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ABSTRACT 

This study aims to examine The influence of task communication on vitality employed moderated 

by job  autonomy. The  data were obtained from the questionnaires distributed to  Hospital 

employees Jiwa Surakarta and Hospital PKU Muhammadiyah Surakarta. The sampling technique 

used is cluster sampling with a population of 150 hospital employees. Hypothesis testing is 

performed using regression analysis using SPSS 18.The results of this study indicate that task 

communication has a significant effect on vitality employees and job autonomy moderates 

relationship between task communication and vitality employees. 
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PENDAHULUAN 
 

Era globalisasi ini setiap 

perusahaan berusaha meningkatkan 

serta mengembangkan perusahaan 

dengan mengadakan berbagai cara 

yang tersusun dalam program 

peningkatkatan kinerja karyawan. 

Banyak faktor yang terkait dalam 

memperbaiki kinerja perusahaan, salah 

satunya adalah meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia karena pada 

dasarnya karyawan merupakan sumber 

daya penting dalam perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan 

aspek dari diri yang umumnya terkait 

dengan ketahanan dan mengacu pada 

kinerja karyawan untuk mengontrol 

kemampuan mereka sehingga 

berdampak pada lingkungan kerja 

mereka (Hobfoll, 2003). 

 

Jika dikaitkan dengan kinerja 

karyawan, energi sangat dibutuhkan 

untuk  dapat  bekerja (Ryan  dan  Deci, 

2008 ). Vitalitas karyawan merupakan 

salah satu hal yang perlu diperhatikan 

oleh perusahaan, karena vitalitas 

berkaitan dengan perasaan semangat 

yang dirasakan karyawan pada saat 

bekerja (Miller et al., 1997). 

Vitalitas itu sendiri berasal dari kata 

vita atau hidup seperti hidup yang terasa
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penting, antusias,  dan  semangat. Dalam 

pengertian  fisik  vitalitas  mengacu  pada 

perasaan   merasa   sehat,   mampu,   dan 

energik. Seorang           karyawan      akan 

merasa senang di tempat kerja jika kondisi 

fisiknya sehat.   Secara psikologis keadaan 

hidup   ini   membuat   seseorang  merasa 

bahwa    tindakannya    memiliki    makna 

dan  tujuan (Ryan dan  Bernstein, 

2004). Karyawan yang vital yaitu mereka 

yang sehat dan jarang sakit       serta 

produktif    dan    berkomitmen    hal    ini 

merupakan      faktor      penting      dalam 

keberhasilan organisasi (Fox, 1999). Jika 

karyawan tidak bahagia secara mental atau 

fisik,  mereka  cenderung  merasa  sakit. 

Keseimbangan yang baik antara stres dan 

energi    sangat    penting    bagi    seorang 

karyawan dan hal ini di gambarkan sebagai 

energi  positif  (Thayer,  1989;  Ryan  dan 

Frederick,     1997).     Vitalitas     dimaknai 

menurut  teori   penentuan  nasib   sendiri 

dalam buku yang berjudul perangkat dan 

skala vitalitas subyektif (Deci  dan  Ryan, 

1985). Mereka dicirikan sebagai suatu 

entitas penuh energi, antusiasme, gairah, 

tidak kelelahan, atau keletihan. Orang yang 

merasa vitalitas tingkat    tinggi cenderung 

melihat peristiwa positif dan berharap 

bahwa peristiwa positif tersebut akan 

terulang kembali (Arkes et al., 1988). 

Berbicara tentang energi yang ada dalam 

vitalitas hal ini hanya mangacu pada energi 

positif yang tersedia dari dalam diri sendiri 

(Nix et al., 1999). Komunikasi tugas dari 

pemimpin kepada bawahan adalah bersifat 

positif terhadap vitalitas karyawan hal 

tersebut  berdampak  pada  meningkatnya 

upaya keterlibatan individu kinerja 

karyawan terhadap pekerjaan. Menurut 

Quinn dan Dutton (2005) komunikasi antar 

individu dalam suatu organisasi dianggap 

sebagai sumber dari perasaan 

bersemangat. Quinn dan Dutton (2005) 

