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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya  pada kinerja perawat  di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi pimpinan RS dan manajer keperawatan dapat mempergunakan hasil dari penelitian ini untuk dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan dan memberikan intervensi secara tepat untuk meningkatkan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan asuhan keperawatan khususnya di ruang rawat inap.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, Pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh yaitu berjumlah 119 perawat. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja perawat cenderung kurang baik. Terdapat pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu.
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of organizational culture and motivation on job satisfaction and its implications on the performance of nurses at the Dr. Lung Hospital. H. A. Rotinsulu. The results of this study are expected to provide input for hospital leaders and nursing managers to use the results of this study to be taken into account in determining and providing appropriate interventions to improve nurse performance in providing nursing care services, especially in inpatient rooms.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is interviews using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, Sampling using saturated sampling. Data collection in the field will be carried out in 2022. The data analysis technique uses Path Analysis.

The results showed that in general organizational culture, motivation, job satisfaction, and nurse performance tended to be less good. There is an influence of organizational culture and work motivation on job satisfaction either partially or simultaneously. H. A. Rotinsulu.
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PENDAHULUAN

Kinerja perawat yang meningkat dapat berpengaruh pada proses perawatan pasien yang lebih singkat dan berdampak pada menurunnya besaran biaya yang dikeluarkan oleh pasien dan secara tidak langsung dapat mengurangi subsidi yang harus dibayarkan oleh pemerintah di bidang kesehatan, mengingat terus meningkatnya pemberian subsidi dari tahun ke tahun (Clark, 2015). Menurut Cole dan Neumayer (2016), populasi dengan rasio orang sakit yang tinggi dapat menurunkan tingkat kompetitif dan produktivitas daerah tersebut jika dibandingkan dengan daerah yang memiliki rasio orang sakitnya lebih rendah. Sehingga, upaya untuk mempertahankan keadaan sehat pada populasi sangat penting dan menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari peran perawat di RS.
Dalam menjalankan peran dan tugasnya, perawat harus dapat menunjukan kinerja yang baik dan berkualitas dalam memberikan pelayanan keperawatan kepada pasien di RS. Hal tersebut sebagai konsekuensi tuntutan dari masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang bermutu tinggi (pelayanan prima). Mutu pelayanan tidak dapat dipisahkan dari standar pelayanan yang telah ditetapkan, karena kinerja diukur berdasarkan standar. Motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pernyataan kurangnya perawat terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan. Masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi perawat dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para perawat yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah, mutu pelayanan pada pasien ditentukan oleh kinerja dari perawat.
Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan budaya organisasi dan motivasi kerja perawat yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah perawat yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja perawat, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja perawat sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya  Pada Kinerja Perawat  di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu”.

 Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja perawat. 

Identifikasi Masalah

Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
Kinerja perawat belum baik dimana masih terdapat penilaian kurang.

Tidak mengerjakan tugas yang diberikan. 
Menunda pekerjaan sampai pimpinan memintanya.

Perawat  kurang bersikap  inovatif dalam  melaksanakan pekerjaan.
Belum ada pembagian struktur organisasi keperawatan yang jelas.

Jarang memberikan perhatian terhadap masalah rumah sakit.

Kebijakan organisasi selalu berubah-ubah.

Kurangnya peran pimpinan dalam memberikan peringatan.

Kurangnya dukungan dan perhatian dari pihak manajemen kepada perawat.

Kurangnya penghargaan dari pihak manajemen terhadap hasil kerja

Pimpinan kurang bisa menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahannya.

Kurang puas dengan insentif yang diterima.

Tidak ada pemberian penghargaan yang pantas kepada perawat berprestasi.

Tunjangan transportasi yang kurang memadai.

Tunjangan tempat tinggal yang kurang memadai.

Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:

Bagaimana budaya organisasi di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Bagaimana motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Bagaimana kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Bagaimana kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan.

Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

   Tujuan Penelitian

Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

Budaya  organisasi di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Motivasi  kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Kepuasan  kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Kinerja  perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Besarnya pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan.

Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

   Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.
1.4.1  Manfaat Teoritis

Dari segi akademis, penelitian ini diharapkan dapat mengaplikasikan berbagai teori yang telah dipelajari, sehingga selain berguna dalam mengembangkan pemahaman, penalaran dan pengalaman penulis, juga bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu Manajemen Administrasi Rumah Sakit.

Untuk menerapkan ilmu dan teori yang diperoleh dalam perkuliahan di program pascasarjana dengan mengaplikasikan keadaan sebenarnya di lapangan.

1.4.2  Manfaat Praktis

Dari segi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu bahan atau kerangka acuan bagi Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu Kota Bandung dalam peningkatan kinerja perawat.

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi peneliti selanjutnya dapat memberikan gambaran sebagai acuan atau referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya. 



II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Menurut Martoyo (2018:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2014:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2016:87), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, iklim organisasi dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja.

Budaya organisasi dapat dilihat sebagai faktor manajerial maupun organisasi itu sendiri. Pada poin manajerial, menekankan pentingnya budaya organisasi untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Pada fungsi ini budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman tata laku bagi para karyawannya. Tujuan dari pedoman ini adalah agar karyawan bekerja sesuai koridor. Budaya organisasi juga menentukan iklim kerja pada organisasi. Menurut Tobari (2015), budaya organisasi yang terdapat pada perusahaan dapat berkembang secara dinamis, tergantung daripada komposisi karakteristik karyawan yang bekerja di dalamnya. Organisasi yang mayoritas pekerjanya adalah usia muda tentu akan berbeda denga mayoritas pekerjanya adalah usia matang. Begitu juga, organisasi yang pekerjanya berasal dari mancanegara akan mempunyai budaya yang berbeda dengan organisasi yang hanya dihuni oleh karyawan lokal. Sehingga dapat dikatakan bahwa anggota organisasi tersebut yang membentuk budaya pada sebuah organisasi. Budaya organisasi tersebut sangat menentukan dalam memberikan keunggulan dalam hal daya saing jika sejalan dengan tujuan organisasi yang hendak dicapai. Budaya organisasi yang sesuai dengan karakteristik individu karyawan, dapat memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut akan termotivasi ketika bekerja pada perusahaan. 

Sinha et al. (2014), budaya organisasi itu sendiri dapat membantu kinerja karyawan, karena mampu menciptakan motivasi kerja bagi karyawan untuk memberikan kemampuan yang terbaik dalam memanfaatkan kesempatan yang telah diberikan oleh perusahaan. Sinha et al. (2014), Patnaik (2015), dan Guo et al. (2014) menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, dimana semakin kondusif antara atasan dan bawahan, karyawan dengan sesama karyawan serta dukungan lingkungan manajemen perusahaan maka semakin meningkatkan rasa nyaman dalam lingkungan organisasi, sehingga dapat mendorong motivasi kerja karyawan.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku individu dalam lingkup organisasi. Kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja merupakan suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap pekerjaan atau pengalaman positif dan menyenangkan dirinya. Robbins dan Coulter (2016:251) dan Luthans (2012:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. 

Menurut Timpe (2014:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja. Kinerja karyawan ini didasarkan pada kemampuan atau skill, motivasi yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri dalam melaksanakan pekerjaan.  

Penelitian yang dilakukan sejalan dengan teori dari Bagozi (dalam Ahmad, dkk, 2016) menyebutkan bahwa dari beberapa penyelidikan empirik tidak sepenuhnya mendukung adanya hubungan anatara kepuasan kerja dan kinerja, hingga sejauh ini tidak ada keastian apakah kepuasan kerja bergantung dengan kinerja ataupun sebaliknya kinerja bergantung dengan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Talazas, dkk (2015) yang berjudul “The Relationship between Job Satisfaction and Job Performance among Midwives Working in Healthcare Centers of Mashhad, Iran” dimana tidak ada hubungan anatara kepuasan kerja dengan kinerja. Dalam hal ini meskipun kepuasan kerja yang dimiliki seorang bidan itu rendah, mereka dituntu untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik, karena dalam pekerjaan mereka dibuthkan sensitivitas yang tinggi dalam memberikan pelayanan kepada pasien.

