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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini menjelaskan dampak kepemimpinan transformasional dan pengaturan
kerja fleksibel terhadap komitmen organisasional melalui keterikatan karyawan pada industri
layanan kesehatan saat pandemi covid 19. Pengumpulan data dengan metode survei dan
kuesioner online. Populasi pada penelitian ini ialah karyawan manajemen Rumah Sakit
Tipe C di Tangerang, yang sudah ditetapkan menjadi karyawan tetap. Uji instrumen
untuk validitas butir pertanyaan dan reliabilitas dengan menggunakan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) dan Alpha Cronbach. Teknik analisis data ialah Structural Equation
Modelling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif kepemimpinan
transformasional dan pengaturan kerja fleksibel terhadap keterikatan karyawan dan
komitmen organisasional. Pengaturan kerja fleksibel dan kepemimpinan transformasional
dimediasi oleh keterikatan karyawan terhadap komitmen organisasional. Saran dari
penelitian ini ialah bahwa seorang pemimpin harus mampu menginspirasi dan
memotivasi karyawannya sesuai visi dan misi yang sudah dibuat oleh perusahaan tersebut
untuk mencapai tujuan organisasi di luar kepentingan pribadi mereka sendiri.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, pengaturan kerja fleksibel, keterikatan
karyawan, komitmen organisasional

ABSTRACT

The purpose of this study is to explain the impact of transformational leadership and
flexible work arrangements on organizational commitment through employee engagement
in the healthcare industry during the COVID-19 pandemic. Data collection was carried
out using survey methods and online questionnaires. The population in this study were
management employees of the Type C Hospital in Tangerang, who had been designated
as permanent employees. Test the instrument for question item validity and reliability
using Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Alpha Cronbach. The data analysis technique is
Structural Equation Modeling (SEM). The results showed that there was a positive effect
of transformational leadership and flexible work arrangements on employee engagement
and organizational commitment. Flexible work arrangements and transformational
leadership are mediated by employee engagement with organizational commitment. The
suggestion from this research is that a leader must be able to inspire and motivate his
employees according to the vision and mission that has been made by the company to
achieve organizational goals beyond their own personal interests.

Keywords: Transformational Leadership, Flexible Work Arrangement, Employee
Engagement, Organizational Commitment
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PENDAHULUAN

WHO Coronavirus Disease (who 2020) sejak 21 September 2020 total kasus
kumulatif covid 19 di Asia paling tinggi di India dengan total lebih dari 5 juta orang lalu
Bangladesh sekitar 300 ribu orang dan Indonesia sekitar 200 ribu orang. Pandemi ini
berpengaruh pada perekonomian, bisnis, sosial kemasyarakatan, lingkungan bahkan
aktivitas dalam bekerja. Pandemi Covid membuat adanya kebijakan baru pada
masyarakat dalam berprilaku untuk mencegah penyebaran. Salah satu hal yang dilakukan
pada pelaku bisnis ialah pengaturan kerja fleksibel menjadi solusi dalam melakukan
pekerjaan kantor dari tempat lain yang dilakukan karyawan, beberapa perusahaan telah
menerapkan pengaturan kerja yang fleksibel untuk memberikan ketenangan pikiran
kepada karyawan mereka, dan perusahaan juga telah memperkenalkan langkah-langkah
baru untuk mempraktikkan jarak sosial.

Dalam situasi COVID19 semua karyawan, terutama karyawan yang memiliki
keluarga dan anak-anak, dituntut untuk bisa fleksibel melakukan pekerjaan rumah kantor
dalam waktu bersamaan. Ada kewajiban baru untuk mengakomodasi anak-anak belajar
daring di rumah. (Stefanie et al., 2020). Pelajaran dari bencana COVID-19 adalah
penerapan sistem Kkerja dari rumah dapat tercapai meski menghadapi berbagai kesan
negatif, seperti penurunan kinerja yang tajam, inefisiensi, berdampak pada penurunan
utilitas. dan penurunan pertumbuhan ekonomi (Daniarsyah & Rahayu, 2020). Namun,
sebagai penggerak awal penerapan pengaturan kerja fleksibel di masa pandemi,
berpotensi efektif untuk dikembangkan sebagai alternatif sistem pascapandemi.