berpendapat bahwa energi yang dirasakan 

orang (Vitalitas) dipengaruhi oleh jalannya 

interaksi atau komunikasi yang dibentuk 

melalui percakapan antar individu. Menurut 

Teori penentuan nasib sendiri yang 

dilakukan oleh Ryan dan Deci (2000) energi 

dan vitalitas meningkat ketika orang 

berinteraksi dalam pembicaraan 

antarpribadi hal ini adalah sebagai 

peningkatan otonomi, kompetensi, atau 

keterkaitan. Dengan demikian, dalam 

konteks ini individu merasa aman secara 

psikologis selamainteraksi interpresional 

cenderung berkontribusi terhadap rasa 

vitalitas mereka, sedangkan beberapa 

penelitian juga menemukan hubungan 

positif antara otonomi kerja dan kepuasan 

kerja (DeCarlo dan Agarwal, 1999; Finn, 

2001;. Nguyen et al, 2003;. Liu et al, 2005; 

Thompson dan Prottas,2005). Perasaan 

puas berhubungan dengan rasa vitalitas 

karyawan dengan demikian otonomi 

pekerjaan mampu merangsang tingkat 

tinggi komitmen terhadap organisasi 

khususnya komitmen afektif mengenai 

kesediaan karyawan untuk 

mempertahankan keanggotaan organisasi 

dan bekerja untuk membantu untuk 

mencapai  tujuannya  (Meyer  dan  Allen  , 

1991;Mowday  et  al.,1979;  Parker  et  al., 
 

2001). Oleh karena itu komunikasi tugas 

dan otonomi      kerja dapat meningkatkan
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rasa vitalitas karyawan atau berpengaruh 

pada vitalitas karyawan. Berdasarkan 

penjetersebut, studi ini mengajukan judul 

“Pengaruh Komunikasi Tugas Terhadap 

Vitalitas yang Dimoderasi oleh Otonomi 

Pekerjaan. 

 

TELAAH LITERATUR 

Vitalitas 

Studi dasar vitalitas dimaknai 

sebagai perasaan seseorang memiliki 

energi fisik dan mental yang tersedia dalam 

diri (Ryan dan Frederick, 1997). Vitalitas 

adalah seseorang yang  merasa memiliki 

energi positif dan kegembiraan yang besar, 

sehingga ia mampu meningkatkan gairah 

dalam  pekerjaannya  (Kark  dan  Carmeli, 

2009).  Vitalitas diibaratkan sebagai infus 

energi  yang  positif  (Ryan  &  Frederick, 

1997)  dan  merasa hidup(Spreitzer et  al, 
 

2005) dan berfungsi penuh (Ryan & 

Bernstein, 2004).Karyawan Vital penuh 

energi positif ketika mereka bekerja, dan 

merasa mental dan fisik yang kuat (Kark & 

Carmeli,2009). Vitalitas telah dikaitkan 

dengan prestasi kerja yang lebih tinggi 

(Carmeli, 2009), kesehatan mental yang 

lebih baik (Nix et al., 1999), dan mengatasi 

stres lebih baik (Ryan & Frederick, 1997). 

Penelitian juga menunjukkan bahwa 

vitalitas yang lebih tinggi Meningkatkan 

ketahanan masyarakat terhadap stres fisik 

dan virus dan dengan demikian membuat 

mereka lebih tidak rentan terhadap penyakit 

(Ryan & Deci, 2008).Orang yang merasa 

memiliki vitalitas tingkat tinggi cenderung 

melihat setiap peristiwa bersifat positif dan 

berharap bahwa peristiwa positif tersebut 

akan terulang kembali sehingga vitalitas 

dapat mempengaruhi upaya orang dalam 

pekerjaan atau kegiatan mereka. (Arkes et 

al., 1988; Ryan dan Frederick, 1997). 

