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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu bahan atau kerangka acuan bagi Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi dalam peningkatan kinerja perawat.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi termasuk kategori kurang baik. Hasil analisis verifikatif dapat diketahui bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat.
Kata Kunci :  
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of organizational culture and transformational leadership on job satisfaction and its impact on the performance of nurses at Mitra Kasih Hospital, Cimahi City.  The results of this study are expected to be used as a material or frame of reference for Mitra Kasih Hospital in Cimahi City in improving nurse performance.

 The research method used is descriptive analysis and verification.  The data collection used was an interview using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique was using a census technique.  Field data collection will be carried out in 2023. The data analysis technique uses Path Analysis.

Results  of the descriptive analysis show that in general organizational culture, transformational leadership, job satisfaction and the performance of nurses at Mitra Kasih Hospital in Cimahi City are in the poor category. The results of the verification analysis show that organizational culture and transformational leadership have an effect on job satisfaction both partially and simultaneously and job satisfaction has an effect on nurse performance.

Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Job Satisfaction, Nurse Performance
I. PENDAHULUAN

Setiap organisasi selalu berusaha untuk mencapai tujuannya. Untuk mencapai tujuan ini dibutuhkan beberapa aspek yang harus menjadi prioritas. Salah satu dari aspek yang sangat penting adalah Sumber Daya Manusia (SDM). Organisasi diharapkan untuk selalu menjaga tenaga kerja yang terlatih dengan baik dan efektif (Absar, dkk, 2017:205). Apalagi organisasi yang bergerak di bidang jasa, menjaga kinerja karyawan merupakan salah satu cara untuk dapat memenuhi kepuasan pelanggan. 


Sebagai bagian dari lingkungan, sebuah Rumah Sakit berperan untuk memberikan kontribusi terhadap sistem ekonomi dan sosial. Di tengah maraknya persaingan pada sektor jasa seperti Rumah Sakit, mengharuskan Rumah Sakit untuk terus meningkatkan layanan konsumennya. Salah satu untuk memenangkan persaingan tersebut adalah kualitas pelayanan. Menurut Lewis dan Booms (Tjiptono, 2019:85), secara sederhana kualitas layanan diartikan sebagai ukuran seberapa bagus tingkat layanan yang diberikan mampu sesuai dengan ekspetasi pelanggan.


Rumah sakit adalah suatu organisasi yang melalui tenaga medis profesional yang terorganisisr serta sarana kedokteran yang permanen menyelenggarakan pelayanan kedokteran, asuhan keperawatan yang berkesinambungan, diagnosis serta pengobatan penyakit yang diderita oleh pasien (American Hospital Association dalam Yustina, 2018: 34)
Rumah sakit adalah organisasi atau institusi yang menyelenggarakan pelayanan medis (rawat jalan dan rawat inap) dan penunjang medis serta non medis kepada individu dan masyarakat secara menyeluruh (preventif, kuratif, promotif, rehabilitatif) dan menyelenggarakan sistem rujukan. (Kemenkes, 2019). Pelayanan rumah sakit dituntut meningkatkan mutu dan kualitas dalam menunjang kesehatan individu dan masyarakat, Mutu pelayanan rumah sakit sangat di pengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya yang paling dominan adalah sumber daya manusia.

Dalam Undang-Undang No. 44 tahun 2009 tentang rumah sakit pada pasal 7 disebutkan bahwa salah satu persyaratan sebuah rumah sakit adalah sumber daya manusia, pada undang-undang yang sama pasal 12 ayat 1 menyebutkan pula bahwa persyaratan sumber daya manusia yang dimaksud pada pasal 7 ayat 1 yaitu rumah sakit harus memiliki tenaga tetap yang meliputi tenaga medis, penunjang medis, tenaga keperawatan, tenaga kefarmasian, tenaga manajemen rumah sakit dan tenaga non kesehatan. Dalam Undang-Undang No. 36  tahun 2009 Tentang Kesehatan, tenaga yang disebutkan diatas disebut sebagai tenaga kesehatan. Pada pasal 1 ayat 6 dalam Undang-Undang tersebut menyebutkan bahwa tenaga kesehatan adalah setiap orang yang mengabdikan diri dalam bidang kesehatan serta memiliki kemampuan dan keterampilan melalui pendidikan di bidang kesehatan yang untuk jenis tertentu memerlukan kewenangan untuk melakukan upaya kesehatan. Tenaga medis yang dimaksud adalah dokter dan dokter gigi.Tenaga penunjang medis adalah radiografer, analis, ahli gizi, fisiotherapist dan penata rekam medis.Tenaga keperawatan meliputi perawat, perawat anastesi dan bidan.