Pengaturan kerja alternatif terus meningkat dalam jumlah dan variasi. Spreitzer et
al. (2017) melihat seluruh temuan penelitian untuk mengidentifikasi tiga dimensi
fleksibilitas yang mendukung pengaturan kerja alternatif: (a) fleksibilitas dalam hubungan
kerja, (b) fleksibilitas dalam penjadwalan pekerjaan, dan (c) fleksibilitas di mana
pekerjaan diselesaikan. Penerapan pengaturan kerja fleksibel dalam konteks organisasi
dapat dilihat dalam berbagai cara, antara lain: Telework, jam kerja fleksibel, dan
pembagian kerja (Allen et al., 2013). Telework dan flextime adalah dua opsi yang cukup
sering digunakan oleh beberapa karyawan perusahaan. Bekerja dari rumah
memungkinkan karyawan menggunakan teknologi untuk melakukan pekerjaan kantor di
tempat lain (Allen et al., 2015).

Pengaturan kerja fleksibel, seperti telework, jam kerja fleksibel, dan tempat kerja
fleksibel sering digunakan untuk membantu karyawan dalam menyeimbangkan

kehidupan keluarga dan pekerjaan (Mee Choo et al., 2016). Hasil penelitian menemukan
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pengaturan kerja fleksibel berhubungan jelas dan positif dengan komitmen organisasi.
Begitu juga studi dilakukan Ivanauskaite (2015) menunjukkan bahwa kedua jenis
pengaturan kerja fleksibel berhubungan positif dengan hasil organisasional-keterikatan
karyawan dan komitmen organisasional dalam konteks Lithuania. Komitmen
organisasional merupakan janji untuk bertindak dalam beberapa cara terhadap
organisasional yang dihasilkan dari keterikatan dan bukan merupakan indikator sentimen
terhadap pengalaman kerja itu sendiri, sedangkan Keterikatan karyawan menggambarkan
keadaan motivasi aktif yang merangkum pengalaman kerja penuh (Shuck et al., 2017).

Simanjuntak et al. (2019) menemukan bahwa pengaturan kerja fleksibel memiliki
dampak langsung terhadap peningkatan keterlibatan karyawan. Konteks nilai dan persepsi
kesejahteraan yang pada satu waktu dinilai berdasarkan elemen yang lebih emosional
(Shuck et al., 2014). Seperti penelitian yang dilakukan oleh Ali (2019) bahwa flexible
work arrangements memang meningkatkan keterikatan dan retensi karyawan dengan
leader member exchange sebagai moderator.

Susiawan & Muhid (2015) menemukan adanya hubungan yang positif
kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasional. Kepemimpinan
transformatif memiliki kemampuan untuk mengintegrasikan kepentingan organisasi dan
anggotanya (Joel & Kairupan, 2017). Studi yang dilakukan Rukmana (2014) menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional di BPJS Ketenagakerjaan terbukti berdampak
signifikan terhadap Kketerikatan karyawan. Dalam organisasi modern, karyawan
diharapkan proaktif, inisiatif, dan bekerja dengan lancar dengan orang lain dan
berkomitmen pada standar kinerja berkualitas tinggi dan bertanggung jawab untuk
pengembangan profesional mereka sendiri. Organisasi membutuhkan karyawan yang
energik, berdedikasi, dan antusias dengan pekerjaan mereka. Dengan kata lain, organisasi
membutuhkan karyawan yang berdedikasi (Shoko & Zinyemba, 2014).

Pengaruh pengaturan kerja fleksibel pada keterikatan karyawan: Sebuah studi
eksplorasi sudah dilakukan oleh peneliti sebelumnya oleh (Weideman & Hofmeyr, 2020).
Dampak pengaturan kerja fleksibel terhadap keterikatan karyawan dan komitmen
organisasional melalui peran mediasi atau peningkatan keluarga kerja telah dilakukan
(Ivanauskaite, 2015). Penelitian sebelumnya mengenai kepemimpinan transformasional,
pengaturan kerja fleksibel, keterikatan karyawan, dan komitmen organisasional sudah
banyak dilakukan. Namun, penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian
sebelumnya karena masih sedikit penelitian yang menggunakan variabel kepemimpinan

transformasional dan pengaturan kerja fleksibel secara bersamaan pada industri layanan
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kesehatan yang melibatkan variabel keterikatan karyawan sebagai variabel mediasi dalam
satu penelitian. Berdasarkan kesenjangan penelitian di atas maka tujuan dari penelitian
yang ingin dicapai adalah memberikan penjelasan tentang dampak kepemimpinan
transformasional dan pengaturan kerja fleksibel terhadap komitmen organisasional melalui

keterikatan karyawan pada industri layanan kesehatan.

