikan kesempatan yang sama pada anggota organisasi. Semuanya harus memberikan kontribusi yang maksimal demi keberhasilan organisasi tersebut.

9.    Pergi Bersama

Adakan acara-acara yang melibatkan semua anggota organisasi sehingga kebersamaan bisa terjalin. Misalnya, sekali-kali produksi dihentikan dan semua karyawan terlibat dalam acara rekreasi bersama keluarga, pertandingan olah raga, seni, dan lain-lain, yang dilakukan oleh semua anggota organisasi dan keluarganya.
10.  Mendukung Pengembangan Karyawan

Hasil studi menunjukkan bahwa karyawan akan lebih memiliki komitmen terhadap organisasi bila organisasi memperhatikan perkembangan karier karyawan dalam jangka panjang.

11.  Kesempatan Untuk Aktualisasi Diri

Setiap karyawan diberi kesempatan yang sama untuk mengaktualisasikan diri secara maksimal di organisasi sesuai dengan kapasitas masing-masing.

12.  Memberikan Tantangan Pekerjaan

Karyawan masuk ke organisasi dengan membawa mimpi dan harapannya, kebutuhannya. Berikan bantuan yang kongkrit bagi karyawan untuk mengembangkan potensi yang dimilikinya dan mewujudkan impiannya. Jika pada tahap-tahap awal karyawan memiliki persepsi yang positif terhadap    organisasai maka karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi pada tahap-tahap berikutnya.
13.  Memperkaya Dan Memberdayakan

Ciptakan kondisi agar karyawan bekerja tidak secara monoto karena

rutinitas akan menimbulkan perasaan bosan bagi karyawan. Hal ini tidak baik karena akan menurunkan kinerja karyawan. Misalnya dengan memberikan tantangan dengan memberikan tugas,kewajiban dan otoritas tambahan dan lain-lain.

14.  Mempromosikan Dari Dalam

Bila ada lowongan jabatan, sebaiknya kesempatan pertama diberikan kepada pihak intern perusahaan sebelum merekrut karyawan dari luar perusahaan.

15.  Menyediakan Kegiatan Pengembangan

Bila organisasi membuat kebijakan untuk merekrut karyawan dari dalam sebagai prioritas maka dengan sendirinya hal itu akan memotivasi karyawan untuk terus tumbuh dan berkembang personalnya, juga jabatannya.

16.  Menjamin Keamanan Karyawan

Bila karyawan merasa aman, baik fisik maupun psikis, maka komitmen akan muncul dengan sendirinya. Misalnya, karyawan merasa aman karena perusahaan membuat kebijakan memberikan kesempatan karyawan bekerja selama usia produktif. Karyawan akan merasa aman dan tidak takut akan ada pemutusan hubungan kerja. Karyawan merasa aman karena keselamatan kerja diperhatikan perusahaan

17.  Membangun Komitmen Pada Karyawan Baru

Membangun komitmen karyawan pada organisasi merupakan proses yang panjang dan tidak bisa dibentuk secara instan. Oleh karena itu perusahaan harus benar-benar memberikan perlakuan yang benar pada masa awal karyawan memasuki organisasi, dengan demikian karyawan akan mempunyai persepsi yang positif terhadap organisasi.

18.  Mencatat Data-Data Tentang Perushaan

Data-data tentang kebijakan, visi, misi, semboyan, filosofi, sejarah, strategi, dan lain-lain. Organisasi sebaiknya dibuat dalam bentuk tulisan, bukan sekedar bahasa lisan.

19.  Memberikan Teladan Dalam Bentuk Perilaku

Bila pimpinan ingin menanamkan nilai-nilai, kebiasaan-kebiasaan, aturan- aturan, disiplin, dan lain-lain pada bawahan, sebaiknya pimpinan sendiri memberikan teladan dalam bentuk sikap dan perilaku sehari-hari.