Pushpakumari (2014:83), Perera et al.(2016:149), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al (2013;96) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :



Gambar 1

Paradigma Penelitian

 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat

III. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja perawat, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan dan implikasinya terhadap kinerja perawat. 
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN

 Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Perawat
Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah diuraikan pada hipotesis, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan komitmen afektif berpengaruh terhadap kinerja perawat. Hasil analisis dari masing-masing variabel budaya organisasi (X1), kepemimpinan transformasional (X2), komitmen afektif (Y) dan kinerja perawat  (Z) dapat dilihat pada gambar 4.2 di bawah ini :

Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu budaya organisasi (X1) dan motivasi kerja (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu Kota Bandung (Z).

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI

Simpulan

Budaya  organisasi di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu diinterpretasikan dalam kriteria kurang baik yang terlihat dari kurang inovasi dan keberanian dalam mengambil risiko, kurang berorientasi kepada individu, dan kurang berorientasi tim. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu perawat kurang bersikap inovatif dalam melaksanakan pekerjaan, perawat kurang melakukan pekerjaan dengan cermat dan kurang mempunyai komitmen melaksanakan aturan dan mencapai target rumah sakit.
Motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dalam kriteria cenderung kurang motivasi yang terlihat dari kebutuhan berprestasi. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang berkeinginan untuk mendapatkan reward dari pimpinan apabila melaksanakan pekerjaan dengan benar, kurang terdorong mengerjakan hal-hal yang baru dan kurang terdorong untuk membantu pekerjaan perawat lain.
Kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dalam kriteria cenderung kurang puas yang terlihat dari imbalan yang diterima. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kepuasan  terhadap gaji, kepuasan karena  kurang dihargai sesuai dengan hasil pekerjaan dan kepuasan terhadap hasil pekerjaan yang diselesaikan.

Kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu yang terdiri dari dimensi pengkajian, diagnosa keperawatan, perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi  diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu mengumpulkan data pasien meliputi data fisik, psikologis, sosial, menggali informasi tentang riwayat keperawatan pasien. 

Besarnya pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan, yaitu sebagai berikut:

Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39,23%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik budaya organisasi yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31,46%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik motivasi kerja yang diperlihatkan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Besarnya pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel budaya organisasi  dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu adalah sebesar 70,69%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 29,31%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.

Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu sebesar 75,52% sedangkan pengaruh dari luar variabel komitmen afektif yang mempengaruhi kinerja perawat sebesar 24,48%.
Rekomendasi

Pimpinan hendaknya memahami kebutuhan pegawai untuk mempermudah pencapai tujuan, pimpinan hendaknya menjadi teladan atau contoh yang baik bagi pegawai dengan menunjukan sikap dan perilaku yang mudah diobservasi dan terus berusaha untuk meningkatkan komitmen pegawai terhadap Rumah sakit. 
Melakukan pelatihan tentang kepemimpinan terhadap kepala unit atau yang menjabat struktural sehingga dapat menerapkan dan mengambil sikap yang tepat sebagai seorang pemimpin dan mengemukakan pendapat yang dapat memberikan pengertian kepada perawat tentang pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat.
Pertumbuhan diri merupakan salah satu faktor essensial untuk meningkatkan kinerja perawat. Pemberian kesempatan yang tinggi bagi individu untuk mengembangkan diri dan meningkatkan pertumbuhan diri baik melalui fasilitas formal maupun non formal akan mendorong individu meningkatkan kinerjanya dengan lebih baik lagi. Institusi juga perlu untuk mengembangkan lebih banyak lagi kesempatan untuk mengembangkan jenjang karir, memberikan kesempatan mengikuti pelatihan, memberikan bantuan dana pendidikan, mendukung perawat dalam kegiatan organisasi keperawatan agar kinerja karyawan lebih termotivasi dan lebih berkomitmen untuk meningkatkan kinerja. Tetapi manakala dukungan untuk pengembangan diri karyawan tidak terpenuhi maka akan berdampak terhadap penurunan motivasi, ketidakpuasan dalam bekerja dan cenderung akan menurunkan komitmen mereka terhadap pelayanan yang dilakukan.