METODE

Desain penelitian ini menggunakan metode survei, dimana penelitian
dilaksanakan dengan sumber data dan informasi diperoleh dari responden sebagai sampel
penelitian dengan menggunakan kuesioner yang disebar secara daring menggunakan
Google Formulir sebagai instrumen pengumpulan data. Total pertanyan dari semua
variabel ada 34 pertanyaan. Populasi yang diteliti ialah staf Manajemen Rumah Sakit
Tipe C di Tangerang yang diberikan fasilitas fleksibilitas kerja pada saat pandemi.
Sampel dipilih dengan menggunakan metode purposive sampling dengan kriteria sampel
adalah mereka yang telah menjadi karyawan tetap. Pengukuran variabel kepemimpinan
transformasional menggunakan dimensi atau komponen-komponen (Bass & Riggio, 2006)
yang terdiri dari idealized influence, inspirational motivation, intellectual Stimulation,
dan individualized consideration. Pengukuran variabel pengaturan kerja yang fleksibel
menggunakan dimensi dari (Thompson et al., 2015) yaitu: waktu fleksibel (flextime) dan
tempat fleksibel (flexplace). Pengukuran variabel Keterikatan karyawan menggunakan
dimensi (Schaufeli & Bakker, 2004) yaitu: vigor (kekuatan), dedication (dedikasi) dan
absorption  (pengabdian). Pengukuran  variabel komitmen  organisasionalonal
menggunakan dimensi (Meyer & Allen, 1991) yang terdiri dari komitmen afektif,
komitmen kontinuitas dan komitmen normatif. Dalam penelitian ini, menggunakan
analisis faktor konfirmatori untuk menguji validitas dengan mempertimbangkan
pengukuran Kaiser-Meier-Olkin (KMO)dan measures of sampling adequacy (MSA).
Terdapat 12 pernyataan pada variabel kepemimpinan transformasional, 4 pernyataan pada
variabel pengaturan kerja fleksibel, 9 pernyataan pada variabel keterikatan karyawan dan
9 pernyataan pada komitmen

Sesuai dengan alat analisis yang digunakan yaitu Structural Equation Model
(SEM), maka penentuan jumlah sampel minimum yang representatif adalah jumlah
sampel harus memiliki lima kali dan akan lebih diterima apabila jumlah sampelnya 10
kali jumlah pernyataan yang dianalisis (Hair et al., 2010). Jumlah sampel yang diteliti

170 responden. Aspek yang diteliti adalah kepemimpinan transformasional, pengaturan
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kerja yang fleksibel, Keterikatan karyawan dan komitmen organisasionalonal. Metode
pengukuran data yang digunakan adalah skala likert dengan interval skala satu sampai
lima. Uji validitas dilakukan dengan memeriksa ukuran sampel Kaiser-Msyer-Olkin
(KMO) dan ukuran kecukupan sampel Measures of Sampling Adequacy (MSA). Dalam
tes ini nilai yang diperoleh harus lebih besar dari 0,500 Artinya analisis faktor sesuai
untuk sesuai dan dianalisis lebih lanjut (Doll et al., 2014). Studi ini dilakukan dengan
menggunakan model kausalitas untuk melihat korelasi antar variabel. Alat analisis yang

digunakan yaitu Structural Equation Model (SEM).

