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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara self efficacy 

dan work family conflict dengan komitmen karir pada ibu yang bekerja sebagai 

perawat di Rumah Sakit Surabaya. Penelitian ini melibatkan 145 perawat wanita 

di ruangan medikal-bedah Rumah Sakit Surabaya. Instrumen penelitian yang 

digunakan adalah skala komitmen karir, skala self efficacy dan skala work family 

conflict. Analisis data yang digunakan menggunakan teknik analisis regresi. Hasil 

analisa data penelitian dengan menggunakan teknik analisa regresi menunjukkan 

skor F = 69,454 dengan p = 0 (p<0,01). yang artinya bahwa self efficacy dan work 

family conflict berkontribusi secara simultan dan sangat signifikan terhadap 

komitmen karir.  

Sedangkan korelasi antara self efficacy dengan komitmen karir diperoleh 

hasil t = 11,318 dengan p = 0,000 (p<0,01) yang artinya ada hubungan yang 

sangat signifikan antara Self efficacy dengan komitmen karir pada pada ibu yang 

bekerja sebagai perawat. Korelasi antara work family conflict dengan komitmen 

karir diperoleh hasil t = 2,134 dan p = 0,035 (p<0,05) yang artinya ada hubungan 

yang signifikan antara work family conflict dengan komitmen karir pada ibu yang 

bekerja sebagai perawat. 

 

Kata kunci : Komitmen Karir, Self Efficacy, Work Family Conflict  

 

 

PENDAHULUAN 

Rumah sakit adalah suatu organisasi yang bergerak dalam bidang jasa dan 

merupakan sarana vital penyedia layanan jasa dalam bidang kesehatan untuk 

melayani kesehatan seluruh lapisan masyarakat. Rumah Sakit Surabaya 

mempunyai visi yakni “Menjadi Rumah Sakit Pilihan Yang Berkomitmen Pada 

Kehidupan Yang Bermartabat, Dengan Dijiwai Semangat Kasih”. dan misi rumah 

sakit tersebut adalah “Membentuk Sumber Daya Manusia yang berkualitas, 

bertanggung jawab, disemangati kasih dan rasa syukur”. 

Keberhasilan suatu rumah sakit ditandai dengan terselesaikannya tugas-

tugas yang dijalankan oleh tenaga medis dan non medis. Dokter berperan sebagai 

kontrol bagi penyembuhan pasien, kemudian perawat dituntut bekerja secara 

efektif dan efisien dalam memberikan pelayanan, karena perawat bertugas 

memberikan pelayanan kepada pasien mulai dari tingkat pelayanan yang 

sederhana sampai dengan yang kompleks sesuai dengan kebutuhan pasien, 

sehingga dapat dikatakan bahwa perawat memegang kunci kesembuhan pasien. 

mailto:marthaadriana1983@gmail.com


23 

 

Glazer dan Beehr (2002) menyatakan bahwa secara universal perawat berada pada 

garis depan untuk memberikan perawatan tanpa henti pada pasien, bahkan lebih 

banyak daripada yang diberikan oleh dokter. 

Profesi perawat lebih didominasi oleh kaum wanita daripada kaum pria. Hal 

tersebut menjadikan peran yang dijalankan oleh kaum wanita menjadi semakin 

banyak. Pada peran yang lain bagi wanita yang sudah berkeluarga mempunyai 

kewajiban untuk turut serta mengatur kegiatan dalam rumah tangga, untuk 

suaminya  ia berperan sebagai istri, dan untuk anak-anaknya ia berperan sebagai 

ibu. Adanya jenis kegiatan yang tidak teratur serta jenis beban tanggung jawab 

yang berbeda-beda akan menimbulkan beberapa konsekuensi dan tantangan ketika 

melaksanakannya. Ibu yang bekerja sebagai perawat dihadapkan pada peran 

sebagai perawat ditempat kerja dan peran sebagai ibu atau sebagai istri dirumah, 

hal tersebut terkadang menimbulkan berbagai kendala. 

