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[bookmark: ABSTRAK]ABSTRAK
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan dampaknya terhadap keinginan untuk berhenti di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai bahan evaluasi untuk manajemen sumber daya manusia, khususnya perawat, untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas pelayanan rumah sakit serta mengurangi tingkat keinginan untuk berhenti perawat. Analisis deskriptif dan verifikatif digunakan dalam penelitian ini. Untuk mengumpulkan data, digunakan wawancara dengan kuesioner, serta metode observasi dan kepustakaan. Sampel diambil secara proportional random. Data dilapangan dikumpulkan pada tahun 2023 dan dianalisis dengan Analisis Jalur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi, kompensasi, kepuasan kerja, dan keinginan untuk meninggalkan perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon secara umum masuk kategori kurang baik. Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap keinginan untuk perawat meninggalkan pekerjaannya.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kompensasi, Kepuasan kerja, Turnover intention

RINGKESAN
Tujuan tina ieu panalungtikan nya éta pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh budaya organisasi jeung kompensasi kana kapuasan gawé sarta pangaruhna kana niat ninggalkeun di RS Waled Kabupatén Cirebon. 
Hasil panalungtikan bisa dijadikeun bahan évaluasi manajemen SDM hususna perawat pikeun ngaronjatkeun kualitas jeung produktivitas palayanan rumah sakit sarta ngurangan tingkat kahayang ninggalkeun perawat. Analisis déskriptif jeung verifikasi digunakeun dina ieu panalungtikan. Pikeun ngumpulkeun data digunakeun wawancara kalawan angkét, ogé métode observasi jeung pustaka. Sampel dicandak sacara acak sacara proporsional. Data lapangan dikumpulkeun dina taun 2023 sareng dianalisis nganggo Analisis Jalur.
Hasil panalungtikan némbongkeun yén budaya organisasi, kompensasi, kapuasan gawé, jeung kahayang ninggalkeun perawat di RS Waled Kabupatén Cirebon umumna dina kategori teu nguntungkeun. Budaya organisasi mangaruhan kana kasugemaan pagawéan boh sabagéan boh sakaligus, sarta kasugemaan gawé miboga éfék négatif kana kahayang perawat ninggalkeun pagawéanana.

Kecap Konci: Budaya Organisasi, Kompensasi, Kapuasan Kerja, Niat Turnover

[bookmark: ABSTRACT]ABSTRACT
This study aims to identify and evaluate how organizational culture and pay affect job satisfaction and the intention to leave Waled Hospital. The study's findings can be used as evaluation data for managing human resources, particularly nurses, to increase the caliber and productivity of hospital services and decrease the number of nurses who intend to leave their positions.
Verification and descriptive analysis constitute the research methodology. The methods used to acquire the data are an interview with a questionnaire, observational methods, literature approaches, and sampling methods that use proportional random sampling. In the field, data collecting was placed in 2023. The method of data analysis employs path analysis.
The outcome demonstrated that the organizational culture, pay, job satisfaction, and motivation to discharge nurses often fell into the low category. Organizational culture and pay may have an impact on job satisfaction in part or concurrently, and job satisfaction has a detrimental impact on the desire of nurses at Waled Hospital to leave their jobs.
Keywords: 	Organizational culture, Compensation, Job satisfaction, Turnover intention