HASIL

Adapun hasil validasi konstruk, nilai factor loading berada (> 0,50). Variabel
kepemimpinan transformasional, pengaturan kerja fleksibel, keterikatan karyawan dan
komitmen organisasional semua indikator diterima. Uji reliabilitas konstruk memenuhi
syarat reliabilitas dengan nilai CR diatas 0,70 dan nilai VE diatas 0,50 (Hair et al., 2013).
Nilai CR memenuhi syarat reliabel vyaitu nilai diatas 0,70, kepemimpinan
transformasional (0,95), pengaturan kerja fleksibel (0,90), keterikatan karyawan (0,94),
dan komitmen organisasional (0,93). Pada nilai VE semua memenuhi syarat reliabel yaitu
nilai diatas 0,50, untuk kepemimpinan transformasional (0,62), pengaturan kerja fleksibel
(0,69), keterikatan karyawan (0,64), dan komitmen organisasional (0,61).

Analisis uji struktural dapat dilihat dari nilai R2. Nilai R? pada setiap persamaan
digunakan untuk menunjukkan bagaimana variabel bebas dapat menjelaskan variabel
terikat. Hasil analisis pertama yaitu secara bersama-sama KT (Kepemimpinan
Transformasional) dan PKF (Pengaturan Kerja Fleksibel) mempengaruhi KK (keterikatan
Karyawan) dengan nilai R® sebesar 0,82. Artinya 82% varian dari KO (Komitmen
Organisasional) dapat dijelaskan oleh variabel KT (Kepemimpinan Transformasional),
PKF (Pengaturan Kerja Fleksibel) dan KK (keterikatan Karyawan), sedangkan sisanya
18% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada pada penelitian ini.

Analisis uji structural dengan melihat nilai R? maka dilanjutkan dengan analisis
uji kesesuaian semua pengujian menunjukkan kecocokan yang baik diantaranya GFI
(marginal fit), Terdapat hasil good fit pada SRMR, RMSEA, NNFI, NFI, RFI, IFl, CFI
dan Normed Chi-Square (y’/df). Dari hasil analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa uji
kecocokan keseluruhan model memenuhi persyaratan semua model (good fit). (hasil
dapat dilihat pada lampiran 8 pada tabel 8). Selain itu, penelitian ini membuat diagram

jalur T-Value yang terlihat seperti ini:
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Gambar 1 . Hasil Uji t-value
Sumber : Uji SEM Lisrel 8.0

Berdasarkan Gambar 1 Path Diagram t-value merupakan hipotesis dalam
penelitian ini, tersaji dalam tabel pengujian hipotesis sebagai berikut:

Tabel 1 Hasil Pengujian Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan Hipotesis tvae  Trabel Kesimpulan
H, Kepemimpinan Transformasional yang 559 1,96 Data Medukung
baik akan meningkatkan Keterikatan Hipotesis
Karyawan
H, Pengaturan Kerja Fleksibel yang baik 4,65 1,96 Data Medukung
akan meningkatkan Keterikatan Hipotesis
Karyawan
Hs Keterikatan Karyawan yang baik akan 3,47 1,96 Data Medukung
meningkatkan Komitmen Organisasional Hipotesis
H, Kepemimpinan Transformasional yang 2,24 1,96 Data Medukung
baik akan meningkatkan Komitmen Hipotesis

Organisasional

Hs Pengaturan Kerja Fleksibel yang baik 2,86 1,96 Data Medukung
akan meningkatkan Komitmen Hipotesis
Organisasional
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Berdasarkan hasil SEM lisrel 8.80. Analisis pertama, kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasional dengan
nilai t = 2,24 (>1,96) dan kepemimpinan transformasional berpengaruh secara tidak
langsung terhadap komitmen organisasional melalui keterikatan karyawan dengan nilai t
= 297 (>1,96). Artinya, keterikatan karyawan memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional. Ini umumnya dikenal
sebagai analisis mediasi parsial karena dapat memiliki efek langsung dan tidak langsung

Pengaturan kerja fleksibel berpengaruh secara langsung terhadap komitmen
organisasional dengan nilai t = 2,86 (>1,96) dan pengaturan kerja fleksibel berpengaruh
secara tidak langsung terhadap komitmen organisasional melalui keterikatan karyawan
dengan nilai t = 2,89 (>1,96). Artinya, keterikatan karyawan memediasi hubungan antara
pengaturan kerja fleksibel terhadap komitmen organisasional. Hal ini biasa disebut