Kepemimpinan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas para anggota kelompok. Kepemimpinan  mempunyai fungsi utama yaitu mengembangkan sistem motivasi yang efektif agar para karyawan mau bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pemimpinannya. Dengan perkataan lain seorang pemimpin yang dibutuhkan adalah pemimpin berkharisma yang mampu melakukan suatu stimulasi atau rangsangan terhadap pengikut atau bawahan sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi tujuan-tujuan organisasi, disamping memuaskan kebutuhan-kebutuhan pribadinya. Model kepemimpinan seperti ini dinamakan model kepemimpinan transformasional (Robbins dan Judge, 2018:452)

Kepemimpinan transformasional muncul karena dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan karyawan seiring dengan berjalannya waktu. Melalui kepemimpinan transformasional akan dibangun interkasi antara pimpinan dan karyawannya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai prestasi dan kinerja yang bermutu.Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional 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 Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya  Pada Kinerja Perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi”.

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, kepemimpinan transformasional, 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.

1. Kinerja perawat belum baik dimana masih terdapat penilaian kurang.

2. Kinerja perawat di belum sepenuhnya mempunyai kinerja yang tinggi.

3. Perawat  kurang puas dengan pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang dibebankan.

4. Kurang puas terhadap gaji dan promosi yang diberikan.

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

7. Jarang memberikan perhatian terhadap masalah rumah sakit.

8. Kurangnya peran pimpinan dalam memberikan peringatan.

9. Pimpinan kurang bisa menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahannya.

10. Pimpinan jarang membina, membimbing dan menasehati dengan arif dan bijaksana

11. Kebijakan organisasi selalu berubah-ubah.

12. Perawat  kurang bersikap  inovatif dalam  melaksanakan pekerjaan.
13. Kurangnya dukungan dan perhatian dari pihak manajemen kepada perawat.

14. Kurangnya penghargaan dari pihak manajemen terhadap hasil kerja

Rumusan Masalah

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

1. Bagaimana budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

2. Bagaimana kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

3. Bagaimana kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

4. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

5. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

6. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi baik secara simultan.

7. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

Tujuan Penelitian

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

1. Kondisi budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

2. Kondisi kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.
3. Kondisi kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

4. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

5. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

6. Besarnya pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi secara simultan.

7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.

Manfaat Penelitian

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

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah pengetahuan dan keilmuan dalam bidang kajian manajemen khususnya pada bidang SDM. 

2. Penelitian ini diharapkan juga dapat memberikan informasi sebagai studi perbandingan ataupun referensi bagi penelitian yang sejenis.

Manfaat Praktis

1. Menjadi bahan bacaan untuk semua instansi Rumah Sakit khususnya Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi agar dapat memperhatikan budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional yang dirasakan oleh perawat sehingga pekerjaan yang diberikan dapat dilaksanakan secara baik dan maksimal. 
2. Memberi masukan kepada pihak Manajemen SDM dalam melakukan strategi yang tepat untuk dapat meningkatkan kinerja perawat khususnya serta dapat menjadi evaluasi diri untuk para perawat sehingga didapatkan pemecahan masalah yang terbaik antara perawat dengan rumah sakit dimana perawat tersebut bekerja.
3. Menjadi bahan informasi yang bermanfaat bagi perusahaan/instansi khususnya Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi dalam hal pengelolaan sumber daya manusianya.                                  

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 iklim organisasi, motivasi dan kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau bahagia seorang pekerja dalam menghormati dan melaksanakan pekerjaannya. Seseorang akan senang untuk bekerja, jika orang tersebut puas terhadap pekerjaannya. Sutrisno (2016). Kepuasan kerja bisa diperoleh dalam lingkungan kerja, yaitu dengan rasa bangga, rasa puas dan keberhasilan melaksanakan tugassehingga pekerjaan dapat dikerjakan sampai tuntas (Ibrayuni, 2016). Bakotić dan Babić (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja, dan kinerja organisasi.Karyawan yang merasa puas denganpekerjaannya akan menghasilkan produktivitas yang tinggi, sehingga tercapainya tujuan organisasi. Malik (2016) kepuasan kerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kinerja dan tingkat imbalan, serta dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.
Robbins dan Coulter (2018:251) dan Luthans (2016:132) 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 (2016:9), 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.  