20.  Memberikan Teladan Dalam Bentuk Tindakan

Tindakan jauh lebih efektif dari sekedar kata-kata. Bila pimpinan ingin karyawannya berbuat sesuatu maka sebaiknya pimpinan tersebut mulai berbuat sesuatu, tidak sekedar kata-kata atau berbicara.

Tidak ada satu pimpinan organisasi manapun yang tidak menginginkan seluruh jajaran anggotanya tidak memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi/perusahaan mereka. Bahkan sampai sejauh ini banyak pimpinan organisasi sedang berusaha menggiatkan peningkatan komitmen anggotanya terhadap organisasi, maka dengan menciptakan rasa kepemilikan terhadap perusahaan, meyakinkan karyawan dalam manajemen serta menciptakan semangat dalam bekerja, perusahaan dapat membentuk komitmen karyawan.

2.1.5.6  Manfaat Komitmen
Komitmen dibentuk dengan berbagai strategi bukan berarti tidak ada manfaatnya, manfaat dengan adanya komitmen dalam organisasi adalah sebagai berikut :

1.
Para pekerja yang benar-benar menunjukkan komitmen tinggi terhadap organisasi mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dalam organisasi.

2.
Memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja pada organisasi yang sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan.

3.
Sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangannya bagi pencapaian tujuan organisasi.jadi, dengan adanya komitmen terhadap perusahaan maka karyawan memiliki manfaat diantaranya ikhlas dan senang hati pada saat melibatkan diri pada pekerjaan, memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja pada organisasi yang sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan serta mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dalam organisasi

2.1.6  Kinerja
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok  orang  dalam  suatu  organisasi,  sesuai  dengan  wewenang  dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika. Menurut  Mangkunegara,  kinerja karyawan  (prestasi  kerja)  adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja  seseorang  merupakan  gabungan  dari  kemampuan,  usaha  dan kesempatan yang dapat diukur dari akibat yang dihasilkannya. 
Oleh karena itu kinerja bukan menyangkut karakteristik pribadi yang ditunjukkan oleh seseorang  melalui  hasil  kerja  yang  telah  dan  akan  dilakukan  seseorang. Kinerja dapat pula diartikan sebagai kesuksesan individu dalam melakukan pekerjaannya. Ukuran kesuksesan masing-masing karyawan bergantung pada fungsi dari pekerjaan yang spesifik dalam bentuk aktifitas selama kurun waktu tertentu. Dengan kata lain, ukuran kesuksesan kinerja tersebut didasarkan pada ukuran yang berlaku dan disesuaikan dengan jenis pekerjaannya.
2.1.6.1   Identifikasi Standar Kinerja
Mathis dan Jackson (dalam Sri Budi Cantika Yuli, 2005) menetapkan lima standar utama dalam  melakukan penilaian terhadap prestasi kinerja karyawan, yaitu:

a.    Jumlah keluaran (quantity of output)
Standar keluaran (output) lebih banyak digunakan untuk menilai prestasi karyawan di bagian produksi atau teknis. Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya jumlah keluaran yang seharusnya (standar normal) dengan kemampuan sebenarnya.

b.    Kualitas keluaran (quality of output)
Jika yang digunakan dalam mengukur prestasi kerja karyawan itu adalah sedikitnya jumlah produk yang cacat, maka standar ini disebut sebagai standar quality. Standar ini lebih menekankan pada kualitas barang yang dihasilkan dibanding jumlah output.
c. Waktu keluaran (timelines of output)
Ketepatan  waktu  yang  digunakan  dalam  menghasilkan  sebuah  barang sering digunakan sebagai ukuran atau penilaian terhadap prestasi kerja. Apabila karyawan dapat memperpendek/ mempersingkat waktu proses sesuai dengan standar, maka karyawan tersebut dapat dikatakan telah memiliki prestasi yang baik.
d. Tingkat kehadiran (presences at work)
Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran karyawan dibawah standar hari kerja yang ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi yang optimal terhadap organisasi