I. [bookmark: I._PENDAHULUAN]PENDAHULUAN
Mengacu pada definisi, fungsi, dan standar akreditasi, rumah sakit sebagai lembaga kesehatan yang menyediakan layanan kesehatan untuk individu secara keseluruhan, termasuk rawat jalan, rawat inap, dan gawat darurat (Permenkes, 2019), serta organisasi yang menyediakan pelayanan medis, asuhan keperawatan jangka panjang, diagnosis penyakit, dan pengobatan untuk pasien (American Hospital Association dalam Yustina, 2012: 34) dituntut untuk selalu meningkatkan kualitasnya secara terus menerus dan berkelanjutan. Dari sekian faktor yang mempengaruhi kualitas pelayanan rumah sakit, dan sumber daya manusia adalah yang paling penting (Hidayat, 2017).
Menurut Aditama (2017:75), salah satu sumber daya manusia yang paling banyak dipekerjakan dalam suatu rumah sakit adalah perawat. Di rumah sakit, perawat adalah anggota organisasi profesi dan bertanggung jawab untuk menjaga kualitas pelayanan kesehatan. Karena perawat bertanggung jawab untuk memberikan pelayanan keperawatan kepada pasien selama 24 jam sehari, pelayanan keperawatan merupakan faktor penting yang menentukan kualitas pelayanan kesehatan secara keseluruhan di rumah sakit dan komitmen perawat untuk memberikan pelayanan yang baik kepada pasien (Kuntjoro, 2015).
Meningkatkan kualitas kinerja perawat dan meningkatkan kualitas pelayanan keperawatan adalah cara rumah sakit dapat mencapai tujuan pelayanan kesehatan yang prima dan berdasarkan standar kualitas. Tujuan rumah sakit adalah memberikan pelayanan keperawatan profesional kepada pasien. Pelayanan berkualitas tinggi yang tidak diikuti oleh kinerja terbaik perawat akan menghambat pencapaian tujuan manajemen rumah sakit (Wibowo, 2016).
Menurut Gillies (2014), standar turnover perawat rumah sakit idealnya adalah 10% per tahun. Karena keinginan perawat untuk keluar dari rumah sakit yang tinggi, keinginan mereka untuk keluar dipengaruhi oleh kepuasan kerja mereka dan ketersediaan pekerjaan alternatif di luar organisasi (Munandar, 2012). Karakteristik perawat (seperti umur, jenis kelamin, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, motivasi, tipologi perawat, dan persepsi diri) dan faktor lingkungan internal rumah sakit (seperti manajemen sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, sosialisasi, pelatihan dan pengembangan, penilaian prestasi kerja, sistem pembayaran, promosi, mutasi, dan pemutusan hubungan kerja, serta budaya organisasi, dan kenyamanan karyawan) memengaruhi turnover intention perawat.
Untuk mengetahui lebih jauh dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan dampaknya terhadap keinginan untuk berhenti di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon studi pendahuluan dibutuhkan. Hasil studi pendahuluan yang dilakukan dengan metode wawancara perawat rumah sakit serta bagian Kepegawaian dan Humas RSUD Waled, Kabupaten Cirebon (2023) sebanyak 30 responden, menunjukkan sebagian perawat merasa kurang puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan, kompensasi dan insentif yang mereka terima, jumlah jam kerja, pekerjaan yang monoton, beban kerja yang berlebihan, dan perusahaan sering meminta perawat untuk tetap bekerja pada hari libur, yang membuat mereka lelah dan tidak memiliki waktu untuk beristirahat.
Secara budaya organisasi, Penelitian di lapangan menunjukkan bahwa pimpinan dan perawat kurang berkomitmen untuk menerapkan budaya organisasi yang telah ditetapkan. Tingkah laku dan penampilan pegawai serta sarana dan prasarana kantor tidak mencerminkan etos kerja, prinsip, dan sifat organisasi. Tidak ada komunikasi yang baik antara pimpinan dan perawat, beberapa perawat tiba tidak tepat waktu, dan bidang tidak terkoordinasi dengan baik.
Perihal kompensasi, perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon menerima kompensasi yang kurang secara keseluruhan, terutama kompensasi finansial. Perawat merasa sistem insentif yang digunakan belum sepenuhnya adil, sistem gaji masih kurang memadai, dan uang lembur belum sesuai dengan jam kerja lembur perawat.
Jika dikelola dengan baik, budaya organisasi dan kompensasi membantu Rumah Sakit mendapatkan, memelihara, dan menjaga perawat dengan cara yang paling efektif sebagai usaha untuk meningkatkan kualitas, vice versa. Oleh karenanya, peneliti ingin mengetahui lebih lanjut tentang hubungan antara variabel seperti faktor-faktor yang memengaruhi keinginan perawat untuk meninggalkan pekerjaannya, kepuasan kerjanya, pengaruh budaya organisasi, dan kompensasi yang diterimanya.
Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, peneliti menyakini bahwa perlu dilakukan kajian lebih lanjut tentang “Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Dampaknya Terhadap Turnover Intention dari Pekerjaan Perawat di RSUD Waled Kabupaten Cirebon”.