Seseorang dengan vitalitas subjektif dalam 

tingkat yang lebih rendah cenderung lekas 

marah karena kelelahan seingga mereka 

akan bekerja atau mungkin tidak 

mengerjakan sepenuhnya tugas yang telah 

diberikan menggunakan potensi diri yang 

ada dalam diri mereka. Tapi ketika vitalitas 

subjektif dalam tingkat yang lebih tinggi atau 

energi yang cukup mereka akan melakukan 

kegiatan tersebut, dan suasana hati berada 

dalam status yang tepat, sehingga semua 

tugas dan kegiatan yang dilakukan  sangat  

baik,  (Ryan  dan  Deci, 

2001).Berdasarkan teori penentuan nasib 

sendiri yang dilakukan oleh Ryan dan Deci 

(2000) mengatakan bahwa energi dan 

vitalitas meningkat ketika ketika orang bisa 

menafsirkan interaksi interpersonal 

(komunikasi) dan percakapan sebagai 

peningkatan otonomi mereka, kompetensi, 

atau keterkaitan. Demikian, dalam konteks 

ini individu secara psikologis merasa aman 

selama interaksi interpersonal yang 

mungkin berkontribusi terhadap rasa 

vitalitas. Oleh karena itu, tempat kerja, 

keamanan psikologis akan  meningkatkan 

rasa vitalitas karyawan sehingga mereka 

bersemangat dalam melakukan pekerjaan. 

Setiap variabel memerlukan indikator untuk 

melakukan pengukuranmasing- masing 

variabel.Variabel vitalitas memiliki indikator 

merasa memiliki energy fisik dan mental 

yang   memadai   untuk   bekerja,   merasa
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memiliki gairah untuk bekerja, dan merasa 

memiliki energy positif untuk bekerja (Ryan 

dan  Frederick,  1997;  Kark  dan  Carmeli, 

2009). 
 

 
Komunikasi Tugas 

 

Komunikasi tugas adalah komunikasi 

yang dilakukan antara pemimpin dengan 

bawahan  agar  bawahan  mengetahui 

apa yang harus dilakukan, serta 

menjelaskan perubahan dan kebijakan 

di tempat kerja (Penley dan hawkins, 

1985,hal. 313). Komunikasi tugas juga 

bertujuan        untuk        meningkatkan 

kepercayaan dalam manajemen, kinerja 

kelompok, dan kepuasaan kerja (Penley 

dan Hawkins 1980; Erturk, 2008; Vora 

dan      Morkoczy,      2012).      Melalui 

komunikasi    tugas    karyawan    dapat 

mengetahui peran mereka. Mereka lebih 

memahami  bagaimana  mereka  dapat 

mencapai  hasil  yang  diinginkan  dan 

mendapatkan lebih banyak kepercayaan 

diri   dalam 

menyelesaikan tugas–tugas mereka 

(Baard et al., 2004). Selain itu informasi 

yang diberikan oleh pemimpin kepada 

bawahannya yaitu tentang tujuan dan 

misi dapat membantu menciptakan rasa 

untuk dapat mengartikan dan 

menginformasikan kepada karyawan 

bagaimana mereka cocok dengan 

pekerjaan mereka dalam konteks 

organisasi (Amundsen dan  Martinsen, 

2004). 

 
Berdasarkan studi literature di atas 

komunikasi   tugas    berpengaruh   positif 

terhadap vitalitas karyawan karena mereka 

dapat lebih memahami bagaimana mereka 

mencapai hasil yang diinginkan dan lebih 

percaya diri dalam menyelesaikan tugas – 

tugas mereka (Baard et al., 2004). 

Komunikasi tugas oleh pemimpin juga 

dapat  membantu meningkatkan 

kompetensi karyawan hal ini berkaitan 

dengan penilitian terdahulu yaitu teori 

penentuan nasi sendiri yang menunjukan 

bahwa peningkatan kompetensi karyawan 

mengarah pada vitalitas yang besar 

(Sheldon, Ryan, dan Reis 1996) Sehingga 

hal ini berpengaruh pada vitalitas 

karyawan.Komunikasi tugas memerlukan 

indikator untuk mengukur variabel. Variabel 

komunikasi tugas menggunakan indikator 

membuat bawahan mengetahui apa yang 

harus dikerjakan, menjelaskan perubahan 

di tempat kerja, dan memberi pemahaman 

tentang kebijakan di tempat kerja (Penley 

dan Hawkins, 1985). 

