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BABI

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Penelitian

Pada abad ke-21, kebangkitan globalisasi telah mengintensifkan
persaingan antar perusahaan. Untuk mendapatkan keunggulan, para pemimpin
bisnis terdorong untuk menunjukkan keunggulan keuangan, pemasaran, produksi,
teknologi, informasi, dan sumber daya manusia (SDM) perusahaan mereka.
Mengejar keunggulan kinerja ini memaksa para pemimpin untuk menyelidiki akar
masalah dengan mengubah departemen SDM mereka. Tujuan mereka adalah
untuk menumbuhkan bakat dan kompetensi yang sejalan dengan standar
organisasi. Seperti yang dikemukakan Suwanto dan Priansa (2014: 4), perusahaan
global mampu memanfaatkan tenaga kerja yang beragam, mulai dari profesional
internasional hingga tenaga kerja tidak terampil dari negara berkembang. Laju
globalisasi yang cepat menuntut kemampuan beradaptasi organisasi. Sementara
beberapa organisasi mungkin terbiasa dengan perubahan terencana, mercka
sekarang harus belajar berputar untuk menanggapi keadaan yang tidak terduga.
Untuk menavigasi yang tidak diketahui, perusahaan harus menetapkan identitas
berbeda yang membedakan mereka dari pesaing

Untuk mengalahkan pesaing, entitas harus mengungkap sumber
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dari dalam. Ketika bertemu dengan

ambiguitas, transformasi organisasi sangat penting untuk kelangsungan hidup dan




evolusi. Suwanto dan Priansa (2018:10) mengandaikan bahwa entitas harus
mengambil langkah radikal untuk bertahan dan berkembang.

Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam keberhasilan suatu
organisasi, dan penting bagi perusahaan untuk mengenali fakta ini. Motivasi
karyawan adalah kunci untuk mencapai standar kinerja tinggi, dan manajer
memikul tanggung jawab untuk membentuk dan membimbing upaya bawahan
mereka. Keberhasilan manajer dalam hal ini sangat bergantung pada kemampuan
mereka untuk memahami faktor pendorong di balik perilaku karyawannya
(Maulana, et al, 2015).

Di era global saat ini, tidak ada yang lebih penting bagi kesuksesan
perusahaan selain sumber daya manusianya. Meskipun infrastruktur dan sumber
daya penting, mereka tidak dapat memastikan kelancaran dan kesuksesan operasi
tanpa karyawan yang terampil dan produktif. Sumber daya manusia memegang
peranan penting sebagai motor penggerak di belakang setiap organisasi, baik
dalam institusi maupun perusahaan. Sebagai aset berharga, kemampuan mereka
harus dikembangkan dan diasah melalui program pelatihan yang efektif.
Singkatnya, sumber daya manusia adalah kunci pencapaian setiap perusahaan.

V Sailan Industries yang berlokasi di Kota Bandung di JI. Kancra No.6,
Burangrang, Kec. Lengkong, mengkhususkan diri pada Pakaian, Tekstil dan
Fashion. Perusahaan menyadari pentingnya memperoleh sumber daya manusia
terbaik dan dengan demikian, terlibat dalam inisiatif pengembangan karir.

Pelaksanaan pengembangan karir merupakan strategi manajemen yang




direncanakan dan dilaksanakan secara berkala untuk meningkatkan kompetensi
karyawan dan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Sebagai pionir dalam
industri clothing Indonesia, dengan tahun pendirian 1997, CV Sailan Industries
terpilih sebagai subjek penelitian ini.

Setiap perusahaan berusaha untuk mendapatkan kinerja terbaik dari
karyawannya dengan harapan tujuan perusahaan akan tercapai. Begitu pula
dengan CV Ceran, sebagai perusahaan dagang yang mencari natkah dengan
menjual produk, harus memberikan pelayanan terbaik kepada calon pembeli agar
tertarik untuk membeli bahkan membeli kembali. Oleh karena itu, pegawai harus
memiliki pengetahuan, keterampilan dan pengalaman ja yang tinggi agar dapat
memberikan pelayanan yang terbaik.Namun pada tahun 2021, menurut survei
yang dilakukan di awal, terjadi penurunan produktivitas yang berdampak sangat
buruk bagi perusahaan selama ini hingga berdampak pada penurunan pendapatan
usaha. Berikut kinerja karyawan CV Sailan Industrial tahun 2021

Menurut Gorda (2018:104), peningkatan kinerja perawat dapat
meningkatkan kinerja rumah sakit secara signifikan, dengan kepuasan kerja
menjadi faktor pendorong utama. As'ad (2017:136) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja dipengaruhi oleh kombinasi sikap terhadap kerjaan dan faktor-
faktor tertentu seperti upah, stabilitas pekerjaan, dan kesempatan untuk
berkembang. Di sisi lain, athis dan Jackson (2018:205) mendefinisikan

kepuasan kerja sebagai keadaan emosi positif yang dihasilkan dari evaluasi

individu terhadap pengalaman kerjanya.




Sebelum melakukan penelitian tentang kepuasan kerja perawat di Rumah
Sakit Al-Islam Bandung, dilakukan prasurvei terhadap 20 orang perawat. Survei
tersebut berfokus pada lima mensi kepuasan kerja: sifat pekerjaan, gaji dan
promosi, kondisi kerja, kolega dan atasan, dan kesesuaian pekerjaan, masing-

masing diwakili oleh pernyataan yang relevan menurut kepribadian Robbins &

Judge (2018: 184). Temuan survei disajikan di bawah ini.

1
Tabel 1.4
Penelitian Pendahuluan MengenaiKepuasan Kerja
No Pernyataan S$ | § |Ks|Ts |sTs | 20
1 | Puas karenadapat menyelesaikan
[®kerjaan dengan baik 2 3 3 ’ > 250
2 | Puas karena gaji dan promosi 3 ) 4 7 4 265

ghing diberikan sudah sesuai

3 | Puas kerena sarana dan prasarana
kerja yang ada di sudah memadai
4 | Pimpinan selalu

2 4 4 8 2 2.80

mempertimbangkan usul atau 3 5 2 6 4 2.85
saran
5 | Puas, karena Rumah Sakit sudah
tepat dan sesuai menempatkan 4 3 2 6 5 2.75
pegawai sesuai dengan keahlian
Rata-rata 2.71

Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2022

Tabel 1.4 menyoroti ketidakpuasan yang meluas di kalangan perawat di
Rumah Sakit Al-Islam Bandung. Keluhan mereka termasuk kompensasi dan
promosi yang tidak memadai, penugasan tugas di luar lingkup keahlian mereka,
dan pekerjaan yang monoton. Kegagalan untuk mengatasi masalah ini dapat
berdampak negatif terhadap kinerja perawat dan, pada gilirannya, membahayakan

perawatan pasien. Wawancara dengan staf perawat memperkuat temuan ini,




mengungkapkan bahwa beban kerja yang berlebihan dan jam kerja yang panjang

menambah masalah.

Mempertahankan tingkat disiplin yang tinggi di antara perawat sangat
penting untuk memastikan kualitas layanan kepada pasien. Tanpa disiplin,
perawat mungkin berjuang untuk memenuhi tugasnya dan bahkan gagal
melakukannya. Wirawan (2017: 138) mendefinisikan disiplin sebagai patuhan
terhadap peraturan organisasi, prosedur kerja, kode etik, dan norma budaya
lainnya yang penting untuk memproduksi dan melayani konsumen organisasi.
Menurut Mondy (2018:162), tindakan pendisiplinan merupakan proses dinamis
yang harus berkelanjutan. Penanganan tindakan disipliner yang tepat dapat
mendorong perilaku yang baik di antara anggota kelompok, karena tindakan
seseorang dapat berdampak signifikan pada orang lain. Namun, pendisiplinan
harus dilakukan dengan dasar dan prosedur yang benar, karena pendisiplinan yang
tidak tepat dapat merugikan anggota kelompok lainnya.

Situasi tersebut di atas diduga terkait dengan buruknya kinerja karyawan.
Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan tersebut, jelas bahwa faktor manusia
merupakan titik awal, dan faktor yang peneliti rujuk adalah motivasi karyawan
untuk melaksanakan tugasnya secara bertanggung jawab, efisien, dan efektif
sesuai rencana, oleh karena itu peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut. tentang
faktor manusia yang berkaitan dengan upaya peningkatan kinerja pegawai

Pemberdayaan sumber daya sebagai bahan penyusunan disertasi berjudul.




12 Identifikasi dan Rumusan Masalah

Untuk melakukan penelitian tentang kompetensi, lingkungan kerja,
motivasi kerja dan kinerja karyawan terlebih dahulu harus mengidentifikasi dan
merumuskan masalah yang akan diteliti. Yang pertama melibatkan proses

perumusan masalah, sedangkan yang kedua berkaitan dengan merinci isu-isu

spesifik untuk dimasukkan dalam penelitian.

12.1 Identifikasi Masalah
Fokus mendasar dari penelitian ini adalah identifikasi masalah yang

mendasari, yang secara ringkas dapat diringkas sebagai berikut:

1. Berdasarkan temuan survei pendahuluan, terlihat jelas bahwa kinerja perawat

2. Beberapa perawat dievaluasi buruk pada penilaian kinerja mereka.

3. Ada beberapa hal yang lebih penting bagi kesejahteraan seseorang secara
keseluruhan daripada kepuasan kerja.

4. Pekerjaan yang diselesaikan tidak sesuai dengan harapan dari tugas yang
diberikan, sehingga menimbulkan ketidakpuasan.

5. Tidak puas dengan kompensasi dan kesempatan peningkatan karir yang
diberikan.

6. Positioning tersebut dianggap tidak memadai dan gagal memenuhi harapan.

7. Tingkat motivasi kerja di kalangan perawat belum sepenuhnya memuaskan.

8. Perawat yang kurang termotivasi dengan dorongan terbatas untuk

meningkatkan keahlian dan kompetensi mereka.




0.