[bookmark: Identifikasi_dan_Rumusan_Masalah]Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan- permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap turnover intention perawat, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan kompensasi.

[bookmark: Identifikasi_Masalah]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. Turnover Intention
a. Tidak mengerjakan tugas yang diberikan
b. Menunda pekerjaan sampai pimpinan memintanya
c. Meninggalkan RS tanpa ijin
d. Meninggalkan RS diluar tugas yang diberikan
e. Tidak peduli pada segala aturan yang diberikan oleh Rumah Sakit
f. Persentase perawat yang resign dibanding profesi lain cukup tinggi
2. Kepuasan Kerja
a. Kurang puas terhadap pekerjaan saat ini
b. Kurang puas terhadap gaji dan insentif yang diterima
c. Kepuasan terhadap cara pimpinan memberikan pengawasan dalam pekerjaan
d. Kurang puas terhadap lingkungan kerja dan fasilitas kerja
e. Kurang puas terhadap jam kerja yang diberikan
f. Kepuasan berkerja sama dengan rekan
3. Budaya Organisasi
a. Kondisi budaya organisasi berada dalam kategori kurang nyaman.
b. Kurang bersikap inovatif dalam melaksanakan pekerjaan
c. Kurang menghormati antar sesame perawat dan saling memberikan dukungan, bantuan dan bimbingan
d. Kurang menyelaraskan sasaran individu dengan sasaran unit
e. Kurang mampu melaksanakan fungsi pekerjaan yang diperintahkan atasan.
4. Kompensasi
a. Pemberian insentif yang diterapkan kurang adil
b. Uang lembur tidak sesuai dengan jam kerja lembur perawat
c. Tunjangan kesehatan yang diberikan belum sepenuhnya mencukupi.
d. Pengambilan hak cuti belum memadai
e. Belum meratanya kesempatan melanjutkan pendidikan dan pelatihan
f. Sistem gaji yang diterapkan belum memadai

[bookmark: Rumusan_Masalah]Rumusan Masalah
Berdasarkan   permasalahan   yang	telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:
1. Bagaimana budaya organisasi di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
2. Bagaimana kompensasi perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
3. Bagaimana kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
4. Bagaimana turnover intention perawat di RSUD, Waled Kabupaten Cirebon.
5. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
6. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
7. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.

[bookmark: Tujuan_Penelitian]Tujuan Penelitian
Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji, mengetahui dan menganalisis:
1. Budaya organisasi di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
2. Kompensasi yang diterima perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
3. Kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
4. Turnover intention perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
5. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD, Waled Kabupaten Cirebon.
6. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
7. Besarnya pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.
8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon.

[bookmark: Manfaat_Penelitian]Manfaat Penelitian
Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.

[bookmark: Manfaat_Teoritis]Manfaat Teoritis
1. Hasil penelitian dapat membantu mengembangkan keilmuan manajemen keperawatan, khususnya tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan keinginan keluar perawat.
2. Hasil penelitian dapat memberikan informasi bagi para akademisi, baik pengajar maupun mahasiswa keperawatan, untuk proses berpikir ilmiah, khususnya tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan keinginan keluar perawat.
3. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai rujukan bagi peneliti lain yang memiliki masalah serupa.

[bookmark: Manfaat_Praktis]Manfaat Praktis
1. Untuk keperawatan, penelitian ini dapat membantu memahami berbagai faktor yang mempengaruhi keinginan keluar perawat.
2. Untuk RSUD Waled, Kabupaten Cirebon, temuan penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk evaluasi manajemen sumber daya manusia, khususnya perawat, dengan harapan dapat meningkatkan kualitas dan produktivitas pelayanan rumah sakit serta mengurangi angka keinginan keluar perawat.
3. Untuk peneliti sendiri, penelitian ini merupakan pengalaman berharga untuk menggali informasi tentang menggal perawatan.
II. [bookmark: II._KERANGKA_PEMIKIRAN,_HIPOTESIS][bookmark: Kerangka_Pemikiran]KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran termasuk para karyawan.Dalam menghadapi persaingan, perusahaan perlu senantiasa melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.
Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan pekerjaannya. Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan. Turnover intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan. Proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut dan penelitian terdahulu, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :
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Gambar 1 Paradigma Penelitian

[bookmark: Hipotesis_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. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar dari pekerjaan perawat.