 

H1: Komunikasi tugas berpengaruh 

positif pada vitalitas karyawan 

 

OTONOMI PEKERJAAN 

 
Otonomi pekerjaan didefinisikan sebagai 

kebebasan yang besar dalam pekerjaan 

sehingga dan pilihan kepada individu dalam 

menjadwalkan pekerjaan dan juga 

mendefinisikan tema untuk mencapai tugas 

dengan mencari sendiri informasi yang 

dibutuhkan dilakukan. (Hackman dan 

Oldham 1975; Marchese dan Ryan, 2001; 

Morgeson et al., 2005; Dysvik dan Kuvaas 

2011; Parker et al., 2001) Lebih khusus hal 

ini juga dapat didefinisikan sebagai pilihan
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dan kebebasan bawahan untuk melakukan 

banyak tugas dalam pekerjaan yang 

memperkaya domain kerja dan 

mengembangkan kompetensi karyawan 

dalam hal kreativitas dan penyelesaian 

masalah (Brey, 1999). Berdasarkan 

berbagai penelitian tentang otonomi 

pekerjaan, para sarjana umum otonomi 

pekerjaan didefinisikan sebagai sejauh 

mana  pekerjaan menyediakan kebebasan 

substansial, kemandirian, dan keleluasaan 

untuk individu dalam penjadwalan kerja dan 

untuk menentukan prosedur yang akan 

digunakan dan dilakukan dilakukan 

(Hackman dan Oldham 1975; Marchese dan 

Ryan, 2001; Morgeson et al., 2005; Dysvik 

dan Kuvaas 2011; Parker et al., 2001).Di sisi 

lain, itu juga secara khusus mengacu pada 

aturan diri, kemandirian karyawan dalam hal 

pengambilan keputusan (Hackman dan 

Oldham, 1976). Otonomi pekerjaan adalah 

kebebasan dalam mengambil keputusan. 

Otonomi juga dapat bertindak sebagai faktor 

untuk meningkatkan motivasi karyawan 

untuk memberikan semangat dalam 

pekerjaan mereka (Chen dan Chiu, 2009), 

Otonomi    pekerjaan    juga    memberikan 

kontribusi untuk meningkatkan prestasi kerja 

bagi karyawan yang dilengkapi dengan 

keterampilan dan kreativitas untuk 

menyelesaikan pekerjaan mereka (Saragih, 

2011). Jika dihubungkan dengan vitalitas 

karyawan dimana vitalitas dikaitkan dengan 

prestasi kerja yang tinggi (Carmeli, 2009), 

kesehatan mental yang lebih baik (Nix et al., 

1999), dan dapat mengatasi stress dengan 

lebih baik (Ryan dan Frederick, 1997). Maka 

secara positif otonomi pekerjaan 

berpengaruh positif terhadap vitalitas 

karyawan. 

 

Otonomi pekerjaan memerlukan 

indikator untuk mengukur variabel pada 

penelitian ini.  Variabel otonomi pekerjaan 

menggunakan indicator kesempatan untuk 

memenuhi keinginan mendapatkan 

informasi yang dibutuhkan dan adanya 

kebebasan untuk mencari sendiri informasi 

yang dibutuhkan. 

 
H2: Otonomi Pekerjaan berpengaruh positif 

pada vitalitas karyawan 

H3: Otonomi Pekerjaan memoderasi 

hubungan  antara  komunikasi  tugas  dan 

vitalitas.

 
 
 
 

 
 

Gambar 2.1 Model Penelitian
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki 

hubungan sebab akibat antara variabel yang 

diteliti, mencari fakta yang mungkin menjadi 

penyebab melalui data. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan penelitian 

kuantitatif yaitu penelitian ilmiah yang 

menggunakan instrumen penelitian untuk 

mengambil data menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan. Penelitian ini adalah 

penelitian survei. Metode penelitian survei 

dipilih karena validitas eksternal paling baik, 

paling kuat dan unggul dalam menemukan 

hasil.