Batasan dan bentuk pengakuan terhadap pencapaian prestasi kerja perawat juga hendaknya dibuat terstruktur di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu, sehingga motivasi pencapaian berprestasi akan memacu individu untuk meningkatan pelayanan yang baik yang berorientasi kepada kepuasan pasien. Untuk menciptakan motivasi pencapaian prestasi ini maka organisasi perlu menata batasan desain kerja dan manajemen kinerja melalui pengaturan kompetensi dan mekanisme penghargaan yang lebih tertata, menyentuh aspek profesionalisme, dan membuat desain pekerjaan yang baik. 
Untuk meningkatkan kinerja perawat pihak Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dapat memberikan pelatihan kepada perawat yaitu pelatihan keperawatan dasar bagi perawat baru. Hal ini berguna untuk meningkatkan kinerja perawat, sehingga perawat akan lebih cakap dalam menangani maslah-masalah perawatan untuk pasien. Dan juga diharapkan pihak manajemen dapat memberikan ruang kepada perawat untuk dapat berpendapat mengenai tuntutan kerja mereka, sehingga terjadi arus komunikasi dua arah yaitu dari atas kebawah dan dari bawah keatas. Hal ini juga dapat diwujudkan dengan melibatkan perawat dalam pengambilan keputusan. Sehingga keputusan-keputusan yang diambil lebih humanis dan sesuai dengan kebutuhan kerja dan kompetensi perawat.
Budaya organisasi berpengaruh besar yang signifikan terhadap k kepuasan kerja perawat, dengan demikian pihak Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu  harus lebih seksama memperhatikan aspek inovasi dan keberanian mengambil risiko, perhatian terhadap detil, berorientasi kepada hasil, berorientasi kepada individu, berorientasi tim, agresifitas, serta stabilitas perawat.

Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja) masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.

DAFTAR PUSTAKA

Aamodt, M. G. 2010. Industrial or Organizational Psychology, An Applied 
Approach. 5th Edition. United States: Thomson Wadsworth.

Agus Dharma, 2014. Manajemen Perilaku. Penerbit Erlangga. Jakarta.

Akhmadi Prabowo, Arief Alamsyah, dan Noermijati.  2016. Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional Perawat dan Bidan Kontrak di RS Bhayangkara Hasta Brata Batu Malang. Jurnal Aplikasi Manajemen (JAM) Vol 14 No 1, 2016.

Andrew F. Sikula, 2001. Personnel Administration and Human Resources Management. New York. 4 Wiley Trans Edition, By John Wiley & Sons, Inc

Anwar, Prabu Mangkunegara. 2011. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Refika Aditama.

Arikunto, Suharsimi. 2009. Manajemen Penelitian. Jakarta. Rieneka Cipta 

________________. 2010. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek. Jakarta. Rieneka Cipta.

As'ad, M. 2013. Psikologi Industri. Yogyakarta. Liberty.

Amoston. Sihotang. 2010. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta. PT.Pradnya   Paramita.

Abelson, M.A. 2007. “Examination of Avoidable and Unavoidable Turnover.” Journal of Applied Phsychology. Vol 72, 382-386.
Bass, B.M. & B.J. Avolio., 1994., “Improving Organizational Effectiveness Through Transformational Leadership”. Thousand Oaks: SAGE Publication, Inc.

Burns, J.M. 1998. Epowerment for Change, Working Papers : Rethinking Leadership, Academy of Leadership Press, January, 2004.