analisis mediasi parsial karena bisa mempengaruhi secara langsung dan tidak langsung.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional yang baik
dapat meningkatkan keterikatan karyawan pada staf Manajemen Rumah Sakit Tipe C di
Tangerang. Hal ini mengartikan bahwa kepemimpinan transformasional yang baik dapat
meningkatkan Kketerikatan karyawan. Pemimpin transformasional selalu menghadapi
masalah dengan pendekatan khusus, jadi peran pemimpin transformasional tidak hanya
memberi perintah, tetapi juga menginspirasi karyawan dan juga memotivasi karyawan
sehingga mempengaruhi keterikatan kerja mereka. Karena menurut Joel & Kairupan
(2017) pemimpin transformasional dapat memotivasi pengikut/karyawan untuk mencapai
tujuan mereka dengan memperjelas persyaratan untuk peran dan tugas. Ketika para
pemimpin menetapkan diri mereka sendiri sebagai contoh bagi karyawan, rasa nilai dan
kontribusi karyawan akan meningkat, dan sebagai hasilnya, melibatkan seluruh diri
mereka dalam pekerjaan. Setiap perilaku kepemimpinan transformasional yang berfokus
pada visi harus merangsang keterikatan karyawan. Karena, visi yang jelas dapat
membantu karyawan untuk menginternalisasi tujuan dan nilai organisasi, dan memahami
betapa berharganya kontribusi mereka dan menetapkan tujuan untuk mencapai visi ini.
Selanjutnya, karyawan dapat menjadi terlibat karena mereka yakin tentang hubungan
antara upaya mereka dan masa depan organisasi mereka (Balwant et al., 2020). Hasil
studi ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Thisera & Sewwandi, 2018); dan
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(Balwant et al., 2020) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh terhadap keterikatan karyawan.

Keterikatan karyawan yang baik dapat meningkatkan komitmen organisasional
pada staf Manajemen Rumah Sakit Tipe C di Tangerang. Hal ini mengartikan bahwa
keterikatan karyawan yang baik dapat meningkatkan komitmen organisasional. Temuan
ini menyiratkan bahwa karyawan yang diberi sumber daya yang diperlukan oleh
organisasi mereka untuk melakukan tugas mereka secara efektif cenderung merespons
dengan baik terhadap organisasi tempat mereka berkomitmen, dalam hal ini Manajemen
Rumah Sakit Tipe C di Tangerang. Menurut (Agyemang & Ofei, 2013), karyawan
organisasi swasta memiliki tingkat keterlibatan dan komitmen organisasi yang lebih
tinggi daripada karyawan di organisasi publik. Karena sebagian besar organisasi swasta
diketahui menawarkan beberapa insentif dan paket untuk menjaga Kinerja anggotanya
lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi public. Karyawan yang terikat cenderung
mengembangkan kewajiban untuk membalas dengan baik kepada organisasi mereka
untuk sumber daya pekerjaan yang disediakan, sehingga mengembangkan komitmen
yang kuat untuk organisasinya. Hasil studi ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Shoko & Zinyemba, 2014); (Suryanthini, 2020) yang menyatakan bahwa
keterikatan karyawan memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional.

Kepemimpinan transformasional yang baik dapat meningkatkan komitmen
organisasional pada staf Manajemen Rumah Sakit Tipe C di Tangerang. Artinya
kepemimpinan transformasional yang baik dapat meningkatkan komitmen organisasional.
Pada kenyataannya kepemimpinan transformasional dapat memotivasi bawahan untuk
lebih terlibat dalam pekerjaannya, sehingga kepemimpinan transformasional dapat
menghasilkan komitmen organisasi yang lebih tinggi (Susiawan & Muhid (2015). Hasil
penelitiannya menggambarkan kepemimpinan transformasional sebagai bentuk
kepemimpinan yang dapat meningkatkan komitmen organisasi. Komitmen dapat
diciptakan melalui penerapan gaya kepemimpinan transformatif, karena gaya ini
menciptakan iklim yang mengarah pada pengembangan inovasi dan kreatifitas.
Rizadinata & Suhariadi (2013) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
terbukti membawa perubahan yang lebih mendasar dalam nilai, tujuan dan kebutuhan
bawahan. Kepemimpinan transformasional dianggap faktor penting dalam
mempromosikan komitmen organisasi, dan akumulasi bukti empiris adalah bahwa
kepemimpinan transformasional secara aktif dikaitkan dengan komitmen organisasi di

berbagai lingkungan organisasi. Kepemimpinan transformatif juga mendorong karyawan
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untuk menjadi lebih kreatif dan inovatif, serta melindungi diri dari perubahan lingkungan
dan persaingan organisasi. Hasil studi ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Porter (2015); Eliyana et al. (2019); dan Rahmawati & Tobing (2019) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mempengaruhi komitmen organisasional.