Rumah sakit menggunakan sistem kerja adanya tiga shift yaitu pagi, siang, 

dan malam. Dalam penentuan jadwal shift perawat berdasarkan standart DepKes 

bahwa rata-rata perawat yang dibutuhkan dalam 1 tahun tanpa cuti hamil adalah 

12 orang untuk jumlah rata-rata pasien sebanyak 15 orang, sedangkan pada 

kenyataannya jumlah pasien yang ada bisa melebihi rata-rata dan perawat yang 

bertugas tiap shift hanya 2 sampai 3 orang. Jika dalam pelaksanaan shiftnya 2 

perawat harus melayani 18 pasien, akan membuat seorang perawat tidak mampu 

memberikan pelayanan yang maksimal terhadap pasiennya, karena idealnya 1 

orang perawat hanya melayani 4 orang pasien. (wawancara, 20 Maret 2018). 

Beban kerja yang berlebih, kurangnya waktu istirahat, serta waktu kerja pada shift 

malam memberikan dampak yang lebih besar pada kondisi fisik perawat daripada 

kerja pada shift pagi atau siang, sehingga tidak jarang beberapa perawat 

mengeluhkan sering mengalami sakit kepala ketika kurang mendapatkan waktu 

istirahat akibat beban kerja yang terlalu berat. 

Komitmen dalam suatu organisasi memerlukan konsentrasi. Adanya 

komitmen yang rendah diantaranya bekerja tidak maksimal diantaranya seperti 

pelayanan kesehatan yang tidak memuaskan dan kurangnya keterampilan 

perawatan yang dimiliki. Ketika konsumen pasien merasa bahwa layanan yang 

diberikan ole rumah sakit kurang memberikan kepuasan maka mempengaruhi 

loyalitas pasien terhadap rumah sakit diantaranya jumlah pasien yang semakin 

berkurang sehingga mempengaruhi income rumah sakit tersebut, terputusnya 

perawatan pasien terhadap keselamatan serta dapat meningkatkannya kejadian 

kecelakaan ditempat kerja, infeksi luka dan peningkatan mortalitas. Perawat yang 

mempunyai komitmen yang positif terhadap rumah sakit akan memberikan 

pelayanan secara efisien dan sesuai dengan kebutuhan pasien. Dukungan dari 

anggota keluarga ibu yang berprofesi sebagai perawat juga akan mendorongnya 

untuk tetap bekerja, rasa keikhlasan dan pemberian kebebasan memiliki suatu 

profesi terhadap perkembangan pelayanan dan keselamatan pasien. 

Menurut Hall (1971) komitmen karir merupakan suatu daya dorong dari 

karyawan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan peran karir yang telah 

dipilihnya. Chen et al., (2015) menyatakan bahwa seorang karyawan yang 

memiliki komitmen yang tinggi dengan pekerjaannya akan memiliki knerja yang 

baik, disiplin dalam bekerja, bertanggung jawab dengan pekerjaannya  dan 

memiiki produktivitas yang tinggi. Hal tersebut akan menjadikan masyarakat 

lebih percaya dengan pelayanan kesehatan yang diberikan. 
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Ironisnya, masih ada beberapa perawat yang kurang mengerti arti komitmen 

dengan baik. Komitmen karir yang tampak pada perawat saat ini masih rendah 

fenomena yang ditemukan adanya kelelahan kerja, permasalahan yang terjadi 

dalam keluarga, kepuasan kerja, keyakinan terhadap kemampuan yang kurang 

keterlibatan dalam tanggung jawab terhadap loyalitas pekerjaan kurang, 

keterlambatan perawat, konsentrasi kerja yang kurang, motivasi dan disiplin kerja 

yang kurang baik. 

Kurangnya komitmen yang dimiliki oleh perawat karena adanya bebeapa 

faktor seperti sedikitnya reward terhadap perawat. Menurut Faulkner dan 

Laschinger (2008) terdapat beberapa faktor yang dapat menghambat komitmen 

seseorang terhadap pekerjaannya, diantaranya selalu membebankan kesalahan 

kepada pekerja, kurangnya ketulusan dalam berterimakasih dan tidak sesuainya 

hak dan kewajiban yang harus diterima oleh pekerja. Hal tersebut akan dapat 

menurunkan kinerja pekerja, yang dalam hal ini adalah para perawat. Apabila 

tidak segera ditangani, dikhawatirkan akan membuat pelayanan kesehatan yang 

diberikan kepada masyarakat menjadi tidak maksimal sehingga membahayakan 

keselamatan pasien. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Dunham dkk (dalam Sopiah, 2008) 