III. [bookmark: III._METODOLOGI_PENELITIAN]METODOLOGI PENELITIAN
Metode penelitian adalah teknik ilmiah untuk pengumpulan data untuk tujuan dan manfaat tertentu. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran lebih lanjut tentang variabel penelitian, termasuk kepuasan kerja, motivasi, dan kinerja perawat. Selanjutnya, penelitian menguji hipotesis tentang bagaimana disiplin kerja dan motivasi memengaruhi kepuasan dan bagaimana hal itu berdampak pada kinerja perawat. Penelitian ini dilakukan dengan cara kuantitatif.
Penelitian ini menggunakan survei, yang dilakukan pada populasi besar atau kecil. Namun, data yang dipelajari berasal dari sampel populasi, sehingga dapat ditemukan kejadian yang relatif, tersebar, dan hubungan antara variabel sosiologis dan psikologis (Sugiyono, 2020:7), dan survei yang digunakan adalah verifikatif dan deskriptif. Penelitian dengan metode survei deskriptif bertujuan untuk mendapatkan gambaran tentang karakteristik variabel.
IV. [bookmark: IV.__HASIL_PENELITIAN_DAN_PEMBAHASAN][bookmark: Hasil_Analisis_Verifikatif]HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN Hasil Analisis Verifikatif
Berdasarkan hasil pengujian data pada variabel budaya organisasi, kompensasi, kepuasan kerja dan keinginan keluar dengan menggunakan program SPSS v. 25.0 diketahui bahwa model yang digunakan pada penelitian ini adalah baik atau sesuai dengan data yang diperoleh. Adapun hubungan variabel X1, X2 Y, dan Z dalam model struktural dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2
Koefisien Korelasi X1 dan X2 terhadap Y dan Z

Melalui model di atas, koefisien korelasi yang ditemukan dalam hubungan budaya organisasi dan kompensasi adalah 0,690. Hal tersebut berarti bahwa ada korelasi positif tif antara kedua variabel di atas dan kriteria keeratan hubungan yang relatif tinggi.

Sedangkan persamaan struktural budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan adalah sebagai berikut: Y = 0.391 + 0.521 X1 X2 + ε1. Dari persamaan tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan asosiatif budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai sebesar 0.391. Serta, terdapat hubungan asosiatif kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai sebesar 0.521. Adapun dari hubungan kepuasan kerja dan   dampaknya   pada   kinerja perawat, persamaan jalur yang diperoleh adalah Z = -0.872 Y + ε2. Melalui persamaan tersebut, dapat dijelaskan besarnya derajat asosiatif atau koefisien jalur dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel keinginan keluar perawat sebesar - 0.872. Besaran koefisien korelasi tersebut dalam analisis koefisien determinasi (kuadrat nilai korelasi (r) dikalikan 100%) menghasilkan 76.04%. Persentase tersebut menandakan bahwa variabel kepuasan kerja (Y) memberikan pengaruh terhadap keinginan keluar perawat (Z) sebesar 76.04%. Sedangkan sisanya sebesar
23.96% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