Komitmen organisasional pada staf Manajemen Rumah Sakit Tipe C di
Tangerang. Hal ini mengartikan bahwa pengaturan kerja fleksibel yang baik dapat
meningkatkan komitmen organisasional. Menurut Mee Choo et al. (2016), keberadaan
program atau kebijakan jam kerja fleksibel merupakan representasi dari dukungan
organisasi yang berkontribusi terhadap budaya kerja yang mendukung dalam organisasi.
Dengan demikian, baik fleksibilitas yang dirasakan dan kebijakan kehidupan kerja yang
mendukung dianggap sebagai prediktor terbaik dari komitmen organisasi karyawan. Dan
juga keberadaan kebijakan kerja fleksibel yang ditawarkan kepada karyawan secara
signifikan terkait dengan komitmen organisasi yang lebih tinggi, terlepas dari apakah
karyawan tersebut benar-benar memanfaatkan program tersebut atau tidak. Ini berarti
bahwa persepsi memiliki program atau kebijakan kerja yang fleksibel merupakan faktor
penting untuk menunjukkan bahwa organisasi mau beradaptasi dengan kebutuhan
karyawan, sehingga pengaturan kerja fleksibel dipandang positif karena karyawan merasa
bahwa organisasi mereka peduli terhadap mereka dan situasi ini membuat karyawan lebih
dihargai. Hasil studi ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Okewa (2016);
dan (Alifyanti Hidayah et al., 2021) yang menyatakan bahwa pengaturan kerja fleksibel
memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional.

Kepemimpinan transformasional dan pengaturan kerja fleksibel berpengaruh
secara langsung terhadap komitmen organisasional dan secara tidak langsung melalui
keterikatan karyawan. Pihak manajemen Rumah Sakit Tipe C di Tangerang menjalankan
pengawasan, pengendalian dan penilaian terhadap pencapaian target dalam memberikan
pelayanan pasien Covid-19. Saat dihubungi oleh tenaga kesehatan masyarakat seperti
OTG, ODP, PDP, atau kasus terkonfirmasi COVID 19, pengelola RS Tipe C langsung
berkoordinasi dengan dinas kesehatan masyarakat untuk memastikan masyarakat tetap

mendapat pelayanan kesehatan.

SIMPULAN
Seluruh hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini sudah dibuktikan bahwa
ada pengaruh kepemimpinan transformasional, pengaturan kerja fleksibel, keterikatan

karyawan dan komitmen organisasional dalam hubungan antar variabel dimaksud. Masih
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terdapat beberapa keterbatasan atau limitasi yang perlu diperbaiki di masa yang akan
datang yaitu pertama, penelitian ini terbatas pada staf Manajemen Rumah Sakit Tipe C di
Tangerang. sehingga belum tentu dapat menggambarkan kondisi atau mewakili bagian
yang lainnya pada Rumah Sakit Tipe C di Tangerang. Kedepannya penelitian yang sama
dapat dilakukan dengan melibatkan beberapa rumah Sakit di Tangerang. Kedua,
responden mungkin tidak mengisi formulir atau hanya mengisinya untuk kondisi ideal
yang diharapkan, bukan kondisi sebenarnya. Ketiga, faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasional selain kepemimpinan tranformasional, pengaturan Kkerja
fleksibel dan keterikatan karyawan juga terdapat faktor-faktor lain yang bisa
mempengaruhinya seperti kepuasan kerja, stress kerja atau pemberdayaan karyawan.
Keempat, penelitian dilakukan pada situasi pandemi Covid-19 yang dalam pelaksanaan
pengaturan kerja fleksibel memiliki hambatan yang muncul seperti halnya kesiapan
teknologi dari rumah sakit dan karyawan, penerapan antar kewajiban kantor dan kegiatan

rumah tangga.
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