menemukan adanya komitmen karir yang tinggi pada individu / karyawan adalah 

sebuah faktor penting untuk menjadikan suatu organisasi bertahan lama. Jika tidak 

dibarengi dengan komitmen karyawan yang kuat pada organisasi maka akan ada 

kemungkinan suatu organisasi akan berjalan dengan kurang maksimal. Sebuah 

komitmen karyawan pada organisasinya akan menyebabkan suatu perusahaan atau 

satuan kerja dalam perusahaan tersebut menjadi dinamis. Hal ini berarti, seorang 

perawat yang tertanam jiwa komitmen terhadap pekerjaannya akan secara tidak 

langsung memiliki kesadaran untuk mengorbankan segala sesuatu yang 

dimiliikinya demi kepentingan perusahaan. Perawat menyelesaikan pekerjaannya 

tidak hanya karena tuntutan tetapi karena adanya dorongan dalam dirinya sendiri.  

Dalam merespon permasalahan yang terjadi, perawat dituntut untuk 

memiliki disposisi perilaku tertentu dan komitmen agar dapat menyelesaikannya 

dengan baik. Namun pada kenyataannya tidak semua orang memilki cara yang 

sama dalam menghadapi kondisi yang menekan. Ada individu yang mampu 

bertahan dan mengatasi kondisi yang menekan, namun adapula individu yang 

tidak mampu bertahan dalam kondisi yang serupa bahkan justru menghindar. 

Efikasi diri (self efficacy) merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi cara 

individu dalam menghadapi tekanan. 

Perawat yang mempunyai keyakinan diri (self efficacy) dapat menjalankan 

tugas dengan baik saat melayani pasien, self efficacy akan membuat perawat 

tersebut meyakini bahwa dia mampu menjalankan tugas  perawat dan 

menjalankan sesuai peran dan fungsinya. Self efficacy yang tinggi pada perawat 

akan membuatnya berani bertanggung jawab atas resiko yang ada ketika 

membantu pasien, self efficacy yang tinggi pada perawat juga akan membuatnya 

berfikir dengan cepat ketika mencari solusi penanganan dan membuat analisa-

analisa yang efektif pula. 

Namun, disisi lain perawat wanita yang sudah berkeluarga memiliki peran 

ganda. Peran ganda dalam hal ini adalah perawat memiliki tugas dan tanggung 

jawab sebagai karyawan dan juga sebagai orang tua atau pasangan dalam 

keluarga. Perawat mempunyai tugas untuk menyelesaikan pekerjaannya dan 
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bertanggung jawab dengan tugas-tugas sebagai karyawan yang terikat waktu yaitu 

melaksanakan deskripsi pekerjaan, mematuhi aturan organisasi, setia (loyal) pada 

organisasi, dll. Karyawan akan menghabiskan waktu lebih banyak untuk bekerja 

terlebih pada karyawan yang memprioritaskan jenjang karirnya. Selain itu, dalam 

keluarga juga mempunyai tugas dan tanggung jawab baik sebagai pasangan dalam 

keluarga atau sebagai orang tua bagi anak-anaknya yaitu memberikan pendidikan, 

perlindungan, mengurus rumah tangga, kebutuhan emosional, dll. Hal tersebut 

menyebabkan work-family conflict. Penyebab dari work-family conflict tersebut 

antara lain, tercampurnya waktu tanggung jawab dalam satu peran dengan peran 

yang lain sehingga memicu ketegangan yang dialami karena suatu peran 

mempengaruhi kualitas hidup dalam peran lainnya, dan rasa cemas serta rasa lelah 

akibat dari ketegangan dalam tanggung jawab suatu peran dapat mempengaruhi 

peran yang lainnya. Work-family conflict tersebut membuat karyawan 

kebingungan dalam menentukan prioritas dari kedua peran. 