Berdasarkan hasil pra survey, disiplin kerja perawat kurang tertib.

10. Ketidakmampuan untuk melaksanakan tugas secara efektif dan tepat waktu.

12.2 Rumusan Masalah

Setelah mencermati masalah yang telah diangkat, penulis telah

mengidentifikasi masalah yang memerlukan penyelidikan lebih lanjut. Masalah-

masalah ini meliputi:

1.

Keterampilan dan suasana kerja apa yang ada di CV Sailan Industries di

Bandung?

Bagaimana tingkat motivasi kerja karyawan CV Sailan Industries di
Bandung?

Seberapa baik kinerja karyawan di CV Sailan Industries di Bandung?

Sejauh mana motivasi karyawan di CV Sailan Industries Bandung bergantung
pada tingkat kompetensinya?

Sejauh mana pengaruh suasana kerja terhadap employee drive di V Sailan
Industries Bandung?

Sejauh mana motivasi karyawan di CV Sailan Industries Bandung bergantung
pada kompetensi dan lingkungan kerja, bila dipertimbangkan secara bersama-
sama?

Sejauh mana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di CV

Sailan Industries Bandung?




13 Tujuan Penelitian
Setiap proyek penelitian dilakukan dengan tujuan yang spesifik dan

terfokus. Sejalan dengan itu, tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaiji,

1. Kondisi kerja dan persyaratan kompetensi di V Sailan Industries Bandung.

2. Mengevaluasi Faktor Motivasi Karyawan CV Sailan Industries di Bandung.

3. Dampak kemahiran terhadap dorongan karyawan di CV Sailan Industries
Bandung merupakan faktor yang signifikan untuk dipertimbangkan.

4. Sejauh mana lingkungan kerja mempengaruhi motivasi staf di CV Sailan
Industries.

5. Dampak gabungan dari kecakapan dan kondisi tempat kerja pada dorongan
staf CV Sailan Industries Bandung adalah signifikan.

6. Sejauh mana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di CV

Sailan Industries Bandung.

14 Manfaat Penelitian
Hasil yang diharapkan dari analisis ini adalah untuk menuai penghargaan
praktis dan akademis.
I. Temuan penelitian diharapkan dapat menjadi literatur akademik untuk
universitas, memberikan bahan referensi yang berharga bagi komunitas
akademik, terutama bagi mereka yang ingin melakukan studi lebih lanjut

dalam domain seperti kompetensi, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan




kinerja karyawan, khususnya dalam bisnis yang beroperasi di industri pakaian
jadi, tekstil, dan fashion.

Penulis berharap penelitian ini, beserta kegiatan dan keluaran selanjutnya,
akan meningkatkan kemahiran keilmuan yang diperoleh selama kuliah
program Magister Manajemen di Program Pascasarjana Ilmu Ekonomi
Universitas Pasundan yang berlokasi di Bandung.

Tujuan CV Sailan Industries Bandung adalah untuk memanfaatkan hasil
penelitian sebagai masukan berharga untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Fokus mereka adalah pada pencapaian kinerja melalui pengembangan

kompetensi, membina lingkungan kerja yang kondusif, dan memotivasi

karyawan untuk mencapai kesuksesan.




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

41 Hasil Penelitian

Bagian khusus ini akan memamerkan hasil penelitian yang dilakukan di

CV Sailan Industries Bandung, menyoroti fitur dan atributnya secara keseluruhan..

4.1.1 Gmabran Ummum Perusahaan

CV Sailan Industries Bandung mengkhususkan diri dalam penjualan
pakaian Distro Ouval Rsch. Lini produk mereka meliputi T-shirt, Polo shirt,
jaket, dan kemeja yang disesuaikan dengan pasar Distro di Bandung. Awalnya,
perusahaan hanya memproduksi os, celana panjang, celana pendek, dan jaket
untuk remaja. Karena kapasitas produksi yang terbatas, mereka memproduksi
pakaian berdasarkan pesanan dari katalog atau desain yang diberikan oleh
pelanggan mereka. Produk dijual melalui sistem door-to-door dan metode point-
of-sale di toko pakaian independen di Bandung dan Jakarta. Untuk
mempromosikan produk mereka, perusahaan mendistribusikan katalog dan brosur

sederhana, sambil mengandalkan promosi dari mulut ke mulut untuk

meningkatkan eksposur..
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412 Karakteristik Responden
Di bawah ini dapat terlihat karakteristik responden yang ditinjau dari

berbagai aspek, yaitu : usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja.

42.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Dilihat dari usia responden, mayoritas responden berusia >25-35 tahun
yaitu sebesar 53,97%, 41,27% responden berusia <25 tahun, dan 4,76% responden

berusia rentang usia >36-40 tahun. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel di

bawah ini
Tabel 4.1
Usia
Usia Frekuensi Persentase
(Orang) (%)
< 25 Tahun 78 41,27
> 25 — 35 Tahun 102 53,97
> 36 — 40 Tahun 9 4,76
Jumlah 189 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner, 2023

4.2.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Dari segi pendidikan formal, sebagian besar responden (57,67%) memiliki gelar

D3 Keperawatan, sedangkan

sisanya

37.04%

memiliki  gelar

Keperawatan. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.2
Pendidikan
. i Frekuensi Persentase
Tingkat Pendidikan (Orang) (%)

Diploma (D I1I) 109 57.67
S1 Keperawatan (Ners) 80 3704
Jumlah 189 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner, 2023
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423. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Dari segi masa kerja, sebagian besar responden yaitu 50% telah melebihi
1-3 tahun, dan 34% responden telah melebihi 3 tahun. Sebagian besar narasumber
telah bekerja lebih dari 1 tahun, yang berartierawat di Rumah Sakit Dustila Kota

Cimahi memiliki tingkat loyalitas yang relatif tinggi terhadap rumah sakit. Hasil

tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Blabel 43
Masa Kerja
. Frekuensi Persentase
Masa Kerja o) (%)

>1-3 Tahun 95 50,26
> 3 -5 Tahun 65 3439
> 5 Tahun 29 15,34
Jumlah 189 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner, 2023

413 Pengujian Instrumen Penelitian

Berikut ini akan diuraikan hasil pengujian validitas dan reliabilitas

instrumen penelitian, sebagai berikut:

4.13.1 Uji Validitas

1. Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi
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Berdasarkan penelitian teoritis tentang budaya organisasi, dilakukan survei

kuesioner terhadap 189 responden dengan menggunakan kuesioner yang terdiri

dari 21 item pernyataan. Setelah dilakukan pengecekan terhadap kuesioner yang

diterima, skor setiap item dikaitkan dengan skor total, seperti terlihat pada tabel di

bawah ini:
Tabel 4.4
Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi
Variabel lgi:err:llygtl; t;lrl II_;II 1:2; Nilai abel Keterangan
Xl1.1 0,508 0,30 Valid
X1.2 0408 0,30 Valid
X1.3 0572 0,30 Valid
X114 0,624 0,30 Valid
X1.5 0489 0,30 Valid
X1.6 0,623 0,30 Valid
X1.7 0,531 0,30 Valid
X1.8 0,672 0,30 Valid
. X1.9 0.659 0,30 Valid
Budaya Organisasi X1.10 0677 0,30 Valid
(X1 X111 0,664 0,30 Valid
X1.12 0,508 0,30 Valid
X1.13 0462 0,30 Valid
X1.14 0.606 0,30 Valid
X1.15 0,569 0,30 Valid
X1.16 0.609 0,30 Valid
X1.17 0,597 0,30 Valid
X1.18 0.795 0,30 Valid
X1.19 0.693 0,30 Valid
X120 0,834 0,30 Valid
X121 0,568 0,30 Valid

Sumber : diolah dari kuesioner dengan SPSS 25.0




121

2. Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional

Bachsatkenkaionteori kepernimpiren tersiormesibonel yeng ko e jumishiem pemyetzen yang diq rken,

Tabel 4.5
Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional
Variabel II’I:rTyEtlzla t;; II.: 1:]12; Nili rubel Keterangan
X2.1 0390 030 Vaiid
X222 0565 030 Valid
X23 0615 0.30 Vaiid
X2 4 0512 0.30 Valid
X325 0697 030 Valid
X2.6 0652 030 Valid
X2.7 0,501 0.30 Valid
X2.8 0404 0.30 Valid
o X2.9 0447 030 Valid
Kepemimpinan X2.10 0607 0.30 Valid
Transformasional X211 0.605 0.30 etk
(X2) X212 0596 0.30 etk
X213 0.694 0.30 Valid
X214 0.650 0.30 Valid
X2.15 0867 0.30 Valid
X2.16 0596 0.30 Valid
X217 0.605 0.30 Valid
X2.18 0754 030 Valid
X2.19 0.605 030 Valid
X220 0845 030 Valid
X221 0.506 0.30 Valid
X222 0760 0.30 Valid

Sumber : diolah dari kuesioner dengan SPSS 25.0
Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, angket kepemimpinan transformasional
yang terdiri dari 22 item pernyataan dinyatakan valid karena nilai rhitung tiap

item lebih besar dari nilai rtabel 0,30 yang berarti semua pilihan jawaban

responden dinyatakan valid. Artinya semua pertanyaan yang diajukan kepada
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responden dapat digunakan untuk mengukur variabel kepemimpinan
transformasional.

3. Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
Berdasarkan telaah teori motivasi kerja yang diukur dengan jumlah item
pernyataan yang digunakan, maka diberikan 11 item pernyataan kepada 189
responden. Setelah memeriksa kuesioner yang diterima, korelasikan skor setiap
item pernyataan dengan skor total, seperti yang ditunjukkan pada tabel bawah

ini:

Tabel 4.6
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
I{.,%uiabc] S UL i Nili reabel Keterangan
Pernyataan Thitung
Y.1 0.390 0,30 Valid
Y.2 0.565 0,30 Valid
Y3 0615 0,30 Valid
Motivasi Y4 0512 0,30 Valid
Kerja Y5 0.697 0,30 Valid
Y) Y.6 0.652 0,30 Valid
Y.7 0.501 0,30 Valid
Y.8 0404 0,30 Valid
Y9 0447 0,30 Valid
Y.10 0.607 0,30 Valid
g Y.11 0.605 0,30 Valid
umber : diolah dari kuesioner dengan SPSS 25.0

Dapat dilihat dari Tabel 4.6 di atas bahwa angket kepemimpinan
transformasional yang terdiri dari 11 item pernyataan dinyatakan valid, karena
nilai rhitung tiap item lebih besar dari nilai rtabel 0,30 yang berarti semua pilihan
jawaban responden dinyatakan sah.

4. Uji Validitas Variabel Kinerja Perawat

Berdasarkan kajian teoritis kinerja perawat, kuesioner yang terdiri dari 23

item pernyataan diberikan kepada 189 responden dalam bentuk kuesioner. Periksa
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kuesioner yang diterima, dan hubungkan skor setiap item pernyataan dengan skor

total, hasilnya ditunjukkan pada Tabel 4.7 di bawah ini:

e
Tabel 4.7
Uji Validitas Variabel Kinerja Perawat
Variabel ;‘:::ygt‘:;; 11:. 1‘112; Nili rﬁd Keterangan

Z.1 0487 0,30 Valid

Z.2 0377 0,30 Valid

Z.3 0346 0,30 Valid

74 0,593 0,30 Valid

Z.5 0,642 0,30 Valid

7.6 0.697 0,30 Valid

N 0463 0,30 Valid

Z.8 0661 0,30 Valid

Kinerja Perawat 79 0,662 0,30 Valid
(Z) Z.10 0.609 0,30 Valid
Z.11 0,725 0,30 Valid

Z.12 0.826 0,30 Valid

Z.13 0,759 0,30 Valid

Z.14 0.804 0,30 Valid

Z.15 0,778 0,30 Valid

Z.16 0670 0,30 Valid

Z17 0346 0,30 Valid

Z.18 0371 0,30 Valid

Z.19 0426 0,30 Valid

720 0654 0,30 Valid

721 0.690 0,30 Valid

722 0.854 0,30 Valid

723 0648 0,30 Valid

Sumber : diolah dari kuesioner dengan SPSS 25.0

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa kuesioner kinerja perawat valid. Nilai
rhitung dari masing-masing 23 item pernyataan melebihi nilai rtabel 0,30,
membuktikan reliabilitas jawaban responden. Oleh karena itu, seluruh pertanyaan

dalam kuesioner dianggap cocok untuk mengukur variabel kinerja perawat..

4.1.3.2 Uji Reliabilitas
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datukuryangdigunakan Hsilperhitungankoefisienreliabilitasditunjukkanpadatebeldibawahini:

0 Tabel 4.8

Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Reliabilitas | R-Kritis | Keterangan
Budaya Organisasi (X,) 0,905 0,700 Reliabel
Kepemimpinan Transformasional (X,) 0,842 0,700 Reliabel
Motivasi Kerja (Y) 0,393 0,700 Reliabel
Einerja Perawat (Z) 0,881 0,700 Reliabel
a> 0,7 dinyatakan reliabel

Sumber : diolah dari kuesioner dengan SPSS 25.0

(kuesioner)yangdigunakanvaliddanreliabel-

4.13.3 Uji Normalitas Data

Ujinomalissdiginakenuntuk menibiapekahdata menenuhi dstibvinomnal. Unfuk merentukanapekeh deta
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berbedasecarasignifikandengandatanormalbaku,yaitudatatidaknormal-

Tabel 49
Hasil Pengujian Normalitas Data
X1 X2 Y z

N 189 189 189 189
MNormal Mean 50.3261 42.3652 42.1652 46.0228
Parameters™®

Std. Deviation 5.0243 7.2659 8.2564 9.2394
Most Extreme Absolute 070 .025 .027 163
Differences Positive 070 .030 150 152
B8 Negative -070 -.025 -.024 -123
Kolmogorov-Smirnov Z 1.265 3.420 5.4160 6.003

mp. Sig. (2-tailed) 214 325 369 435

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Hasil uji normalitas ditunjukkan pada Tabel 4.9 yang menunjukkan uji
normalitas data keempat variabel yang diteliti yaitu budaya organisasi,
kepemimpinan transformasional, motivasi, dan kinerja perawat yang telah

dilakukan sebelumnya dengan Kolmogorov Smirnov. pengujian Pengujian

manual, pengujian dengan bantuan SPSS didasarkan pada uji Kolmogorov dari

Smirnov, hipotesis pengujiannya adalah:

Hp : p > 0,05 : Sampel berasal dari populasi berdistribusi normal

H; : p 0,05 : Sampel tidak berasal dari populasi berdistribusi normal

Berdasarkan hasil pengujian pada taraf signifikansi 0,05 dimana Asymp.

Budaya organisasi (X1) =0,214, kepemimpinan transformasional (X2) =0,325,

motivasi (Y) = 0,369, dan kinerja perawat (Z) = 0,435 Menunjukkan hasil yang
signifikan atau tidak ada perbedaan antara data sampel dari populasi atau sampel

yang berdistribusi normal data dari populasi yang berdistribusi normal.
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414 Hasil Analisis Deskriptif

Analisis data deskriptif bertujuan untuk menggambarkan pandangan
perawat tentang gudaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi,
dan kinerja di RS Dustira Kota Cimahi. Langkah selanjutnya dalam analisis ini
melibatkan penilaian dan pengindeksan. Scoring mensyaratkan penjumlahan
setiap nilai bobot, mulai dari sampai 5, dikalikan dengan frekuensinya
(Sugiyono, 2016: 135). Pada tahap selanjutnya, indeks dihitung dengan rata-rata
skor total yang kemudian dibagi dengan jumlah responden.

Analisis tanggapan perawat RS Dustira Kota Cimahi terhadap budaya
organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi, dan kinerja perawat telah

menghasilkan hasil untuk setiap variabel dan dimensi, yang dapat dijabarkan

sebagai berikut::

1]
414.1 Budaya Organisasi di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi

Lihatdibawahpermukaan’
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1. Inovasi Dan Keberanian Mengambil Risiko

Tabel 4.10
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Inovasi dan Keberanian Mengambil Risiko

N Frekuensi Jawaban R
T Pernyataan STS| TS [ KS [ S [ SS | Skor | p.o
(1) 2) (3) 4) (5)
1 Semua perawat
bersikap inovatif
dalam melaksanakan 25 o 59 42 12 524 2,77
pekerjaan
Persentase (%) 1323 | 2698 | 31,22 | 2222 | 635 100
2 Semua perawat
berani mengambil 2 49 54 52 12 550
keputusan dengan 291
risiko yang terukur
Persentase (%) 11,64 | 2593 | 28,57 | 27,51 6,35 100
3 Semua perawat
memberikan
perhatian terhadap 28 4l > 49 17 553 293
masalah rumah sakit
Persentase (%) 1481 | 21,69 | 28,57 | 2593 | 899 100
Rata-Rata 2.87

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Digabungkan dengan Tabel 4.10, terlihat bahwa rata-rata indeks jawaban
responden terhadap dimensi inovasi dan pengambilan risiko adalah 2,87, artinya
mensi inovasi dan pengambilan risiko dapat diartikan memiliki nilai yang tidak
sesuai. dalam interval 2, 61 — 3 40 rata-rata. Dengan demikian dapat dijelaskan
bahwa budaya organisasi, inovasi dan dimensi pengambilan risiko Rumah Sakit

Dustila di Chimahi seringkali kurang baik. Terlihat dari rata-rata terendah untuk

indikator ini, tidak semua perawat inovatif dalam pekerjaannya.

1. Perhatian Terhadap Detil
Perhatian terhadap detail adalah tingkat akurasi, analisis, dan perhatian

terhadap detail yang ditempatkan organisasi pada persyaratan karyawan. Dimensi
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perhatian terhadap detail diukur dengan tiga pernyataan, seperti terlihat pada tabel

di bawabh ini:

Tabel 4.11
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Perhatian Terhadap Detil
Frekuensi Jawaban
o Pernyataan STS [ TS | KS | § | S8 | Sker | mo
GOH @6 | @6

4 Perawat melakukan
pekerjaan dengan 29 33 58 47 22 567 300
cermat ’
Persentase (%) 1534 | 1746 | 30,69 | 2487 | 1164 100

5 Perawat melakukan
analisis dan evaluasi
terhadap hasil 16 36 51 71 15 600 3.17
pekerjaan
Persentase (%) 8.46 1905 | 2698 | 3757 | 7,94 100

6 Dalam
menyelesaikan
pekerjaan, peraw at 29 37 41 53 29 583 308
memperhatikan ’
masalah secara detail
Persentase (%) 1534 | 19,58 | 21,69 | 28,04 | 1534 100

Rata-Rata 3,08

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Dapat dilihat dari Tabel 4.11 bahwa hasil restatement jawaban responden
pada dimensi perhatian terhadap detail menunjukkan indeks a-rata sebesar 3,08,
yang menunjukkan bahwa nilai rata-rata dimensi perhatian terhadap detail tidak
sesuai, sehingga dapat dikatakan menjelaskan bahwa dimensi budaya organisasi
yang menitikberatkan pada detail cenderung kurang baik. Terlihat dari rata-rata
indikator yang paling rendah, tidak semua perawat serius dengan pekerjaannya.
1. Berorientasi Kepada Hasil

Outcome orientation adalah sejauh mana suatu organisasi lebih
menekankan pencapaian tujuan (outcomes) daripada bagaimana mencapainya

(process). Dimensi berorientasi hasil diukur dengan tiga item laporan, seperti yang

ditunjukkan pada tabel berikut:
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Tabel 4.12
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Berorientasi Kepada Hasil

Frekuensi Jawaban
o Poaan [T | K8 | B E | B =
O @16 @6

7 Dalam
menyelesaikan
pekerjaan, selalu 17 35 37 82 18 616 326
menekankan pada ’
pencapaian sasaran
Persentase (%) 8.99 18,52 | 19,58 | 43,39 9,52 100

8 Pimpinan atau atasan
melakukan supervisi 20 45 51 63 10 565 299
terhadap perawat ’
Persentase (%) 1058 | 23,81 | 26,98 | 33,33 | 529 100

9 Pimpinan atau atasan
mengarahkan
pegawai untuk 9 20 85 64 11 615 395
mencapai sasaran i
rumah sakit
Persentase (%) 4,76 10,58 | 4497 | 33,86 582 100

Rata-Rata 3,17

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.12 terlihat bahwa hasil rangkuman jawaban
responden terhadap dimensi result oriented menunjukkan indeks rata-rata sebesar

3.17 yang artinya dimensi result oriented dapat diartikan memiliki nilai rata-rata
yaitu , tidak cocok pada nilai interval 2.61 — 3, 40 . Dengan demikian dapat

dijelaskan bahwa dalam budaya organisasi RS Dustira Cimahi, dimensi result

oriented seringkali kurang baik. Hal ini terlihat dari nilai rata-rata terendah untuk

indikator dimana perawat jarang disupervisi oleh pimpinan atau atasan.