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 (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 :

1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
2. Kepemimpinan  transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Budaya  organisasi dan kepemimpinan  transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
4. 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, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja perawat, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap kinerja perawat. 



Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2020:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 



Adanya hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2020:11)

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional 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 kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat. Hasil analisis dari masing-masing variabel budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja perawat  dapat dilihat pada gambar 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 dan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat.

Malik (2016) kepuasan kerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kinerja dan tingkat imbalan, serta dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.
Robbins dan Coulter (2018:251) dan Luthans (2016:132) 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 (2016:9), 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.  

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.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui “Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya  Pada Kinerja Perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi”, maka dapat ditarik simpulan sebagai berikut :
1. Budaya  organisasi dan kepemimpinan transformasional di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi, yaitu sebagai berikut:
a. Budaya organisasi di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi diinterpretasikan dalam kriteria kurang kuat 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 bisa menyelaraskan sasaran individu dengan sasaran unit kerja dan perawat kurang bisa mengupayakan hal yang terbaik dan kurang kompeten.
b. Kepemimpinan transformasional di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi masuk dalam kriteria cenderung kurang baik yang terlihat dari pengakuan personal, visi, dan komunikasi inspiratif. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu pimpinan jarang mendorong perawat untuk menyelesaikan masalah sendiri dan pimpinan  kurang bisa menentukan standar kerja kepada perawat.
2. Kepuasan  kerja  perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi diinterpretasikan dalam kriteria kurang puas. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang merasa puas dengan sistem penggajian yang diberlakukan, kurang puas dengan sistem promosi yang diberlakukan dan kurang puas dengan pembayaran gaji.

3. Kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi yang terdiri dari dimensi pengkajian, diagnosa keperawatan, perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi  diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup tinggi. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang bisa mengumpulkan data pasien meliputi data fisik, psikologis, sosial, menggali informasi tentang riwayat keperawatan pasien secara komprehensif. 

4. Besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja perawat 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 Mitra Kasih Kota Cimahi.
5. Besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31.46%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.
6. Besar pengaruh secara bersama-sama (simultan) budaya organisasi  dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi 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 perawat diantaranya adalah beban kerja.
7. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja perawat sebesar 24.48%.
Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan yang telah dilakukan di Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi, maka penulis ingin mengajukan beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi pihak rumah sakit dalam pembinaan sumber daya manusia khususnya perawat di masa yang akan datang. Saran-saran tersebut antara lain :

1. Melakukan pelatihan tentang kepemimpinan terhadap perawat 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.
2. 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.

3. Berdasarkan penelitian, maka perlu ditinjau ulang dari unsur pemberian insentif, sistem gaji dan kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta pendidikan untuk pengembangan karir. Perlu adanya platform yang disesuaikan dengan tingkatan/golongan perawat. Sehingga motivasi kerja akan meningkat yang berdampak pada peningkatan kepuasan kerja yang meningkatkan kinerja perawat yang bertolak ukur pada visi dan misi Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi.
4. Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahiharus lebih menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan cara memberikan dukungan penghargaan  kepada perawat, meberikan reward dan punishment secara adil, serta menyediakan teknologi yang memudahkan berkomunikasi dalam pekerjaan sehingga akan menciptakan kinerja perawat yang baik sesuai harapan rumah sakit.
5. Untuk meningkatkan kinerja perawat pihak Rumah Sakit Mitra Kasih Kota Cimahi 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.
6. Budaya organisasi berpengaruh besar yang signifikan terhadap komitmen afektif perawat, dengan demikian pihak Rumah Sakit 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.

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





Visi 


Komunikasi Inspiratif


Kepemimpinan Suportif


Stimulasi Intelektual


Pengakuan Personal
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BUDAYA ORGANISASI


Inovasi dan keberanian mengambil risiko


Perhatian terhadap detil


Berorientasi kepada hasil


Berorientasi kepada individu


Berorientasi tim


Agresifitas


Stabilitas


Robbins & Coulter (2018)
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KEPUASAN KERJA


 


Pekerjaan itu sendiri


Gaji  dan promosi


Kondisi kerja


Rekan kerja, dan atasan


Kesesuaian antara pekerjaan dan kepribadian


Robbins & Coulter (2018)








KINERJA PERAWAT


Pengkajian keperawatan,


Diagnosis keperawatan,


Perencanaan keperawatan,


Pelaksanaan keperawatan,


Evaluasi keperawatan
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Kepemimpinan Transformasional








Budaya 
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Kepuasan Kerja
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