 

 
Variabel Indikator Referensi 

Vitalitas 1. Energi Fisik dan Mental Penley dan hawkins, 
1985 

2. Gairah Dan Kegembiraan 
                                   3. Energi Positif  

Komunikasi 
Tugas 

1. Mengetahui Apa Yang Harus 
Dikerjakan 

2. Perubahan 

(Brey, 1999)

                                   3. Kebijakan  
Otonomi 
Pekerjaan 

1. Informasi Yang Dibutuhkan                     Hackman dan Oldham 
1975

                                   2. Kebebasan   

Tabel 1. Indikator Pengukuran Variabel 
 

DEFINISI OPERASIONAL DAN 

PENGUKURAN VARIABEL 

Variabel penelitian diukur 

berdasarkan definisi operasional variabel 

berdasarkan indikator variabel, serta 

menggunakan skala pengukuran yang 

relevan. 

 

HASIL ANALISIS 

 
Hasil pengujian validitas kuesioner 

menunjukkan bahwa 8 pernyataan yang 

diajukan dalam penelitian, pernyataan 

semuavalid karena memiliki nilai factor 

loading lebih dari 0,4 serta tidak mempunyai 

nilai ganda. 

 

Beberapa item pernyataan tidak 

bergerombol dengan item kuesioner lainnya 

dalam satu faktor Pengujian reliabilitas 

menunjukkan bahwa semua item 

mempunyai nilai reliabilitas lebih besar dari 

0,6 sehingga dapat disimpulkan semua item 

kuesioner reliabel digunakan untuk 

mengambil data. Hasil disajikan dalam tabel 

2 berikut ini:
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Butir Kuesioner Loading Factor Cronbach Alpha Keterangan 

KT1 0,867  Valid dan Reliabel 

KT2 0,790 0,758 Valid dan Reliabel 

KT3 0,787   
VK1 0,714  Valid dan Reliabel 

VK2 0,870 0,768 Valid dan Reliabel 

VK3 0,762  Valid dan Reliabel 

OP1 0,813 0,708 Valid dan Reliabel 

OP2 0,756  Valid dan Reliabel 

 

 
ANALISIS DATA 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
 

sebesar  0,000.  Hasil  signifikansi  nilai  t

 

Dari hasil pengolahan data, dapat di 

jelaskan pengujian regresi pertama 

menunjukan nilai F hitung sebesar 4,238 

dengan signifikansi sebesar 0,041. Hasil 

signifikasi nilai F 0,000< 0,05 (signifikan) 

dan menunjukan bahwa model 

hubungan antar variabel independen 

(komunikasi tugas) dan variabel 

dependen (vitalitas karyawan) adalah 

bagus. Sementara itu nilai β (Beta) yang 

di hasilkan sebesar 1,807 dan nilai t 

sebesar 4,637 dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000. Hasil signifikansi nilai t 

tersebut 0,000, maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel komunikasi tugas 

berpengaruh positif dan terbukti 

signifikan. 

Dari hasil pengolahan data, dapat di 

jelaskan pengujian regresi pertama 

menunjukan nilai F hitung sebesar 4,238 

dengan  signifikansi sebesar 0,041.  Hasil 

signifikasi nilai F 0,000< 0,05 (signifikan) 

dan menunjukan bahwa model hubungan 

antar variabel independen (komunikasi 

tugas dengan otonomi pekerjaan dan 

variabel dependen (vitalitas karyawan) 

adalah bagus. Sementara itu nilai β (Beta) 

yang di hasilkan sebesar 1,983 dan nilai t 

sebesar   4,100   dengan   nilai   signifikan 

 

tersebut  0,000,  maka  dapat  disimpulkan 

bahwa      variabel      komunikasi      tugas 

berpengaruh positif dan terbukti signifikan. 

Dari   hasil   pengolahan   data,   dapat   di 

jelaskan     pengujian     regresi     pertama 

menunjukan nilai F  hitung sebesar 3,496 

dengan  signifikansi  sebesar  0,001.  Hasil 

signifikasi nilai F  0,001<  0,05  (signifikan) 

dan menunjukan bahwa model hubungan 

antar    variabel    komunikasi   tugas    dan 

otonomi    pekerjaan    terhadap    vitalitas 

karyawan  yang  dimoderasi  oleh  otonomi 

pekerjaan adalah bagus. Sementara itu nilai 

β (Beta) yang di hasilkan sebesar 3,496 dan 

nilai t sebesar 4,835 dengan nilai signifikan 

sebesar  0,000.  Hasil  signifikansi  nilai  t 

tersebut   0,001<0,05   (signifikan),   maka 

dapat      disimpulkan      bahwa      variabel 

komunikasi tugas  dan  otonomi  pekerjaan 

terhadap vitalitas karyawan yang dimoderasi 

oleh otonomi pekerjaan. 