Kenyataannya fenomena yang terjadi dilapangan menunjukkan bahwa 

komitmen karir pada perawat saat ini masih tampak kurang, dengan adanya 

fenomena yang ditemukan adanya kelelahan kerja, permasalahan yang terjadi 

dalam keluarga, kepuasan kerja, keyakinan terhadap kemampuan yang kurang 

keterlibatan dalam tanggung jawab terhadap loyalitas pekerjaan kurang, 

keterlambatan perawat, konsentrasi kerja yang kurang, motivasi dan disiplin kerja 

yang kurang baik. 

Berdasarkan fakta tersebut terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

komitmen seorang karyawan dalam hal ini adalah perawat terhadap karirnya. 

Namun penelitian ini difokuskan untuk mengkaji self efficacy dan work-family 

conflict dengan komitmen karir pada ibu yang bekerja sebagai perawat. 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Komitmen Karir 

Colarelli & Bishop (1990) mengatakan bahwa komitmen pada karir menjadi 

sumber yang penting bagi makna sebuah pekerjaan saat organisasi menjadi kurang 

stabil dan kurang mampu memberi garansi pada keamanan karir individu. 

Sedangkan Mayer, dkk, (1993) mengatakan komitmen karir adalah motivasi 

seseorang untuk bekerja dalam mencapai kemajuan dalam profesinya. Sejalan 

dengan hal tersebut menurut Hall (1971), komitmen karir merupakan suatu daya 

dorong dari karyawan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan peran karir yang 

telah dipilihnya. Menurut Blau (1985) komitmen karir adalah sikap seseorang 

terhadap pekerjaan atau profesinya saat ini. Sedangkan menurut Lee, dkk (2000) 

komitmen karir adalah ikatan psikologis individu dengan profesinya berdasarkan 

reaksi afektif terhadap profesinya. 

Berdasarkan beberapa pendapat yang telah dipaparkan maka dapat 

disimpulkan bahwa komitmen karir adalah motivasi karyawan untuk bekerja 

dalam peran karir yang telah dipilih yang didasarkan pada reaksi afektif terhadap 

pekerjaan tersebut untuk mencapai kemajuan dalam karirnya. Hal tersebut 

mengacu pada pendapat dari Meyer, Allen & Smith (2009) yang menyatakan 

bahwa ada tiga komponen didalam komitmen karir yaitu : (1) Komitmen kerja 

afektif (affective occupational commitment); (2) Komitmen kerja kontinuans 
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(continuance occupational commitment); (3) Komitmen kerja normatif (normative 

occupational commitment). 

 

Self Efficacy 

Bandura (2008) menyatakan self efficacy merupakan suatu rasa percaya 

individu terhadap kemampuannya dalam menjalankan tugas pada tingkatan 

tertentu dan dapat memberikan pengaruh terhadap kehidupan pribadinya. 

Sedangkan menurut Salim (2001), self efficacy adalah rasa yakin seorang individu 

pada kemampuannya sehingga dapat mempengaruhi reaksinya terhadap situasi 

atau kondisi yang dihadapi. Menurut Schultz & Schultz (1994) self efficacy 

mengacu pada pandangan individu tentang kemampuannya dalam mengorganisasi 

dan cara untuk menerapkannya. 

Berdasarkan beberapa penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa self 

efficacy adalah keyakinan individu tentang kemampuan yang dimiliki dalam 

menyelesaikan tugas pada tingkatan tertentu yang diimplementasikan pada 

tindakan untuk menampilkan tindakan tertentu. Hal tersebut mengacu pada 

pendapat Bandura (2008), yang menyatakan bahwa ada empat indikator self 

efficacy yaitu : (1) Menentukan pemilihan tingkah laku dalam bekerja; (2) 

Menentukan ukuran usaha dan daya tahan untuk mengatasi tantangan; (3) 

Mempengaruhi pola pikir dan reaksi emosional; (4) Memiliki minat dan 

keterlibatan yang tinggi dengan lingkungan. 