[bookmark: Hubungan_Variabel_Budaya_Organisasi_deng]Hubungan Variabel Budaya Organisasi dengan Kompensasi
Besar koefisien korelasi di antara variabel bebas ditemukan dari hasil analisis yang dilakukan dengan SPSS V.25 terhadap 306 orang yang disurvei. Untuk hubungan antara variabel budaya organisasi dan kompensasi, koefisien korelasi 0,690 ditemukan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa ada korelasi negatif antara kedua variabel di atas dan kriteria keeratan hubungan yang relatif tinggi.
Besarnya koefisien jalur kompensasi = 0.391, diperoleh nilai thitung sebesar 4.857 dengan mengambil taraf signifikansi ρ sebesar 5% derajat kebebasan (degree of freedom) = n-k-1 atau 306– 2 – 1 = 303 dan pengujian dilakukan dengan uji dua sisi (2-tailed) diperoleh ttabel sebesar 1.994, dikarenakan thitung lebih besar dari ttabel dengan kata lain terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Artinya budaya organisasi memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja sebesar 0.521. Dengan demikian semakin baik budaya organisasi yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja.

[bookmark: Pengaruh_Parsial_Kompensasi_Terhadap_Kep]Pengaruh Parsial Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Besarnya koefisien jalur kompensasi = 0.521, diperoleh nilai thitung sebesar
6.469 dengan mengambil taraf signifikansi ρ sebesar 5% derajat kebebasan (degree of freedom) = n-k-1 atau 306 – 2 – 1 = 303 dan pengujian dilakukan dengan uji dua sisi (2-tailed) diperoleh ttabel sebesar 1.994, dikarenakan thitung lebih besar dari ttabel dengan kata lain terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Artinya kompensasi memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja sebesar 0.521. Dengan demikian semakin baik kompensasi yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja.
[bookmark: Pengujian_Pengaruh_Secara_Simultan_Buday]
Pengujian Pengaruh Secara Simultan Budaya Organisasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh secara simultan variabel budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut. H0 berarti tidak terdapat pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Sedangkan untuk H1 berarti terdapat pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 103.795 dimana kriteria penolakan H0 jika Fhitung lebih besar daripada Ftabel atau Fhitung
> Ftabel, dengan derajat bebas v1=2 dan v2 = 306-2-1 dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai Ftabel untuk F0.05.2.214= 2.734. karena 103.795 lebih besar dari 2.734 atau Fhitung lebih besar daripada Ftabel, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja.
Berdasar signifikansi, jika signifikansi < 0.05 maka H0 ditolak, dan jika signifikansi > 0.05 maka H0 diterima. Karena signifikansi pada uji F kurang dari
0.05 (0.000 < 0.05) maka H0 ditolak (Priyatno, 2012:138). Artinya budaya organisasi dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

[bookmark: Pengaruh_Parsial_Kepuasan_Kerja_Terhadap]Pengaruh Parsial Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Keluar Perawat
Besarnya koefisien jalur kepuasan kerja = 0.872, diperoleh nilai thitung sebesar -7.681 dengan mengambil taraf signifikansi sebesar 5% derajat kebebasan (degree of freedom) = n-k-1 atau 306 – 1 – 1 = 304 dan pengujian dilakukan dengan uji dua sisi (2-tailed) diperoleh ttabel sebesar -1.994, dikarenakan thitung lebih besar dari ttabel dengan kata lain terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar perawat.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang negatif terhadap keinginan keluar perawat. Artinya kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap keinginan keluar sebesar -0.391. Artinya kepuasan kerja rendah maka tingkat keinginan keluar perawat tinggi dan sebaliknya jika arah hubungan positif tingkat keinginan keluar perawat rendah.
V. [bookmark: V._SIMPULAN_DAN_REKOMENDASI][bookmark: Simpulan]SIMPULAN DAN REKOMENDASI Simpulan
1. Hasil yang didapat dari analisis dimensi inovasi, keberanian mengambil risiko, perhatian terhadap detail, orientasi pada hasil, orientasi pada individu, orientasi tim, agresifitas, dan stabilitas sebagai faktor yang diukur dari budaya organisasi di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon tidak cukup kuat. Untuk meningkatkan hal tersebut, perawat harus lebih mendapatkan kesempatan dan dilingkungan yang mendukung dari pihak rumah sakit untuk mengambil keputusan dengan risiko yang terukur, berinovasi, dan berorientasi pada hasil.
2. Perawat di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon menerima kompensasi yang kurang berdasarkan dimensi kompensasi finansial dan non finansial. Ada beberapa metrik yang sebaiknya diprioritaskan untuk perbaikan, seperti kesesuaian insentif yang diterima terhadap kinerja dan tunjangan jaminan kesehatan yang dilebih baik.
3. Kepuasan kerja di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon yang mencakup aspek pekerjaan, supervisi, kompensasi, promosi, dan rekan kerja didapati rendah atau belum puas. Tidak mampu menyelesaikan tugas dengan baik, ketidakpuasan dengan sistem promosi, dan ketidakpuasan lainnya adalah beberapa indikator kunci yang menjadi faktor ketidakpuasan dan disarankan untuk menjadi fokus perbaikan.
4. Turnover intention di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon didapati cukup tinggi. Hal ini sesuai dengan temuan bahwa mayoritas dari perawat yang tidak puas dengan pekerjaan mereka dan kompensasi yang mereka terima dari rumah sakit.
5. Budaya organisasi secara langsung atau tidak langsung menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
6. Pengaruh kompensasi secara langsung atau tidak langsung menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
7. Variabel budaya organisasi dan kompensasi memiliki pengaruh secara bersama-sama (simultan) yang tinggi dan sangat signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan catatan, beban kerja adalah variabel lain yang tidak diteliti oleh penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja.
8. Di RSUD Waled, Kabupaten Cirebon kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap keinginan keluar perawat. Artinya, jika kepuasan kerja rendah, keinginan keluar perawat lebih tinggi, dan sebaliknya, jika hubungannya positif, keinginan keluar perawat lebih rendah.