Cherrington, David J, 2010, Organizational Behavior : The Management Of Individual And Organization Performance, USA :Allyn And Bacon, Needham Heights.

Davis, Keith and John W. Stroom, 2002, Organizational behavior, Human   Behavior at Work, 10th Edition, International Edition, McGraw-Hill, New York.

Destria Efliani, Amin Mustofa dan Ahmad Mardalis. 2015. Pengaruh Motivasi, Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Perawat di RSUD Dr. Moewardi Surakarta. Jurnal Ekonomi Manajemen Sumber Daya Vol. 17, No. 1, Juni 2015
Dessler, Garry. 2010. Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi Bahasa Indonesia). Jakarta. 

Elprida Sirait, Endang Pertiwiwati, Herawati. 2016. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap RSUD Haji Boejasin Pelaihari. Jurnal Dunia Keperawatan, Volume 4, Nomor 1, Maret 2016: 14-20.
Erta Rahmawati. 2016.  Analisis Hubungan Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dengan Turnover Intention Perawat Rumah Sakit Prikasih Tahun 2015. Jurnal Administrasi Rumah Sakit Volume 2 Nomor 3.

Flippo., 2010, Manajemen Personalia, Edisi. 6, Terjemahan Moh. Masud,  Erlangga, Jakarta.

George, Jennifer M. dan Jones, Gareth R. 2003. Organizational Behaviour. New Jersey. Prentice Hall.

Greenberg, Jerald and Robert A. Baron. 2003. Behaviour in Organization. New Jersey. Prentice-Hall, Inc.

Ghozali, Imam. 2007. Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS. Semarang. Badan Penerbit Universitas Diponegoro.

Gomez, Faustino Cardodo. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : Andi Offset.

Hamdia Mudor dan Phadett Tooksoon. 2011. Conceptual Framework on the Relationship Between HRM Practices, Job Satisfaction and Turnover. Journal of Economics and Behavioral Studies, Thailand. University of Technology Lanna Tak. Vol. 45, No. 2, pp 196 – 205.
Harnoto. 2010. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Kedua. Jakarta: PT Prehallindo.

Harter, J.K., Schmidt, F.L., & Keyes, C.L. 2002. Well-Being In The Workplace And Its Relationship To Business Outcomes: A Review Of The Gallup Studies, Washington DC. American Psychological Association. Journal of American Science, 6(12), 839-846.

Hersey, Paul and Blanchard K.H. 2006. Management of Organizational Behavior Utilizing Human Resources, New Jersey, Prentice Hall.

Ing San Hwang dan Jyh Huei Kuo. 2006. Effects of Job Satisfaction and Perceive Alternative Employment Opportunities on Turnover Intention – An Examination of Public Sector Organizations. Journal of American Academy of Business, Cambridge: Vol. 42, No. 7, 1989, pp. 625 – 638.
Khin, Edward Wong Sek. Poorangi, Mehdi Zahiruddin and Ahmad. 2011.”EHRM and E-Recruitment for SMES Malaysian Perspective Actual Problems of Economics Issue.” Journal of Human Resources Management. Kuala Lumpur. Malaysia University Press. Vol. 17, No 9, 1997, pp. 912-930.

Kartini Kartono, 2005. Pemimpin dan Kepemimpinan, Cetakan Kedelapan, Penerbit PT. Raja Grafindo Persada, Jakarta.

Kreitner, Robert and Kinichi, Angelo. 2004. Organizational Behaviour. New York. McGraw Hill.

Kuncoro, Mudrajad. 2002. Metode Riset Untuk Bisnis dan Ekonomi; Bagaimana Meneliti dan Menulis Tesis. Jakarta. Erlangga. Jakarta.