 

Work Family Conflict 

Greenhaus & Beutell, (2003) mendefinisikan work family conflict sebagai 

ketidaksesuaian antara harapan-harapan dalam suatu peran karena munculnya 

harapan yang berbeda dari dua peran dalam pekerjaan dan keluarga yang berbeda 

dengan kata lain terjadi tekanan peran dari masing-masing peran yang satu sama 

lain bertentangan. Sedangkan Ching (dalam Rantika dan Sunjoyo, 2011) 

meyatakan bahwa work family conflict diartikan sebagai bentuk konflik dari 

peran pekerjaan dan keluarga yang dalam beberapa hal tidak bisa di sejajarkan. 

Menurut Cohen & Liani (2009) work family conflict yaitu konflik yang 

timbul karena beban tanggung jawab pekerjaan yang mengganggu tanggung 

jawab terhadap keluarga. Yang biasanya terjadi ketika kehidupan rumah seorang 

individu berbenturan dengan tanggung jawabnya ditempat kerja, seperti harus 

tetap disiplin dalam bekerja, kerja lembur dari perusahaan dan tugas harian yang 

berlebih.  

Berdasarkan berbagai pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

work family conflict merupakan sebuah bentuk konflik antar peran dari pekerjaan 

dan keluarga, dimana terdapat tuntutan-tuntutan umum dalam masing-masing 

peran, waktu yang dibutuhkan dan tuntutan dari pekerjaan mengganggu individu 

dalam menyelesaikan tanggung jawab dalam keluarga. Hal tersebut mengacu pada 

pendapat Greenhaus & Beutell, 2003 yang menyatakan bahwa work family 

conflict memiliki 3 dimensi yaitu: (1) Time-based conflict; (2) Strain-based 

conflict; (3) Behavior-based conflict. 
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HIPOTESIS 

Mengacu dari masalah-masalah dan landasan teori yang sudah dipaparkan 

sebelumnya maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: (1) Ada hubungan antara 

self efficacy dan work family conflict dengan komitmen karir pada ibu yang 

bekerja sebagai perawat; (2) Ada hubungan antara self efficacy dengan komitmen 

karir pada ibu yang bekerja sebagai perawat; (3) Ada hubungan antara work 

family conflict dengan komitmen karir pada ibu yang bekerja sebagai perawat. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif non eksperimental 

yang bersifat regresi, yaitu jenis penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antara satu variabel dengan variabel lain. Penelitian ini melibatkan 

keseluruhan perawat wanita yang berjumlah 145 orang di ruangan medikal-bedah 

Rumah Sakit Surabaya dan memiliki karakteristik sebagai berikut : (1) Perawat 

wanita yang telah menikah/ pasangan dan atau memiliki anak; (2) Perawat 

pelaksana yang melaksanakan asuhan keperawatan; (3) Perawat wanita yang 

bekerja di Rumah Sakit Surabaya. 

 

HASIL 

Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi. Sebelum 

dilakukan analisis regresi, data penelitian di uji asumsi yang meliputi uji 

normalitas dan uji linieritas. Hasil perhitungan melalui teknik analisa regresi 

menunjukkan skor F = 69,454 dengan p = 0 (p<0,01). Yang menunjukkan bahwa 

self efficacy dan work family conflict berkontribusi secara simultan dan sangat 

signifikan terhadap komitmen karir. 

Perhitungan secara parsial antar variabel independent terhadap variabel 

dependent diperoleh hasil korelasi antara self efficacy dengan komitmen karir 

diperoleh hasil t = 11,318 dengan p = 0,000 (p<0,01) yang artinya ada hubungan 

antara self efficacy dengan komitmen karir pada perawat. Kemudian, korelasi 

antara work family conflict dengan komitmen karir diperoleh hasil t = 2,134 dan p 

= 0,035 (p<0,05) yang artinya ada hubungan yang signifikan antara work family 

conflict dengan komitmen karir pada perawat. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa “Ada hubungan antara self efficacy 

dan work family conflict dengan komitmen karir pada pada ibu yang bekerja 

sebagai perawat” diterima. Self efficacy dan work family conflict menjadi faktor 

yang dapat mempengaruhi komitmen seorang karyawan terhadap pekerjaannya. 

Komitmen karir adalah suatu faktor penting yang mendukung perkembangan karir 

individu. Ibu yang bekerja sebagai perawat yang mempunyai komitmen positif 

terhadap rumah sakit akan memberikan pelayanan secara efisien dan sesuai 

dengan kebutuhan pasien. 