[bookmark: Rekomendasi]Rekomendasi
1. Pimpinan sebaiknya memahami kebutuhan pegawai untuk mempermudah pencapai tujuan, pimpinan hendaknya menjadi teladan atau contoh yang baik bagi pegawai dengan menunjukkan sikap dan perilaku yang mudah diobservasi dan terus berusaha untuk meningkatkan komitmen pegawai terhadap Rumah sakit
Pimpinan sebaiknya lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja perawat.
2. Berdasarkan penelitian, maka perlu ditinjau ulang dari unsur pemberian insentif, sistem gaji dan kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, tunjangan kesehatan karyawan, sistem pengambilan hak cuti, serta pendidikan untuk pengembangan karir. Perlu adanya platform yang disesuaikan dengan tingkat /golongan perawat. Sehingga motivasi kerja akan meningkat yang berdampak pada peningkatan kepuasan kerja yang meningkatkan kinerja perawat.
3. RSUD Waled, Kabupaten Cirebon sebaiknya lebih menciptakan budaya organisasi yang kondusif dengan cara memberikan dukungan penghargaan kepada perawat berupa reward dan punishment secara adil, serta menyediakan teknologi yang memudahkan berkomunikasi dalam pekerjaan sehingga akan menciptakan kinerja karyawan yang baik sesuai harapan rumah sakit.
4. RSUD Waled, Kabupaten Cirebon diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan terutama dari segi memberikan kesempatan perawat mengikuti pelatihan, perbaikan sistem pengganjian perawat, memberikan kesempatan perawat naik jabatan.
5. Direkomendasikan untuk melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap karyawan yang bertugas di unit penghasil dan unit lainnya sehingga terdapat perbedaan yang signifikan.
6. Hasil penelitian baik secara simultan maupun parsial budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat, maka untuk menjaga agar kepuasan kerja perawat tetap tinggi sebaiknya pihak RSUD Waled, Kabupaten Cirebon dapat terus menjaga serta memperhatikan aspek budaya orgnisasi dan kompensasi.
7. Pihak RSUD Waled, Kabupaten Cirebon diharapkan mempertahankan serta dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat untuk mengurangi angka keinginan keluar perawat dengan cara mengkaji kembali tunjangan kesehatan karyawan, sistem pengembalian hak cuti serta meningkatkan pendidikan untuk pengembangan karir.
8. Penelitian ini baru mengkaji sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan keinginan keluar perawat. Jika dilihat dari epsilonnya (Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan keinginan keluar perawat) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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