Luthfah Nurfaizah Darajat, Rosyidah. 2012. Hubungan Budaya Organisasi Dengan Komitmen Organisasi Perawat Bagian Rawat Inap Kelas II Dan III Rumah Sakit Pku Muhammadiyah Yogyakarta. Jurnal KES MAS Vol. 6, No. 2, Juni 2012 : 162-232.
Luthans, Fred. 2010. Organizational Behavior, McGraw Hill International, New York.

Locke. E. A, Saari. L. M, Shaw. E.N and Nathan. G.P. 2010. “Goal Setting and Task Performance: 2000-2001.” Psychological Bulletin. Vol. 90. No. 1

Maertz, C.P., & Campion, M.A. 1998. International Review of Industrial and Organizational Psychology. London, John Wiley and Sons, Ltd. Vol. 35, 2011, pp. 7-14.

Marwansyah dan Mukaram, 2010, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Bumi Aksara.

Meilinda Sari, Noor Bahry Noor, Syahrir A. Pasinringi. 2014. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kepuasan Perawat Pada Unit Rawat Inap Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Majene. Journals Management. Vol. 04-01-0-3. 

Nazim Ali. 2010. “Job Satisfaction and Employees Turnover Intention. Interdisciplinary.” New York. Journal of Contemporary Research in Business. Vol. 132(4): 779-788.
Noor, Juliansyah. 2011. Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi dan Karya Ilmiah. Jakarta. Kencana Prenada Media Group.

Pawar, B.S., and Eastman, K.K., 2011., “The Nature and Implications of Contectual and Influences on Transformational Leadership : A Conceptual Examination. Academy of Management Review, Vol. 30, No. 10, 2007, pp 708 – 723.

Pidekso, YS dan Th. Agung M. Harsiwi. 2001. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Karakteristik Personal Pemimpin. Jurnal Kinerja, Vol.5, No.1 hal. 70-81.

Rivai, Veithzal. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan – Dari Teori Ke Praktik. Jakarta. PT. Rajagrafindo Persada.

Robbins, Stephen P. 2007. Perilaku Organisasi. Jakarta. PT. Indeks Kelompok Gramedia.

Samad, Sarminah. 2006. “Predicting Turnover Intentions: The Case of Malaysian Government Doctors.” Cambridge. Journal of American Academy of Business. Vol. 59, 603±609.
MOTIVASI  KERJA


 


Kebutuhan berprestasi


Kebutuhan berafiliasi


Kebutuhan berkuasa





Mc Clelland dalam Mangkunegara (2016)  








BUDAYA ORGANISASI


Inovasi dan keberanian mengambil risiko


Perhatian terhadap detil


Berorientasi kepada hasil


Berorientasi kepada individu


Berorientasi tim


Agresifitas


Stabilitas


Robbins & Coulter (2016)


Wibowo (2016)








KEPUASAN KERJA


 


Pekerjaan


Supervisi


Imbalan 


Promosi 


Rekan kerja





Smith, Kendall dan Hulin (2018:109)








KINERJA PERAWAT





Pengkajian keperawatan,


Diagnosis keperawatan,


Perencanaan keperawatan,


Pelaksanaan keperawatan,


Evaluasi keperawatan


Peraturan Menteri  Kesehatan Republik Indonesia Nomor 17 Tahun 2013


PPNI (2016)





Tobari (2015),  Shalahuddin dan Marpaung (2014)


Sinha et al. (2014)





Simmons (2012)


Miller ( 2012)


Robbins dan Judge (2016)


Tolkah, (2012)  


Koesmono (2014)


Heri Susanto (2013)





Robbins dan Coulter (2016)


Luthans (2012)


Timpe (2014)


Pushpakumari (2014)


Perera et al (2016)


Funmilola et al (2013)





Asa’d ( 2015)


Manolopoulos (2012)


Khan et al (2013)


Kim (2013)


Clark et al (2012)


Saleem et al  (2015)





R2YX1X2 = 0,7069





R2ZY = 0,7552





0,771





0,490





0,403





0,869








Motivasi            Kerja








Budaya 


Organisasi











Kinerja Perawat       








Kepuasan Kerja








0,293





0,244








1