1. Berorientasi Kepada Individu

Sejauh mana organisasi bersedia mempertimbangkan faktor manusia

(karyawan) ketika membuat keputusan manajemen. Dimensi berorientasi individu

diukur dengan dua item laporan, seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut:
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Tabel 4.13
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Berorientasi Kepada Individu
_E Frekuensi Jawaban R
i Pernyataan STS | TS | KS | S | SS | Skor Rg‘t:
M | @6 @ |6
10 | Pimpinan atau atasan
mempertimbangkan
faktor perawat dalam 28 44 57 55 5 532 281
pengambilan ’
keputusan
l'semelse (%) 1481 | 23,28 | 30,16 | 29,10 | 2,65 100
I1 | Menghormati sesama
perawat dan saling
memberi bantuan, 34 25 62 58 10 552
292
dukungan dan
bimbingan
Persentase (%) 1799 | 1323 | 32,80 | 30,69 | 529 100
Rata-Rata 287
Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa hasil generalisasi jawaban
responden terhadap dimensi orientasi personal menunjukkan indeks rata-rata
sebesar 2,87 yang artinya dimensi orientasi hasil dapat diartikan sebagai nilai rata-
rata yang lebih kecil dari nilai interval dari 2 — 3, 40 sudah sesuai. Dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa budaya organisasi RS Dustira di Kota Cimabhi,
dimana dimensi orientasi individu seringkali rang baik. Hal ini terlihat pada

nilai rata-rata terendah untuk indikator dimana pemimpin atau atasan jarang

memfaktorkan perawat dalam pengambilan keputusan.

2. Berorientasi Tim

Orientasi Tim, sejauh mana suatu organisasi menempatkan kepentingan pada
kerja tim (tim) daripada kerja individu dalam menyelesaikan tugas. Dimensi
berorientasi tim diukur dengan tiga pernyataan, seperti yang ditunjukkan pada

tabel di bawah ini:
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Tabel 4.14
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Berorientasi Tim
Frekuensi Jawaban
. Pernyataan STS [ TS | KS | S | S5 | Skor |
Mm@ 3| & |6

12 | Dalam melakukan
pekerjaan, perawat
berkoordinasi dengan
rekan kerja dan 19 28 o8 73 t 596 3,15
berkonsultasi dengan
atasan
Persentase (%) 1005 | 14,81 | 30,69 | 38,62 | 582 100

13 | BJnua perawat
menjalin kerjasama
dengan berbagai 14 38 63 59 15 590 312
pihak, eksternal ’
maupun internal
Persentase (%) 741 20,10 | 33,33 | 31,22 794 100

14 | Semua perawat
menyelaraskan
sasaran individu 34 37 57 51 10 533 282
dengan sasaran unit ’
kerja
Persentase (%) 1799 | 1958 | 30,16 | 26,98 | 529 100

Rata-Rata 303

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.14 terlihat bahwa hasil restatement jawaban responden

terhadap dimensi orientasi tim menunjukkan indeks rata-rata sebesar 3,03 yang

artinya dimensi orientasi tim dapat diartikan memiliki nilai rata-rata yaitu tidak

cocok pada nilai interval 2,61-340. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa

dalam budaya organisasi RS Dustira Cimahi, dimensi team oriented seringkali

kurang baik. Seperti dapat dilihat dari rata-rata terendah untuk indikator ini, tidak

semua perawat menggabungkan tujuan pribadi dengan tujuan unit kerja untuk

mencapai tujuan rumah sakit.




2. Agresifitas

Tabel 4.15

Rekapitulasi Jawaban Dimensi Agresifitas
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Frekuensi Jawaban
e Pernyataan STS [ TS | KS | S | S5 | Skor | x
W | @ | 6@ |G

15 | Selalu
menyelesaikan
pokerjaan dengan 28 | 39 | 45 | 65 | 12 | 561 | o
cepat
Persentase (%) 1481 | 20,63 | 2381 | 3439 | 6,35 100

16 | Menyelesaikan
pekerjaan sesuai 14 30 39 83 23 638 338
standar 7
Persentase (%) 741 1587 | 20,63 | 4391 | 12,17 100

17 | Semua perawat
selalu rajin bekerja 18 44 49 62 16 o8l 307
Persentase (%) 9,52 23,28 | 25,93 | 32,80 | 847 100

18 | Memiliki ketahanan
fisik dan agresif
menyelesaikan 16 24 35 86 28 653 3.46
pekerjaan
Persentase (%) 8,47 12,70 | 18,52 | 45,50 | 1481 100

Rata-Rata 322

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat dilihat bahwa

hasil generalisasi tanggapan

responden terhadap dimensi agresivitas menunjukkan indeks rata-rata sebesar 3,22

yang berarti dimensi agresivitas dapat diartikan memiliki nilai rata-rata yang

sangat tidak sesuai dengan Wiai interval 2,61 — 3,40. Dengan demikian dapat

diartikan bahwa dimensi agresif budaya organisasi di Rumah Sakit Dustira di

Chimashi seringkali kurang baik. Terlihat dari rata-rata indikator yang paling

rendah, tidak semua perawat melakukan pekerjaannya dengan cepat.

2. Stabilitas

Stabilitas, sejauh mana suatu organisasi mementingkan pemeliharaan ketika

membuat berbagai keputusan dan tindakan. Dimensi stabilitas diukur dengan tiga

item pernyataan, seperti terlihat pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.16
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Stabilitas
_g Frekuensi Jawaban R
i Pernyataan SIS | TS | KS | § | S5 | Skor | pot
O @6 @6

19 | Dalam mengambil
keputusan, dilandasi 5 47 31 5 5 571
iman dan taqwa 302
kepada Tuhan
Persentase (%) 2,65 | 2487 | 4286 | 2698 | 264 100

20 | Semua perawat
mengupayakan hal
yang terbaik dalam
berbuat, kompeten 9 22 88 33 15 612 3.24
dan bertanggung
jawab
Persentase (%) 4.76 11,64 | 46,56 | 29,10 794 100

21 | Selalu komitmen
melaksanakap aturan 15 28 77 60 9 587
dan mencapal target 3.11
rumah sakit
Persentase (%) 7.94 14,81 | 40,74 | 31,75 4,76 100

Rata-Rata 3.12

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023
Berdasarkan Tabel 4.16 terlihat bahwa ringkasan nggapan responden
terhadap dimensi stabilitas menunjukkan indeks rata-rata sebesar 3,12 yang berarti
dimensi agresivitas dapat diartikan memiliki nilai rata-rata yang tidak sesuai
interval nilai 2,61 - 3.40. Oleh karena itu dapat dijelaskan bahwa dalam budaya
organisasi Rumah Sakit Dustira di Chimashi dimensi stabilitas seringkali ang
baik. Hal ini terlihat dari rata-rata terendah pada indikator pengambilan keputusan
berdasarkan keimanan dan ketaqwaan kepada Tuhan.
Berikut adalah hasil tanggapan narasumber terhadap budaya organisasi
Rumah Sakit Dustira di Kota Chimahi ng diukur dengan inovasi dan
pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi individu,

orientasi tim, agresivitas dan stabilitas seperti yang ditunjukkan pada tabel di

bawah ini :




Tabel 4.17
Rekapitulasi Jawaban Budaya Organisasi di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi
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Frekuensi Jawaban
No Dimensi dan Rata
STS | TS KS S S Skor
Item Pernyataan Rata
g M @ 6@ |6
Inovasi dan Keberanian Mengambil Risiko
1 Semua perawat
bersikap inovatif 25 | 51| 59 | 42 | 12| su | 277
dalam melaksanakan
pekerjaan
2 Semua perawat berani
mengambil keputusan 22 49 54 52 12 550 291
dengan risiko
3 Semua perawat
memberikan perhatian 28 41 54 49 17 553 293
terhadap masalah RS
Rata-Rata 2.87
Perhatian Terhadap Detil
4 Perawat melakukan
pekerjaan dengan 29 33 58 47 22 567 3,00
cermat
5 Perawat melakukan
analisis dan evaluasi 16 36 51 71 15 600 3,17
terhadap hasil
6 Dalam menyelesaikan
pekerjaan, perawat 29 | 37 | 41 | 53 | 29 | 583 | 308
memperhatikan
masalah secara detail
Rata-Rata 3,08
Berorientasi Kepada Hasil
7 Dalam menyelesaikan
pekerjaan, selalu 17 | 35 | 37 | 8 18 616 | 326
menekankan pada
pencapaian sasaran
8 Pimpinan atau atasan
melakukan supervisi 20 45 51 63 10 565 2.99
terhadap perawat
9 Pimpinan atau atasan
mengarahkanpegawai | o | 50 | g5 | 64 | 11 | 615 | 325
untuk mencapai ’
sasaran rumah sakit
Rata-Rata 3,17
. . Frekuensi Jawaban
o %;“;;‘;i:;“ SIS [ TS | KS | S | S5 | Skor | poo
W @ 6@ |G
Berorientasi Kepada Individu
10 | Mempertimbangkan | 28 [ 44 | 57 | 55 | 5 [ 532 [ 281
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faktor perawat