 
PEMBAHASAN 
 

Hasil analisis yang telah dilakukan sudah 

memenuhi uji persyaratan analisis regresi 

dengan variabel moderasi. Data 

dikumpulkan dari responden melalui kuisioer 

telah di uji validitas dan reabilitasnya 

sehigga dapat dilanjutkan dengan analisis 

regresi  dengan  variabel  moderasi  yakni
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untuk mengetahui peran variabel moderasi 

pada pengaruh hubungan antara variabel 

independen terhadap variabel dependen 

dan dilanjutkan dengan melakukan uji 

hipotesis melalui analisis koefisien 

determinasi,uji F dan uji t. 

 

Hasil penelitian menunjukan bahwa 

komunikasi tugas berpengaruh positif 

terhadap vitalitas karyawan. Hal ini 

ditunjukkan dari  nilai  probabilitas sebesar 

0,000 (p = 0,000; p ˂ 0,05). Dengan 

demikian  dapat  disimpulkan  bahwa 

hipotesis pertama diterima. Hasil penelitian 

ini sesuai dengan penelitian terdahulu yaitu 

oleh Baard et al., 2004 yang menyatakan 

komunikasi tugas berpengaruh positif 

terhadap vitalitas karyawan karena mereka 

dapat lebih memahami bagaimana mereka 

mencapai hasil yang diinginkan dan lebih 

percaya diri dalam menyelesaikan tugas – 

tugas mereka. 

 

Hasil penelitian ini menjukan bahwa 

otonomi pekerjaan berpengaruh positif 

terhadap pemenuhan vitalitas karyawan. Hal 

ini ditunjukkan dari nilai probabilitas sebesar 

0,001 (p = 0,041; p ˂ 0,05). Dengan 

demikian  dapat  disimpulkan  bahwa 

hipotesis kedua diterima. Studi penelitian 

terdahulu oleh Chen dan Chiu, 2009 yaitu 

menyatakan bahwa Otonomi juga dapat 

bertindak sebagai  faktor  untuk 

meningkatkan motivasi karyawan untuk 

memberikan semangat dalam pekerjaan 

mereka sedangkan menurut Saragih 2011, 

Otonomi pekerjaan juga memberikan 

kontribusi untuk meningkatkan prestasi kerja 

bagi  karyawan  yang  dilengkapi  dengan 

keterampilan dan kreativitas untuk 

menyelesaikan pekerjaan mereka dan hal ini 

berhubungan vitalitas karyawan dimana 

vitalitas  karyawan  juga  menurut  Carmeli, 

2009 berhubungan dengan prestasi kerja, 

kesehatan mental yang lebih baik (Nix et al., 

1999), dan dapat mengatasi stress dengan 

lebih baik (Ryan dan Frederick, 1997). 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka 

dapat di  simpulkan bahwa pegawai yang 

bekerja di RSJD Surakarta dan RS. PKU 

Muhammadiyah Surakarta mempersepsikan 

bahwa otonomi pekerjaan mempengaruhi 

vitalitas karyawan . 

 

Hasil penelitian menjukan bahwa komunikasi 

tugas berpengaruh positif terhadap Vitalitas 

karyawan. Hal ini ditunjukkan dari  nilai  

probabilitas sebesar 

0,000  (p  =  0,000;  p  ˂  0,05).  Dengan 

demikian     dapat     disimpulkan     bahwa 

hipotesis  ketiga  diterima.  Studi  penelitian 

terdahulu oleh Tummers et al., 2018 peneliti 

berhasil     mengidentifikasi     kesenjangan 

empiris bahwa pengaruh vitalitas karyawan 

dipengaruhi  oleh  komunikasi  tugas  dan 

otonomi     pekerjaan     dimana     otonomi 

pekerjaan      merupakan      pilihan      dan 

kebebasan   bawahan   untuk   melakukan 

banyak   tugas    dalam    pekerjaan   yang 

memperkaya       domain       kerja       dan 

mengembangkan          kompetensi 

karyawan    dalam    hal    kreativitas    dan 

penyelesaian   masalah    maka    dari    itu 

diperlukan      komunikasi      tugas      yaitu 

komunikasi yang dilakukan antara pemimpin 

dengan       bawahan       agar       bawahan 

mengetahui apa yang harus dilakukan,hal ini
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bertujuan untuk meningkatkan kepercayaan 