Perawat yang memiliki komitmen afektif kuat akan bertahan pada 

pekerjaannya karena keinginannya sendiri. Perawat yang memiliki komitmen 

kontinuans yang tinggi akan bertahan pada pekerjaannya karena 

membutuhkannya. Status perkawinan yang telah dimiliki oleh ibu yang bekerja 

sebagai perawat membuatnya memiliki tanggung jawab untuk membantu 

suaminya dalam membiayai kehidupan keluarganya. Apalagi jika ibu yang 
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bekerja sebagai perawat tersebut memiliki jumlah tanggungan yang cukup 

banyak. Hal tersebut secara otomatis membuat perawat akan bekerja dengan baik 

supaya mampu mendukung pembiayaan yang relatif besar dalam keluarga. 

Perawat yang memiliki komitmen normatif yang kuat akan mempertahanan 

pekerjaannya karena merasa memiliki kewajiban. Ketiga komponen komitmen 

tersebut ada dalam diri setiap perawat, namun dalam kadar yang berbeda-beda 

sehingga akan menghasilkan perilaku yang berbeda pula sebagai latar belakang 

dalam mempertahankan pekerjaannya. Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 

Ballout (2009) menyatakan bahwa komitmen karir memiliki pengaruh terhadap 

kesuksesan karir individu. Komitmen karir dapat meramalkan kesuksesan karir 

objektif (tingkat gaji) dan kesuksesan karir subjektif (kepuasan karir) pada 

individu yang memiliki self-efficacyi. Individu dengan komitmen karier dan self-

efficacy yang tinggi cenderung memiliki kepuasan karier yang tinggi. 

Seorang ibu yang bekerja sebagai perawat mampu menggabungkan suatu 

karir yang profesional dengan kehidupan keluarganya. Dengan adanya dukungan 

dari anggota keluarga ibu yang berprofesi sebagai perawat juga akan 

mendorongnya untuk tetap bekerja. Beban kerja yang tinggi yang dialami oleh ibu 

yang berprofesi sebagai perawat menimbulkan kelelahan karena kurangnya waktu 

istirahat yang dialami perawat sehingga dapat membuat perform mereka menurun 

dalam melayani pasien. Rasa tanggung jawab terhadap suatu profesi yang dimiliki 

oleh perawat mengalahkan rasa lelah yang di deritanya untuk memberikan 

pelayanan dengan maksimal demi keselamatan pasien. Hal tersebut sesuai dengan 

hasil penelitian Wirakristama (2011) yang menyatakan bahwa work family 

conflict berpengaruh pada kinerja karyawan wanita, yang secara tidak langsung 

akan mempengaruhi komitmen karyawan pada pekerjaannya. Sementara itu 

hipotesis kedua yang menyatakan “Ada hubungan positif antara self efficacy 

dengan komitmen karir pada pada ibu yang bekerja sebagai perawat” 

menunjukkan bahwa semakin tinggi self efficacy yang dimiliki oleh perawat maka 

semakin tinggi pula komitmen karirnya. 

Perawat dengan self efficacy tinggi mempunyai rumusan tujuan dan target 

dalam kehidupannya, yang akan menentukan keberhasilannya dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya. Perawat akan lebih mempunyai dorongan 

yang kuat untuk menyelesaikan tanggung jawabnya dengan giat, pantang 

menyerah dalam menghadapi tantangan dan selalu mengerjakan tugas dengan 

mempertimbangkan konsekuensi kesalahan sehingga akan mampu mencapai 

tingkatan prestasi yang lebih tinggi. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Bandura 

(2008) yang memaparkan bahwa individu yang memiliki self-efficacy tinggi akan 

memiliki kepercayaan bahwa dirinya mampu mencapai kinerja walaupun 

mendapatkan tekanan pada pekerjaan. Dalam hubungannya dengan perawat 

wanita di Rumah Sakit Surabaya, ketika perawat diberikan tanggung jawab yang 

besar terhadap suatu pekerjaan, mereka yang memiliki self efficacy tinggi akan 

menerimanya tanpa mengeluh, membatasi diri dan ataupun keluar dari tanggung 

jawab tugas serta melimpahkan tanggung jawabnya kepada orang lain. Dengan 

demikian perawat yang didalam dirinya tertanam self efficacy yang tinggi akan 

bekerja dengan maksimal dan sesuai dengan harapan. 