11 Menghormati sesama 34 25 62 58 10 550 292
perawat

Rata-Rata 2.87

Berorientasi Tim

12| Perawat berkoord‘inasi 19 23 58 73 1 506 315
dengan rekan kerja
13 | perawat menjalin
kerjasama dengan 14 38 63 59 15 590 3,12
berbagai pihak
14 | Menyelaraskan
sasaran individu

34 37 57 51 10 533 2,82

Rata-Rata 303
Agresifitas
I5 | Menyelesaikan
pekerjaan dengan 28 39 45 65 12 561 297
cepat

16 | Menyelesaikan
pekerjaan sesuai

17 | Semua perawat selalu
rajin bekerja

18 | Memiliki ketahanan 16 | 24 | 35 | s6 | 28 | 653 | 346
fisik dan agresif

Rata-Rata 3,22

14 30 39 83 23 638 3.38

18 i 49 62 16 581 3,07

Stabilitas

19 | Dalam mengambil
keputusan, dilandasi 5 47 81 51 5 571 302
iman dan tagwa
20 | Perawat

mengupayakan hal 9 22 88 55 15 612 3,24
yang terbaik
21 | Selalu komitmen
melaksanakap aturan 15 23 77 60 9 587 311
dan mencapai target
rumah sakit
Rata-Rata 312
Total Skor 429 1506 | 3603 | 5124 | 1525 12187
3,52 12,36 | 29,56 | 4204 | 1251 3,09
Persentase 15.44 54.56 100
Kategori Kurang Baik

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Badsakan Tabd 4.17 memberkan gambaantanggapen mengenaibudayacgankad RS Dustia Kot Ciimahi.

rca ikt 3(S : sespoctiniava261-340. i
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chebesrlSM % Jkadbandnekanantadimensidimend

memberikandeskripsiminimum.

kerjauntukmencapaitujuanrumahsakit-
4.1.4.2 KepemimpinanTransformasional di RumahSakit DustiraKota Cimahi
Rumah Sakit Dustira di Kota Chimasi menilai kepemimpinan
transformasionalnya dalam lima dimensi: visi, komunikasi inspirasional,
kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan pribadi. Evaluasi
dilakukan melalui kuesioner 22 pernyataan, dengan setiap item membutuhkan
pertimbangan dan pemilihan yang tepat dari responden. Tanggapan ini
mencerminkan dimensi berikut:
1. Visi
Konsep Visi melibatkan penciptaan citra ideal masa depan yang selaras dengan
nilai-nilai inti organisasi. Pada hakekatnya, aspek visioner ini merupakan
perluasan dari konsep pengaruh atau karisma yang lebih luas. Pemimpin yang
mempraktikkan pengaruh ideal rperilaku dengan cara yang menginspirasi
bawahan mereka untuk memandang mereka sebagai panutan. Istilah karisma,
awalnya digunakan untuk menggambarkan dimensi ini, kemudian diubah menjadi
Pengaruh Ideal atau Visi karena kritik yang dihadapinya. Dimensi Visi dievaluasi

menggunakan empat item pernyataan, dan Tabel 4.18 menampilkan hasil

berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner Dimensi Visi.:




Rekapitulasi Jawaban Dimensi Visi

Tabel 4.18
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No
Item

Pernyataan

Frekuensi Jawaban

STS
()

TS KS S
@ | 6 | @

SS
(5)

Skor

Rata
Rata

masukan dari

visi RS

22 | Pimpinan senantiasa
mendengarkan

perawat berkaitan
dengan pencapaian

24

28 31 89

614

Persentase (%)

12,70

1481 | 1640 | 4709

8,99

100

325

melalui

23 | Pimpinan saya
selalu optimis dalam
pencapaian visi RS

pengembangan ide
kreatif yang dimiliki

26

25 34 87

611

Persentase (%)

13,76

1799 | 4603

100

3.23

mampu

perawat

24 | Pimpinan saya selalu

mengkomunikasikan 28
visi RS kepada setiap

35 24 86

594

Persentase (%)

1481

1852 | 12,70 | 4550

8.46

100

3.14

RS

25 | @mpinan saya selalu
dapat memberikan

arahan secara jelas 44
tentang misi dan visi

24 23 79

572

Persentase (%)

2328

12,70 | 12,17 | 41,80

100

303

Rata-Rata

3.16

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

rumahsakitkepadaperawat.

2. Komunikasi
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Tabel 4.19
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Komunikasi Inspiratif

Frekuensi Jawaban
Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor
L0 O I ) O O ) I B )

Item

26 | Pimpinan
memberikan
semangat kepada 41 | 29 | 14 | 78 | 27 | 588
perawat untuk 3,11
melakukan tindakan
asuhan keperawatan
Persentase (%) 2169 | 1534 | 741 4127 | 1428 100
27 | Pimpiffin saya
selalu memberikan
kepercayaan dalam
menyelesaikan tugas 13 7 21 87 71 603
sesual kewenangan 3,19
yang diberikan
kepada setiap
perawat
Persentase (%) 1746 | 1429 | 11,11 | 4603 | 11,11 100
28 | Pimpinan saya
senantiasa
menentukan standar-
standar kerja yang 2 31 36 83 17 609 322
tinggi kepada setiap
perawat
Persentase (%) 1164 | 1640 | 1905 | 4392 8,99 100
29 | Pimpinan saya selalu
memberikan
motivasi pada setiap 25 34 3] 2 17 500
perawat untuk 3,17
pencapaian tujuan
Rumah Sakit
_n Persentase (%) 1323 | 1799 | 1641 | 4339 | 8,99 100
Rata-Rata 3,17
Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan data pada Tabel 4.19, hasil tanggapan responden terhadap

dimensi komunikasi inspirasional yang disajikan kembali menghasilkan indeks

rata-rata sebesar 3,17. Hal ini menunjukkan bahwa nilai rata-rata dimensi

komunikasi motivasi berada dalam kisaran 2,61-3,40 yang dianggap kurang
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memuaskan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa aspek komunikasi
inspirasional kepemimpinan transformasional di Rumah Sakit Dustira di Chimashi
seringkali berada di bawah standar. Hal ini terlihat dari rendahnya rata-rata

indikator yang dimaksudkan untuk mendorong perawat memberikan pelayanan

yang optimal..

3. Kepemimpinan Suportif

Kepemimpinan yang menunjukkan kepedulian yang tulus terhadap
kesejahteraan dan kebutuhan individu bawahan dikenal sebagai kepemimpinan
suportif. Dimensi ini memainkan peran penting dalam kepemimpinan yang
efektif, karena memprioritaskan preferensi dan kebutuhan bawahan, termasuk
menyediakan lingkungan kerja yang kondusif, memastikan kesejahteraan mereka,
dan memanfaatkan pendekatan psikologis. Keenam item pernyataan tersebut
diukur untuk mengetahui tingkat kepemimpinan suportif. Hasil kuesioner pada

dimensi ini disajikan pada Tabel 4.20 berdasarkan jawaban responden:

Tabel 4.20
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Kepemimpinan Suportif
_go Frekuensi Jawaban Rata
Item Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor Rata

M @6 | @ |6

30 | Pimpinan saya selalu
mendengarkan
dengan penuh

berhatian setiap 17 | 37 | 44 | 71 20 | 607 | 45,
masukan perawat
untuk rumah sakit
Persentase (%) 8,99 19,58 | 23,28 | 3756 | 1058 100
31 | Pimpinan saya selalu
memperhatikan

secara khusus 21 45 34 66 23 592
pengembangan karir 3.13
perawat

Persentase (%) 100

11,11 | 23,81 | 1799 | 3492 | 12,17
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32

@impinan saya
selalu membina,
membimbing dan
menasehati perawat
dengan arif dan
bijaksana

31

34

87

27

657

Persentase (%)

16 .40

17,99

46,03

100

348

33

Pimpinan saya selalu
memberi contoh /
latihan pada setiap
pekerjaan yang akan
lakukan oleh perawat

24

38

93

24

664

l'SCl][‘:lSC (%)

12,70

20,11

49,21

100

351

34

Pimpinan saya selalu
memberikan
tanggung jawab kerja
kepada bawahannya

34

26

97

638

rsemuse (%)

741

17,99

13,76

51,32

100

3.38

35

Pimpinan saya selalu
memberikan
perhatian pribadi
kepada perawat jika
dibutuhkan

22

42

42

67

580

Persentase (%)

11.64

3545

8.47

100

3,07

Rata-Rata

3.30

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Bercherkan Tubel4 20yt et hesilieseert wvebansesporden ishechpdimensikepemimpirn supatit

serta pespeki beru i mana bawzhen depet ekt mesaleh bt Dimens St ekl menypaken agpek
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adalahsebagaiberikut:

Tabel 4.21
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Stimulasi Intelektual
_EO Frekuensi Jawaban Rata
Item Pernyataan STS | TS | KS S SS | Skor

M1 @6 | @ |6

36 | Pimpinan
mengajarkan solusi
kreatif terhadap 19 4 42 67 16 583 308
permasalahan
Persentase (%) 1005 | 23,81 | 2222 | 3545 | 847 100
37 | Pimpinan mampu
mengarahkan
perawat untuk 17 47 27 83 15 599
menilai suatu
masalah
Persentase (%) 8,99 2487 | 14,29 | 4392 | 7,94 100
38 | Pimpinan saya selalu
mengkondisikan
& rawat untuk
berpikir tentang 17 33 29 96 14 624
masalah lama dengan
cara pandang yang
baru
rsentelsc (%) 8,99 1746 | 1534 | 50,79 | 741 100
39 | Pimpinan saya selalu
mendorong perawat
untuk menggunakan
kecerdasan dalam 12 18 24 IS 20 680 3,60
menyelesaikan
masalah keperawatan
l'sem‘dse (%) 6,35 9,52 12,70 | 60,85 | 1058 100
40 | Arahan dan petunjuk
pimpinan
menjadikan perawat
[Elent il ekl 12 | 15 | 18 | 120 | 24 | 696
bertugas dengan 3,68
profesional dalam
tindakan asuhan
keperawatan
Persentase (%) 6,35 7.94 9,52 | 6349 | 12,70 100
Rata-Rata 3.37
Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

3,17

3.30




142

Temuan pada Tabel 4.21 menunjukkan bahwa hasil dimensi stimulasi
intelektual yang dinyatakan kembali oleh responden menghasilkan indeks rata-
rata 3,37. Ditafsirkan, nilai rata-rata dimensi berkisar antara 2,61 hingga 3,40,
yang jauh dari ideal. Kepemimpinan transformasional rumah sakit, yang
dikategorikan sebagai dimensi yang merangsang secara intelektual, tampaknya
kurang. Hal ini terbukti dari skor rata-rata indikator yang terendah, yang
menunjukkan bahwa para pemimpin tidak secara efektif memberikan
keterampilan pemecahan masalah yang kreatif kepada perawat dalam perawatan
mereka..