e. Kerjasama (coorporativeness).
Standar ini biasanya digunakan untuk menilai kinerja karyawan pada tingkat supervisor dan manajer. Keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi.
2.1.6.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).
a.   Faktor Kemampuan (Ability)
Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality. Artinya pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jawabannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

b.   Faktor Motivasi (Motivation)
Motivasi diartikan sebagai suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja di lingkungan orgaisasinya. Mereka yang bersikap

positif terhadap situasi kerjanya  akan menunjukkan motivasi kerja tinggi, dan  sebaliknya  jika  mereka  bersifat  negative  terhadap  situasi  kerjanya akan  menunjukkan  motivasi  kerja  yang  rendah.  Situasi  kerja  yang  dimaksud  mencakup  antara  lain  hubungan  kerja,  fasilitas  kerja,  iklim kerja, kebijakan pemimpin, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.
2.1.6.3   Penilaian Kinerja Karyawan
Pada dasarnya penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumberdaya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan   organisasi   secara  keseluruhan.   Melalui   penilaian  tersebut, kondisi kerja karyawan dapat diketahui.
Menurut   Glougas   Mc   Gregor   dalam   Undang   Ahmad   Kamaluddin, program penilaian kinerja formal didesain untuk memenuhi tiga kebutuhan, yaitu:

a. Memberikan penilaian yang sistematis untuk mendukung kenaikan gaji, promosi, pemindahan dan kadang-kadang penurunan pangkat atau pemecatan
b.  Menjadi  sarana  untuk  memberitahu  seorang  karyawan  tentang  hasil kerjanya dan menyarankan perubahan-perubahan yang diperlukan dalam perilaku, sikap, ketrampilan atau pengetahuan kerja. Mereka juga memberikan keterangan posisinya dengan atasan.
c. Mereka   juga   terus   digunakan   sebagai   dasar   bagi   bimbingan   dan penyuluhan individu oleh pengawas.
Faktor penilaian kinerja terdiri dari empat aspek, yakni sebagai berikut:
a. Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja (output) biasanya terukur seberapa besar yang telah dihasilkan, berapa jumlahnya dan   berapa  besar  kenaikannya,   misalkan  omset   pemasaran,   jumlah keuntungan dan total perputaran asset dan lain-lain
b. Perilaku,   yaitu   aspek   tindak   tanduk   karyawan   dalam   melakukaan pekerjaan, pelayanannya bagaimana, kesopanan, sikapnya dan perilakunya baik terhadap sesama karyawan maupun kepada pelanggan

c. Atribut dan kompensasi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, ketrampilan dan keahliannya seperti kepemimpinan, inisiatif, komitmen

d. Komparatif,   yaitu   membandingkan   hasil   kinerja   karyawan   dengan karyawan  lainnya  yang  selevel  dengan  yang  bersangkutan,  misalnya sesama sales berapa besar omset penjualan selama satu bulan.
2.1.7  Penelitian Terdahulu


Untuk melihat perbedaan dan persamaan penelitian yang penulis lakukan dengan penelitian sebelumnya, maka akan ditampilkan melalui tabel 2.1 dibawah ini.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

	No
	Nama Peneliti /
Judul Jurnal
	Hasil
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Arie Kurniawan:
Pelaksanaan Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) PT. Nuansacipta Coal Investment (NCI) di Kelurahan

Bantuas Kecamatan Palaran Kota Samarinda
	Diperoleh gambaran secara umum bahwa pelaksanaan program perlindungan keselamatan dan kesehatan kerja pada PT. Nuansacipta Coal Investment sudah dapat berjalan secara maksimal sesuai dengan peraturan standart operational procedure

	Menganalisis program- program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)


	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	2
	Ibrahim Jati
Kusuma dan Ismi
Darmastuti:

Pelaksanaan Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja Karyawan PT. Bitratex Industries Semarang
	Dari kelima elemen
pelaksana program keselamatan dan kesehatan kerja yang ada di PT. Bitratex Industries Semarang sudah mencerminkan bahwa pelaksanaan program K3 telah sesuai dengan yang diinginkan, diharapkan dan dibutuhkan oleh karyawan
	Menganalisis
program-program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen Pegawai terhadap kinerja 

	3
	Amal ElSafty, Adel
ElSafty dan Maged
Melek:

Occupational
Health Education in Egypt, the EU, and US Firms
	Penelitian ini
mengeksplorasi
budaya keselamatan di dua perusahaan konstruksi besar di Amerika Serikat dan Mesir, selama lima tahun terakhir
	Menggambarkan
budaya keselamatan dan kesehatan kerja 
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 


	4
	Ahmad Reza
Ramdani:

Analisis Tingkat
Risiko Keselamatan Kerja Pada Kegiatan Penambangan Batubara di Bagian Mining Operation PT. Thiess Contractors Indonesia Sangatta Mine Project, Kalimantan Timur Tahun 2013
	Hasil menunjukkan

tingkat risiko yang mempunyai nilai tertinggi pada proses kegiatan penambangan batubara di bagian

Mining Operation PT. Thiess Contractors Indonesia Sangatta Mine Project yaitu, unit Drill terbakar dan tabrakan antar unit pada proses hauling dengan nilai risiko

1500 yang termasuk dalam kategori very high
	Menganalisis

tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	5
	The Influence of
Occupational Safety and Health on Performance With Job Satisfaction as Intervening Variables (Study on the Production
Employees in PT. Mahakarya Rotanindo,
Gresik)
Ria MY, Anis Eliyana, Oci
NS (2012)
	Hasil kami menunjukkan

bahwa: K3 memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai signifikan positif 0,351. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan efek intervensi pada kinerja karyawan signifikan positif 0,430. K3 juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dengan nilai signifikan positif.
	- Menganalisis

tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	6
	Analysis of Influence of OSH
(Occupational Safety and Health) and Job Satisfaction to Employee Performance With Commitment Organizational as Intervening Variable
(Mining Industry Study on PT. Ansaf Inti Resources, East Borneo, Indonesia)
Heri Mulyantoro, Siswoyo

Haryono, Fauziyah (2018)
	Hasil dari penelitian ini

adalah K3 yang mempengaruhi kinerja karyawan dan tidak secara langsung mempengaruhi komitmen organisasi. K3 juga mempengaruhi Kepuasan Kerja. Komitmen Organisasi memediasi Kepuasan

Kerja dan Kinerja Karyawan. Selanjutnya, Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	7
	The Mediating Role Of
Preceived Job Satisfaction in the Relationship Between Occupational Health and Safety and Employees’ Performance
Ahmad I, Sattar A, Nawaz A
(2017)
	Kepuasan Kerja
memainkan peran penting dalam memperkuat hubungan

antara K3 dan Kinerja Karyawan. Pekerja tidak puas

dengan pekerjaan mereka dapat berkinerja buruk meskipun mapan Praktek K3 di tempat kerja.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	8
	Effect of Selected
Occupational Health and Safety Management Practices on Job
Satisfaction of Employees in
Nakuru Town, Kenya
Florence Sembe, Amos

Ayno (2017)
	Hasil penelitian

menyimpulkan bahwa efek gabungan dari

praktik manajemen pekerjaan, kesehatan dan keselamatan secara signifikan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawandi Kenya Power Company.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	9
	Impact Occupational Safety
and Health Practices on Job Satisfaction: A Study in Selected Large Scale
Apparel Firms In Colombo
District
Mihiravi, D,P and Perera G D N (2016)
	Studi ini menemukan

bahwa praktik

keselamatan dan kesehatan kerja adalah

berkorelasi positif dengan kepuasan kerja jumper dalam skala besar yang dipilih perusahaan pakaian di distrik Colombo.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	10
	Pengaruh Kompensasi dan

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan PT. Cahaya Samtraco Utama, Samarinda

Dwi Kurniawan (2016)
	Hasil penelitian

menunjukkan bahwa ada pengaruh yang sangat signifikan dari kompensasi dan kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 


	11
	Pengaruh Keselamatan

Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Bagian Produksi PT. Pertamina (Persero) RU VI Balongan Indramayu.