dalam manajemen, kinerja kelompok, dan 

kepuasaan kerja,sehingga dalam bekerja 

seseorang dapat merasa memiliki energi 

positif dan kegembiraan yang besar untuk 

meningkatkan gairah dalam pekerjaannya, 

memiliki mental dan fisik yang kuat, prestasi 

kerja yang lebih tinggi serta dapat mengatasi 

stress dengan baik. Berdasarkan hasil 

penelitian di atas, maka dapat di simpulkan 

bahwa pegawai yang bekerja di RSJD 

Surakarta dan RS. PKU Muhammadiyah 

Surakarta memiliki kebebasan dalam 

mencari informasi dengan adanya 

komunikasi yang baik antar pemimpin dan 

bawahan sehingga mereka memiliki energy 

dan mental yang kuat atau dengan kata lain 

komunikasi tugas sangat berpengaruh pada 

vitalitas karyawan. 

 
KESIMPULAN 

 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh komunikasi tugas 

terhadap vitalitas karyawan yang di 

moderasi oleh otonomi pekerjaan. 

Berdasarkan hasil analisa data dan 

pembahasan yang telah disajikan dalam bab 

sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

 

1. Hasil       pengujian       hipotesis       1 

menunjukkan bahwa komunikasi tugas 

berpengaruh positif  terhadap  vitalitas 

karyawan. 

2. Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukan 

bahwa otonomi pekerjaan berpengaruh 

positif terhadap vitalitas karyawan 

3.    Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukan 

bahwa Otonomi Pekerjaan memoderasi 

hubungan antara komunikasi tugas dan 

vitalitas karyawan 

 

 
KETERBATASAN  PENELITIAN  DAN 

SARAN 

Keterbatasan dari penelitian ini adalah, 

pertama, hasil penelitian ini tidak dapat 

digeneralisasikan untuk  seluruh rumah 

sakit   yang   berada   di   wilayah   Kota 

Surakarta,     karena     ruang     lingkup 

penelitianhanya terbatas di Kecamatan 

Jebres      (RSJD      Surakarta)      dan 

Kecamatan       Banjarsari       (RS.PKU 

Muhammmadiyah    Surakarta). 

Keterbatasan  tersebut  terkait  dengan 

masalah   perijinan   untuk   melakukan 

penelitian.      Peneliti      tidak      dapat 

melakukan penelitian di berbagai rumah 

sakit    yang    berada    di    Kecamatan 

Laweyan meliputi RS Dinas Kesehatan 

Tentara/DKT (belum ada MOU dengan 

Universitas Setia  Budi),  RS  Kasih  Ibu 

(rumah       sakit       tersebut      sedang 

mempersiapkan     akreditasi     SNARS 

sehingga  belum  siap  untuk  menerima 

mahasiswa yang melakukan penelitian) 

dan     RS     Panti     Waluyo     (alasan 

mengganggu     kenyamanan     pasien). 

Demikian   juga   di   Kecamatan   Pasar 

Kliwon, meliputi RSUD Semanggi (rumah 

sakit baru berdiri/beroperasi    sehingga 

belum siap menerima mahasiswa yang 

hendak melakukan penelitian) dan RSU 

Islam Kustati (tidak memberikan alasan). 

Oleh karena itu, penelitian di masa yang 

akan   datang   perlu   mengakomodasi
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wilayah populasi yang lebih  luas  agar 

hasil penelitian mempunyai generalisasi 

yang baik. 

 

RSJD Surakarta dan RS. PKU 

Muhammadiyah Surakarta dapat 

meningkatkan pemenuhan vitalitas 

karyawan dengan adanya komunikasi 

tugas dengan otonomi pekerjaan 
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