4. Pengakuan Personal

Pengakuan pribadi atas penghargaan berupa pujian dan pengakuan atas
usaha mencapai tujuan tertentu. Dimensi pengakuan pribadi adalah penghargaan
dari pemimpin karena selaras dengan visi, melalui pujian dan pengakuan publik
atas upaya bawahan, dan ada bungan yang kuat antara dimensi kepemimpinan
transaksional dan transformasional. Dimensi pengenalan pribadi diukur dengan
tiga item pernyataan. Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner dimensi

kognisi personal, hasilnya ditunjukkan pada Tabel 4.22:

Tabel 4.22
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Pengakuan Personal
Frekuensi Jawaban
[f:?n Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor 1;:1;;
O @16 @6
41 | Pimpinan saya
selalu memberikan
penghargaan kepada
perawat yang 26 43 33 78 9 568
berprestasi dalam 301
melakukan tindakan
asuhan keperawatan
Persentasc (%) 1376 | 22,75 | 1746 | 4127 | 476 | 100
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42 | Pimpinan saya selalu
memberikan pujian
kepada perawat yang

berhasil dalam 26 34 36 84 9 583 308
pencapaian kinerja
keperawatan
Persentase (%) 1376 1799 | 1905 | 4444 476 100
43 | Pimpinan saya
selalu memberikan
kepercayaan penuh
kepada perawat

dalam melakukan 4 19 34 02 20 632 334
tindakan asuhan
keperawatan yang

diperlukan
Persentase (%) 12,70 | 1005 | 1799 | 4868 | 10,58 100
Rata-Rata 3,14

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Dengan menganalisis Tabel 4.22, dapat disimpulkan bahwa dimensi
pengenalan pribadi memiliki indeks a-rata 3,14. Hal ini menunjukkan bahwa
dimensi personal recognition di Rumah Sakit Dustila di Chimashi tidak sejajar
dengan interval 2.61-3.40, sehingga dapat dikatakan kurang baik. Kurangnya
pengakuan menyiratkan kelangkaan kepemimpinan transformasional. al ini
terlihat dari nilai rata-rata indikator yang paling rendah karena kepemimpinan
jarang memberi penghargaan kepada perawat yang menunjukkan keterampilan
pengasuhan yang luar biasa.

Tabel di bawah menguraikan umpan balik dari responden Rumah Sakit
Dustila di Kota Chimahi. Evaluasi berkaitan dengan kepemimpinan

transformasional, dievaluasi melalui prisma visi, komunikasi inspirasional,

kepemimpinan yang mendukung, stimulasi intelektual, dan pengakuan pribadi.




@abel 4.23

Rekapitulasi Jawaban Kepemimpinan Transformasional
di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi
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No Dimensi dan
Item Pernyataan

Frekuensi Jawaban

STS
(1

TS
2)

KS
()

S
4)

SS
©)

Skor

Rata
Rata

Visi

22 | Pimpinan saya
senantiasa
mendengarkan
masukan dari perawat
berkaitan dengan
pencapaian visi
Rumah Sakit

24

28

31

89

614

3,25

23 | Pimpinan saya selalu
optimis dalam
pencapaian visi
Rumah Sakit melalui
pengembangan ide
kreatif yang dimiliki

26

25

34

87

611

323

24 | Pimpinan saya selalu
mampu
mengkomunikasikan
visi Rumah Sakit
kepada setiap perawat

28

35

24

86

594

3,14

25 | @mpinan saya selalu
dapat memberikan
arahan secara jelas
tentang misi dan visi
Rumah Sakit

44

24

23

79

572

3,03

Rata-Rata

3,16

Komunikasi Inspiratif

26 | Pimpinan saya selalu
memberikan semangat
kepada setiap perawat
untuk mampu
melakukan tindakan
asuhan keperawatan
dengan baik

41

29

14

78

27

588

3,11

27 | @mpinan saya selalu
memberikan
kepercayaan dalam
menyelesaikan tugas
sesuai kewenangan
yang diberikan kepada
setiap perawat

33

27

21

87

21

603

3,19




145

28

Pimpinan saya
senantiasa menentukan
standar-standar kerja
yang tinggi kepada
setiap perawat

22

31

36

83

609

322

29

Pimpinan memberikan
motivasi pada setiap
perawat

25

34

31

82

599

3,17

Rata-Rata

3.17

Kepemimpinan Suportif

30

Pimpinan
mendengarkan dengan
penuh perhatian setiap
masukan perawat

37

44

71

20

607

3.21

31

Pimpinan
memperhatikan secara
khusus pengembangan
karir perawat [

21

45

34

66

23

592

3,13

32

Pimpinan saya selalu
membina,
membimbing dan
menasehati perawat
dengan arif dan
bijaksana

31

34

87

27

657

348

33

Pimpinan saya selalu
memberi contoh /
latihan pada setiap
pekerjaan yang akan
[fAkukan oleh perawat

24

38

93

24

664

3,51

34

Pimpinan saya selalu

memberikan tanggung

jawab kerja kepada
wahannya

34

26

97

638

3,38

35

1mpinan saya selalu
memberikan perhatian
pribadi kepada
perawat jika
dibutuhkan

22

42

42

67

580

3,07

Rata-Rata

3,30

Stimul:

36

aﬁ[ntelektual

Pimpinan saya selalu
mengajarkan solusi
yang kreatif terhadap
permasalahan yang
dihadapi karyawan.

45

42

67

583

308

37

Pimpinan saya sangat
mampu untuk
mengarahkan perawat
untuk menilai suatu

47

27

83

599

3,17
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masalah sebagai
kesempatan untuk
belajar

38

Pimpinan
mengkondisikan
perawat untuk berpikir
tentang masalah

33

29

96

624

3,30

39

Pimpinan mendorong
perawat untuk
menggunakan
kecerdasan dalam
menyelesaikan

[Aasalah

18

24

115

20

680

3.60

40

Arahan dan petunjuk
pimpinan menjadikan
perawat paham untuk
selalu bertugas dengan
profesional dalam
tindakan asuhan
keperawatan

15

18

120

24

696

3,68

Rata-Rata

3,37

Pengakuan Personal

41

Pimpinan memberikan
penghargaan kepada
perawat yang
berprestasi

26

43

33

78

568

3,01

42

Pimpinan saya selalu
memberikan pujian
kepada perawat yang
berhasil dalam
pencapaian kinerja
keperawatan

26

34

36

84

583

3,08

43

Pimpinan saya selalu
memberikan
kepercayaan penuh
kepada perawat dalam
melakukan tindakan
asuhan keperawatan
yang diperlukan

24

19

34

92

20

632

3,34

Rata-Rata

3.14

Total Skor

490

700

675

1887

406

13493

Persentase

3.63

10 37

1501

55.94

15.04

2901

70,99

100

3.24

Kategori

Kurang Baik

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.23 memberikan gambaran secara keseluruhan tentang

tanggapan terhadap kepemimpinan transformasional di RS Dustira Kota Cimabhi.
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Rangkuman jawaban memberikan rata-rata 3,24 untuk variabel kepemimpinan
transformasional pada interval nilai 2,61 — 340, artinya kepemimpinan
transformasional dimaknai cenderung kurang kuat (atau buruk).

4.14.3 Motivasi Kerja Perawat di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi

Motivasi adalah keinginan untuk melakukan yang terbaik untuk mencapai
tujuan organisasi, dipengaruhi oleh kemampuan untuk memuaskan kebutuhan
individu tertentu. Secara umum, motivasi berkaitan dengan segala upaya untuk
mencapai suatu tujuan. Seorang perawat dengan motivasi rendah adalah seseorang
yang tidak ingin memperbaiki dirinya sendiri untuk melakukan yang terbaik, dan
menghabiskan sedikit waktu dan tenaga untuk melakukan pekerjaannya.