Alwein Gilang (2017)
	Hasil penelitian

menunjukan keselamatan kerja dan kesehatan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan Kepuasan

Kerja. sementara kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. K3 memiliki pengaruh langsung yang lebih besar terhadap
kinerja karyawan.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	12
	Pengaruh Budaya
Keselamatan Kerja, Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Minyak dan Gas Bumi “X” Di Provinsi Kalimantan Timur
Hasan Marzuki, R.Andi Sularso, Murdijanto Purbangkoro (2018)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Budaya Keselamatan Kerja, Kepemimpinan, dan Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja, tetapi Budaya Keselamatan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Serta kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	13
	Pengaruh Program

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Brantas Abipraya (Persero)) Dalam Proyek Pembangunan Wisma Atlet Kemayoran
Kahfiardi Fajri, Hamidah Nayati, Arik Prasetya (2017)
	Hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa keselamatan kerja dan kesehatan kerja secara tidak langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	14
	Pengaruh Keselamatan

Kesehatan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada Bagian Workshop Ducting PT. Karya Interlek Kencana)

Dina Nurbaiti (2015)
	Hasil penelitian

menunjukkan bahwa secara simultan keselamatan kesehatan kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara simultan dan secara parsial masing-masing, K3 tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 

	15
	Pengaruh Keselamatan dan

Kesehatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja (Studi pada Karyawan bagian Produksi PT. Hankook Tire
Indonesia, Cikarang)

Tritama Aria, Hamidah NU, Yuniadi Mayowan (2015)
	Hasil analisis menunjukan

bahwa keselamatan dan kesehatan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 37,3% sedangkan sisanya sebesar 62,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
	Menganalisis
tingkat risiko keselamatan kerja pada proses kegiatan
	Hanya menggambarkan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen pegawai terhadap kinerja 


2.2  Kerangka Pemikiran

Kerangka berfikir (framework of thinking) sama dengan kerangka teoritis (theoritial framework). Kerangka berpikir dapat diartikan sebagai model konseptual mengenai bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor atau variable yang telah dikenali (diidentifikasi) sebagai masalah yang penting sekali. Penentuan suatu variable atau faktor dipertimbangkan untuk diteliti, karena merupakan salah satu penyebab timbulnya masalah, benar-benar didasarkan teori yang relevan.
2.2.1 Pengaruh Program Keselamatan & Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan pada RSUD Majalaya.
Penelitian mengenai pengaruh keselamatan kesehatan kerja (K3) terhadap kinerja  sudah dilakukan diberbagai industri. Keselamatan kesehatan kerja (K3) adalah salah satu cara yang penting bagi perusahaan dalam melindungi para karyawan dari bahaya kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja selama bekerja. Keselamatan kesehatan kerja sampai saat ini dianggap memiliki pengaruh pada kinerja karena  jika perusahaan  melakukan penerapan dan pelaksanaan keselamatan kesehatan kerja (K3) dengan baik maka akan tumbuh hasil kinerja yang memuaskan karena karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan sehingga karyawan memperoleh rasa aman dan nyaman kepada karyawan. Rasa aman dan nyaman karyawan dapat menciptakan kondisi kerja yang kondusif serta meningkatkan keterampilan pekerja itu sendiri. Untuk menunjukan adanya pengaruh keselamatan kesehatan kerja (K3) terhadap kinerja maka diperkuat dengan jurnal penelitian yang telah dilakukan peneliti terdahulu.