Berdasarkan uji deskriptif skor variabel self efficacy menunjukkan bahwa 

68,28% perawat yang memiliki self efficacy dalam kategori sangat tinggi, yang 

artinya terdapat 99 perawat dari 145 perawat yang memiliki self efficacy sangat 
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tinggi. Seorang perawat yang memiliki self efficacy yang tinggi memiliki rasa 

optimis dapat menjalankan tugas dengan baik dalam melayani pasien dan 

menjalankan tugas sesuai peran dan fungsinya. 

Setiap perawat akan memiliki rasa optimis yang tinggi jika juga memiliki 

self efficacy yang tinggi, ia akan tidak mudah mengeluh dan menyelesaikan 

tanggung jawabnya dengan baik, dibandingkan dengan orang yang mempunyai 

self efficacy yang rendah. Selain itu self efficacy yang tinggi juga mampu 

membunuh rasa takut terhadap kegagalan karena keberaniannya dalam mengambil 

resiko sehingga pada saat menolong pasien mempunyai optimisme akan berfikir 

dengan cepat ketika mencari solusi penanganan dan membuat analisa-analisa yang 

efektif pula. Diterimanya hipotesis ketiga yang mengatakan bahwa “Ada 

hubungan positif antara work family conflict dengan komitmen karir pada pada 

ibu yang bekerja sebagai perawat” menunjukkan bahwa semakin tinggi work 

family conflict yang dimiliki oleh perawat maka semakin tinggi pula komitmen 

karirnya. 

Hasil uji deskriptif skor variabel work family conflict menunjukkan bahwa 

36,55% perawat memiliki work family conflict dalam kategori sangat tinggi, 

59,31% perawat memiliki work family conflict dalam kategori tinggi, yang 

artinya terdapat 53 orang dari 145 jumlah subjek yang masuk pada kriteria 

perawat yang memiliki work family conflict sangat tinggi, dan 86 orang yang 

masuk pada kriteria perawat yang memiliki work family conflict tinggi. 

Berdasarkan hasil uji deskriptif tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 

seorang ibu yang bekerja sebagai perawat walaupun dia mengalami konflik peran 

dia akan tetap berusaha profesional dengan pekerjaannya. Dia akan tetap fokus 

dalam menjalankan pekerjaannya, menjalankan tanggung jawabnya dengan baik 

serta bekerja dengan giat dalam menyelesaikan tugasnya. Hal tersebut 

dimungkinkan terjadi karena perawat merasa senang pada lingkungan kerjanya, 

pekerjaan tidak membosankan, mendapat banyak pengalaman baru, rekan kerja 

dapat diajak bekerjasama dengan baik, serta adanya dorongan dan perhatian 

atasan terhadap bawahannya. Banyak perawat yang menuturkan bahwa 

pekerjaannya saat ini sesuai dengan keinginannya sendiri, sesuai dengan latar 

belakang pendidikan, serta dianggap sebagai sarana untuk menyalurkan hobi. 

Sehingga membuat sebagian besar dari perawat dapat bekerja dengan susasana 

kekeluargaan yang cukup kental. Suasana kerja yang demikian tanpa disadari 

ternyata dapat menjadikan karyawan bekerja dengan nyaman dan tidak memiliki 

pikiran untuk berpindah ke pekerjaan lain. 

Menurut Morrow & McElroy (1987), lamanya waktu bekerja dapat 

memegang peranan penting dalam mempengaruhi komitmen karyawan terhadap 

pekerjaannya. Rentang waktu tersebut merupakan waktu seorang karyawan untuk 

mempertahankan  posisi serta segala pencapaiannya dalam perusahaan tersebut. 

Selain itu, suasana kerja dengan rasa saling memiliki dan rasa kekeluargaan yang 

sudah terbentuk juga akan mempengaruhi karyawan untuk berkomitmen terhadap 

pekerjaannya. 
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