1. Dimensi Kebutuhan Berprestasi

Kebutuhan berprestasi mencerminkan dorongan tanggung jawab untuk
pemecahan masalah. Perawat dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi cenderung
mengambil risiko. Dimensi Need for Achievement diukur dengan lima (5) item

yang dinyatakan. Dari 189 perawat yang dijadikan responden, hasil penilaian

dimensi need for achievement dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.24
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Kebutuhan Berprestasi
_go Frekuensi Jawaban Rata -
Ttem Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor Rata
L T I - ) I I O B I )
44 | Saya ingin terus
meningkatkan
kemampuan dan 24 28 31 89 17 614 325
keterampilan
Persentase (%) 12,70 14,81 16,40 | 47,09 899 100
45 | Sayaingin
kesempatan untuk
berkreatifitas dalam 26 2 34 87 17 611 323
bekerja
Persentase (%) 1376 | 1323 | 1799 | 46,03 | 899 100




148

46

Saya ingin terus
mengerjakan hal-hal
yang baru

28

35 24 86

594

Persentase (%)

14 81

18,52 | 12,70 | 45,50

100

3,14

47

ERwya ingin terus
mendapatkan reward
dari pimpinan
apabila
melaksanakan
pekerjaan dengan
benar

44

24 23 79

572

Persentase (%)

2328

12,70 41,80

1005

100

303

48

Saya ingin
menegakan keadilan
dengan adanya
reward dan
punishment

41

29 14 78

27

588

Persentase (%)

21,69

1534 | 741 | 4127

1428

100

3,11

Rata-Rata

3.15

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

2. Dimensi Kebutuhan Berafiliasi

Dimensi yang membutuhkan afiliasi diukur dengan

tiga (3) item

pernyataan. Di antara 189 perawat Rumah Sakit Dustira di Chimashi yang

digunakan sebagai narasumber, hasil penilaian kebutuhan berafiliasi disajikan

(6 ]
pada tabel di bawah ini:Tabel 4 25

Rekapitulasi Jawaban Dimensi Kebutuhan Berafiliasi

AE Frekuensi Jawaban Rata
= Pernyataan SIS [ TS | KS [ § | S5 | Skor | oo
@» | @6 @ |G
49 | Syedooarikbdapians
karenaikutterlibatdalam
n 33 27 21 87 21 603 3.10
nebksandkantngonggmw:
Persentase (%) 1746 | 1429 | 11,11 | 46,03 | 11,11 100
50 | Ehyasangat
terdorong bekerja
dalam satu kelompok 2 31 36 83 17 609 322
dengan perawat lain
Persentase (%) 1164 | 1640 | 19,05 | 4392 | 8,99 100
>1 | Diperlakukan wajar | 5 | 34 | 31 | g | 17 | 509
oleh pimpinan 3,17
Persentase (%) 1323 | 17,99 | 1641 | 43,39 | 8,99 100
Rata-Rata 3,19

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023
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Berdasarkan Tabel 4.25 terlihat hasil restatement jawaban responden

2

terhadap dimensi attributable need menunjukkan indeks rata-rata sebesar 3,19

yang artinya dimensi attributable need dapat diartikan memiliki nilai rata-rata

@
yang tidak sesuai pada interval 2,61 - 3.40. Dengan demikian dapat dijelaskan

bahwa motivasi kerja perawat pada dimensi kebutuhan berafiliasi seringkali

kurang baik. Hal ini terlihat pada skor rata-rata terendah untuk indikator

kurangnya perlakuan yang adil di tempat kerja oleh pimpinan rumah sakit dan

rekan kerja.

3. Dimensi Kebutuhan Berkuasa

Dimensi kebutuhan akan kekuasaan diukur dengan tiga (3) item yang dinyatakan.

Diantara 189 perawat RS Dustira Kota Cimahi yang dijadikan narasumber

diperoleh hasil penilaian kebutuhan dimensi power, seperti pada tabel di bawah

ini:

Tabel 4.26
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Kebutuhan Berkuasa

_go Frekuensi Jawaban Rata -
Tiem Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor Rata
O @6 | @6
52 | Dalam pencapaian
kerja, merasa senang 17 37 A 71 20 607 391
dan semangat i
Persentase (%) 8,99 1958 | 23,28 | 37,56 | 10,58 100
53 | Saya sangat ingin
dihormati oleh rekan 10 31 34 87 27 657 3 48
kerja ’
Persentase (%) 11,11 | 2381 | 1799 | 3492 | 12,17 100
54 | Saya ingin terus
membantu pekerjaan
perawat lain di 21 45 34 66 23 592 313
Rumah Sakit dengan ’
tulus dan ikhlas
Persentase (%) 5,29 1640 | 1799 | 4603 | 1429 100
Rata-Rata 327

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023
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Berdasarkan Tabel 4.26 terlihat bahwa indeks rata-rata jawaban responden
terhadap dimensi permintaan tenaga adalah 327 yang berarti bahwa dimensi

permintaan tenaga dapat diartikan memiliki nilai yang tidak sesuai dengan kisaran

rata-rata 2,61 — 340. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semangat kerja

perawat di RS Dustila Kota Cimahi cenderung kurang baik pada dimensi
kebutuhan tenaga. Hal ini terlihat dari rata-rata terendah pada indikator yaitu
kurang adanya kemauan yang tulus dan ikhlas untuk membantu perawat lain

dalam pekerjaannya di rumah sakit.
Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap motivasi kerja perawat
di RSUD Dustira Kota Cimahi yang diukur dari tiga dimensi kebutuhan

berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa, sebagaimana tabel di

bawah ini:Tabel 4.27
Rekapitulasi Jawaban Motivasi Kerja Perawat
di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi

B Frekuensi Jawaban
STS TS KS S SS Skor
(1) @ 3 @ | 5

No Dimensi dan
Item Permnyataan

Kebutuhan Berprestasi

44 | Ingin terus
meningkatkan
kemampuan dan
keterampilan

24 28 31 89 17 614 325

45 | Kesempatan untuk

berkreatifitas dalam 26 25 34 87 17 611 323
bekerja

46 | Saya ingin terus
mengerjakan hal-hal 28 35 24 86 16 594 3,14
yang baru

47 | Saya ingin terus
mendapatkan reward 44 24 23 79 19 572 3,03
dari pimpinan

48 | Sayaingin menegakan
keadilan dengan
adanya reward dan
punishment yang jelas

41 29 14 T8 27 588 3,11

Rata-Rata 3,15
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Kebutuhan Berafiliasi

49 | Saya terdorong untuk
bekerja keras karena
ikut terlibat dalam 33
melaksanakan

tanggung jaygib

27

21

87

21

603

3.19

50 | Saya sangat terdorong
bekerja dalam satu
kelompok dengan
perawat lain

22

31

36

83

17

609

3.22

51 | @alam bekerja saya
ingin diperlakukan
wajar oleh pimpinan 25
maupun oleh rekan
sekerjadi RS

34

31

82

17

599

3.17

Rata-Rata

3.19

Kebutuhan Berkuasa

52 | Dalam pencapaian
kerja, saya merasa
senang dan semangat 17
bila pekerjaan saya

diakui

37

H

71

20

607

3,21

53 | Saya sangat ingin
dihormati oleh rekan 10
kerja

31

34

87

27

657

348

54 | Saya ingin terus
membantu pekerjaan
perawat lain di Rumah 21
Sakit dengan tulus dan
ikhlas

45

34

66

23

592

3,13

Total Skor 291

692

978

3580

1105

6646

Persentase 4,38

10,41

14,72

53,87

16,63

29,51

70 49

Kategori

Kurang Termotivasi

320

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.27 memberikan gambaran jawaban mengenai

motivasi kerja perawat di RSUD Dustira Kota Cimahi. Rangkuman jawaban

tersebut memberikan nilai rata-rata 3,20 untuk variabel motivasi kerja perawat

dalam interval 2,61-3.40, yang berarti bahwa motivasi kerja perawat di Rumah

Sakit Dustila Chimahi cenderung tidak termotivasi atau kurang baik menurut

kriteria. Hal ini terlihat dari nilai persentase yang menunjukkan kecenderungan
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kurang baik sebesar 29,51%. Jika dibandingkan lintas dimensi, dimensi kebutuhan
kekuasaan memberikan gambaran yang paling baik, sedangkan dimensi kebutuhan
pencapaian memberikan gambaran yang paling rendah.
4144 Kinerja Perawat di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi

Mereka yang memiliki skor rata-rata tertinggi gin dihormati oleh rekan
kerja dan ingin terus meningkatkan kemampuan dan keterampilannya, mereka

yang memiliki skor rata-rata terendah ingin terus menerima penghargaan dari

pimpinan, dan mereka yang tidak menginginkan keadilan memiliki penghargaan

dan hukuman. Kadang mereka tidak mau membantu pekerjaan perawat lain.

hdoresmoma YMOO(B26763 enggall 808 1993 Kem diersestaiSuratKeputsenNa02SPPPPNESK/KIXI2009,
MingemenPUsPPNImenyusun yangreliput: 1) Evelues 2Diagnosa Kepeawatzr Pesencaneen. 4) Implenrertasis)

6)kolaborasi,7)penelitian dan8) pemanfaatansumberdaya.

Knﬂ]ipﬂawadl RSlJDDmaKﬂaGnﬂn )mgdﬂudiam;ﬂﬂtﬂmnnmganpﬂa%[hqmlﬂkptﬁﬂymg
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1. Pengkajian Keperawatan
Dimensi pengkajian keperawatan diukur oleh empat item pernyataan.

Berdasarkan jawaban responden pada kuesioner tentang dimensi pengkajian

keperawatan diperoleh hasil seperti yang terdapat pada tabel 4.28 sebagai berikut:

Tabel 4.28
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Pengkajian Keperawatan
_g Frekuensi Jawaban R
B Pernyataan STS | TS | KS | S | SS | Skor ;;i‘a
O @6 |6

55 | Saya menggali
informasi tentang 24 35 49 67 14 579 306
riwayat keperawatan :
scntelsc (%) 12,70 | 18,52 | 25,93 | 3545 | 74l 100

56 | Saya mengumpulkan
data pasien meliputi
data fisik, psikologis, 33 39 = 31 o 327 2,79
sosial
sculelsc (%) 18,52 | 20,63 | 29,10 | 26,98 | 4,76 100

57 | Saya menggali data
pasien meliputi aspek
biologis, psikologis 18 24 > ol 3 608 3.22
dan sosial
Persentase (%) 9,52 127 26,98 | 48,15 265 100

58 | Saya menggali data
pasien meliputi aspek | 20 33 58 72 6 578 306
spiritual ’
Persentase (%) 1058 | 1746 | 30,69 | 38,10 | 3,18 100

Rata-Rata 3,16

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Dapat dilihat dari Tabel 4.28 hasil restatement jawaban responden dimensi
evaluasi keperawatan menunjukkan indeks rata-rata 3,16 yang berarti nilai rata-
rata mereka tidak sesuai pada interval nilai 2,61-340. Oleh karena itu dapat
dijelaskan bahf) dimensi pengkajian keperawatan cenderung kurang
menguntungkan. Hal ini terlihat dari rata-rata terendah pada indikator, yang pada
saat bekerja terkadang lupa mengisi data pasien diantaranya data fisik, psikis dan
sosial.