Tritama Aria, dkk (2015) melakukan penelitian di sebuah perusahaan manufaktur yang berada di Cikarang dengan objeknya karyawan bagian produksi. Dalam penelitiannya tentang pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja terhadap kinerja bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara keselamatan kesehatan kerja dengan  kinerja.  Dapat  dilihat  dari hasil penelitiannya terdapat  pengaruh  secara  simultan  terhadap  kepuasan  kerja  karyawan  sebesar 37,3% sedangkan sisanya sebesar 62,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Mihiravi dan Perera (2016) melakukan penelitian di sebuah perusahaan pakaian skala besar yang berada di distrik Colombo dengan objeknya karyawan. Dalam penelitiannya tentang keselamatan kesehatan kerja terhadap kinerja bahwa ada pengaruh antara keselamatan kesehatan kerja terhadap kinerja. Dapat dilihat dari hasil penelitiannya yang berjudul Impact Occupational Safety and Health Practices on Job Satisfaction. Studi ini menemukan bahwa praktik keselamatan dan kesehatan kerja adalah berkorelasi positif dengan kinerja karyawan  pada jumper dalam skala besar yang dipilih perusahaan pakaian di distrik Colombo Kelima dimensi praktik K3 berdampak positif pada kinerja dan ditunjukkan secara statistik signifikan. Selanjutnya, terungkap bahwa ada yang tinggi tingkat kinerja yang baik dan keselamatan dan kesehatan kerja. 
2.2.2 Pengaruh Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Karyawan pada RSUD Majalaya.

Komitmen Karyawan memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan, karena  faktor komitmen memainkan peranan yang sangat penting dalam keseluruhan  upaya untuk meningkatkan kinerja, baik pada tingkat individu atau organisasi.  Dikatakan demikian karena kinerja dipengaruhi dan bahkan tergantung pada  kualitas dan kemampuan kompetitif SDM yang dimiliki. Sehingga sikap setiap  karyawan yang memiliki tujuan, nilai dan sasaran organisasi dapat menentukan kinerja yang dihasilkan organisasi. 
Komitmen memiliki peran penting dalam sebuah organisasi karena  komitmen yang rendah berdampak pada individu dan organsiasi dan komitmen  yang tinggi pada organsasi akan menimbulkan kinerja organisasi yang tinggi  terlihat dari tingkat absen yang berkurang, loyalitas karyawan yang tinggi,dan  lain-lain.  Penelitian yang dilakukan oleh (Irefin dan Me chanic, 2014) menyatakan  terdapat hubungan cukup tinggi anatara komitmen dengan kinerja dan komitmen juga dapat meningkatkan kinerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh   (Wahyuni, Christiananta dan Eliyana, 2014) menyatakan adanya hubungan  komitmen yang signifikan dengan kinerja.

Berdasarkan beberapa penjelasan argumen diatas, penulis menduga dan  menganalisa adanya pengaruh Program Keselamatan & Kesehatan Kerja (K3) dan Komitmen Pegawai secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan pada RSUD Majalaya, maka kerangka pemikiran ini diringkas dalam paradigma penelitian  sebagai berikut:









Gambar 2.1 Paradigma Penelitian
 2.3   Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian”.  Berdasarkan kerangka pemikiran, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Terdapat pengaruh besar / positif Program K3 terhadap Kinerja pegawai RSUD Majalaya secara  parsial 
2. Terdapat pengaruh besar / positif Program K3 dan Komitmen karyawan terhadap Kinerja pegawai RSUD Majalaya secara Simultan 
: 
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Keselamatan dan Kesehatan Kerja  


Dimensi :


Kebijakan dan disipln kerja


Komunikasi dan pelatihan K3


Inspeksi dan penyelidikan K3


 Evaluasi K3


  ( Sucipto, 2014).
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Kinerja 


Dimensi :


 Efektivitas


Efisiensi


(Mangkunegara, 2011)
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Komitmen Pegawai 


Dimensi :


- Komitmen afektif


- Komitmen berkelanjutan


- Komitmen normatif


( Zurnali, 2010)