Diagnosis Keperawatan
Dimensi diagnosis keperawatan diukur dengan tiga pernyataan. Berdasarkan
jawaban responden terhadfkuesioner dimensi pengkajian keperawatan, hasilnya
ditunjukkan pada Tabel 4.29:




Tabel 4.29

Rekapitulasi Jawaban Dimensi Diagnosis Keperawatan
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No
Item

Pernyataan

Frekuensi Jawaban

STS
(€))

TS KS S
@ |63 | &

SS
3

Skor

Rata -
Rata

59

Saya menyusun
diagnosa
keperawatan
mengandung unsur:
masalah, penyebab
masalah, serta gejala

24

29 46 81

589

semuse (%)

12,70

1534 | 2434 | 4286

476

100

3,12

60

Menyusun diagnosa
keperawatan rutin
sesuai dengan
kewenangan perawat

16 79 71

620

semase (%)

847 | 41,80 | 37,57

100

3.28

61

29

Saya menentukan
masalah, penyebab
dan gejala untuk
merumuskan
diagnosa
keperawatan

33 71 60

588

Persentase (%)

741

1746 | 37,57 | 31,75

582

100

Rata-Rata

3,17

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.29 terlihat bahwa hasil

restatement jawaban

responden terhadap dimensi diagnosis keperawatan menunjukkan indeks rata-rata

sebesar 3,17 yang artinya dimensi diagnosis keperawatan dapat diartikan memiliki

nilai rata-rata, yaitu adalah, tidak banyak perbedaan ai interval 2,61 - 3.40.

cocok. Dari sini dapat dilihat bahwa perawat di Rumah Sakit Dustila di Chimahi

cenderung berkinerja buruk pada dimensi diagnostik keperawatan.

2. Perencanaan Keperawatan

Dimensi rencana keperawatan diukur dengan empat item pernyataan. Berdasarkan

jawaban responden terhadap kuesioner dimensi perencanaan Kkeperawatan,

hasilnya ditunjukkan pada Tabel 4.30:




Tabel 4.30

Rekapitulasi Jawaban Dimensi Perencanaan Keperawatan
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_g Frekuensi Jawaban Ra
= Pernyataan SIS | TS | KS | § | S5 | Skor | pot
O @6 @6
62 Membstrencansshon
leperanmergarien 9 18 59 92 11 645 341
kalimatsingkatdanjelas i
Persentase(%) 4.76 9,52 31,22 | 48,68 5.82 100
63 | Syareumsaraesim
keperawetaschagaindiletor 18 25 54 74 18 616 326
evaluasi ”
Persentase(%) 9,52 1323 | 28,57 | 39,15 | 952 100
64 | Smamempetimbangkan
fasilitasyangadadalam 5 12 26 132 14 705 3173
et .
keperawatan
Persentase(%) 2.65 6,35 13,76 | 69,84 741 100
65 | Swaumneretlardlendtf | g |50 |4 | o1 | 9 | 641
tindakankeperawatan 3.39
Persentase (%) 4,23 1534 | 22,22 | 5344 | 4,76 100
Rata-Rata 345
Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023
Pelaksanaan Keperawatan
2

Dimensi pelaksanaan keperawatan diukur oleh tujuh item pernyataan.

Berdasarkan jawaban responden pada kuesioner tentang dimensi pelaksanaan

keperawatan diperoleh hasil seperti yang terdapat pada tabel 4.31 sebagai berikut:

Tabel 4.31
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Pelaksanaan Keperawatan
_g Frekuensi Jawaban R
= Pernyataan STS | TS | KS | S | SS | Skor Raa‘;
M | @D |6 [@ |6
66 | Saya rutin
memberikan rasa
aman dan nyaman
Kepada pasicn 11 31 58 78 11 614 325
sebagai bentuk
tanggung jawab saya
Persentase (%) 5,82 16,40 | 30,69 | 41,27 582 100
67 | Saya melakukan
asuhap keperawatan 15 1 49 90 14 634
sesual rencana 335
tindakan
Persentase (%) 7.94 11,11 | 2593 | 47,62 741 100
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68 | Saya melibatkan
pasien/keluarga
dalam melaksanakan 14 16 36 88 15 641 339
asuhan keperawatan
sculelsc (%) 741 8,47 | 29,63 | 46,56 | 7,94 100
69 | Saya melakukan
pencatatan setiap
tindakan 15 32 34 94 14 627
keperawatan yang
dilakukan
Persentase (%) 7937 | 1693 | 17,99 | 4974 | 741 100
70 | Saya mengutamakan
keselamatan bagi 9 19 55 92 14 650
| pasien
semase (%) 4,76 10,05 | 29,1 48,68 | 741 100
71 | Saya melakukan
tindakan
keperawatan dengan
memperhatikan 12 25 42 o1 19 647 342
kebersihan dan
sterilisasi
semelse (%) 6,35 1323 | 2222 | 48,15 | 1005 100
72 | Melakukan tindakan
keperawatan
berdasarkan prosedur | 16 18 29 107 19 662
teknis yang telah
ditentukan
Persentase (%) 8.47 9,52 15,34 | 56,61 1005 100
Rata-Rata 338
Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

332

344

3.50

Dapat dilihat dari Tabel 4.31 bahwa hasil restatement jawaban responden
dimensi pelaksanaan keperawatan menunjukkan rata-rata indeks esar 3,38
yaitu dimensi pelaksanaan keperawatan berada pada nilai interval 2.61-340.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa kinerja perawat di RSUD Dustira Kota
Cimahi cenderung kurang baik dalam dimensi pemberian keperawatan. Terlihat
dari nilai rata-rata terendah pada indikator bahwa pembersihan dan disinfeksi
terkadang kurang diperhatikan saat melakukan tindakan keperawatan.

Evaluasi Keperawatan

Perawat menilai kemajuan tindakan keperawatan klien terhadap tujuan dan

merevisi data dasar dan rencana. Dimensi evaluasi keperawatan diukur dengan
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lima item pernyataan. Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner

17

dimensi pengkajian keperawatan, hasilnya ditunjukkan pada Tabel 4.32:

Tabel 4.32
Rekapitulasi Jawaban Dimensi Evaluasi Keperawatan
_go Frekuensi Jawaban Rata -
fiem Pernyataan STS | TS KS S SS | Skor Rata
@ [ @ | 3 [ @ | &
73 | Mebakrevalesbadsakn
ok - 12 16 58 98 5 635 336
Persentase(%) 6,35 8,47 30,69 | 51,85 | 2,65 100
74 | Rutmmembuacattresuhon
. . 9 21 59 77 23 651 344
Persentase(%) 4,76 11,11 | 31,22 | 40,74 | 1217 100
75 | Sayamelakukanasuhan
leprrwvatmerpgraster | 13 30 54 78 14 617
3,26
dayayangada
Persentase(%) 6,88 15,87 | 28,57 | 41,27 7.41 100
76 | Sayamenginformasikan
erkembanganpasion 16 | 38 | 49 | 69 17 | 600 | 55
Persentase(%) 8.47 20,11 | 2593 | 36,51 8.99 100
77 | Sayamemperbaikitindiden
qum&x‘berdﬁﬂﬂﬂ{xn 10 29 51 79 20 637 337
pasien
_m Persentase(%) 5,29 1534 | 2698 | 41,80 | 1058 100
Rata-Rata 3,32

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.32 dapat dilihat hasil restatement jawaban responden

terhadap dimensi evaluasi keperawatan menunjukkan rata-rata indeks sebesar 3,32

yang berarti dimensi evaluasi keperawatan dapat diartikan memiliki nilai rata-rata

yaitu itu tidak pantas. Terlihat bahwa kinerja perawat di RSUD Dustila Kota

Cimahi seringkali kurang baik dalam dimensi evaluasi keperawatan. Hal ini

terlihat dari menginformasikan kepada keluarga pasien tentang nilai rata-rata

terendah dari indikator perkembangan penyakit pasien.

Berikut tanggapan narasumber terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Dustila

Kota Chimashi yang diukur dari dimensi pengkajian, diagnosis keperawatan,

perencanaan, implementasi, dan evaluasi seperti tabel di bawah ini:
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Tabel 4.33
Rekapitulasi Jawaban Kinerja Perawat di Rumah Sakit Dustira Kota Cimahi

A Frekuensi Jawaban Rata
STS TS KS S SS Skor Rata
@ | @ & | @ |6

No Dimensi dan
Item Pernyataan

Pengkajian Keperawatan

55 | Sayammegdimfomusienng |, | a5 | 49 | 67 | 14 | 579 | 306

riwayatkeperawatan

56 | Sayamengumpulkencitapesion
liputifiskpsikologissosial 35 39 55 51 9 527 2,79

57 ,Sﬁymm”. I“*m‘dm] 1 18 | 24 | 51| o1 | 5 | 608 | 322

58 | Seymenggiidtppsenelp | 0 | 33 | s | 7 6 578 | 306

aspekspiritual
Rata-Rata 3,16
DiagnosisKeperawatan
59 | Spamewmndprskgemen
menganduneunsurmasalah, 24 29 46 81 9 589 3.12
penyebebmesabh ertageph
60 | Maywmbgoadepmabntn ) | o | 99 | 71 | 11 | 620 | 328
sestackngnkeweranganpaawat
Sayamenaukanmesakbhperyeheb
61 , Pondd) 14 | 33| 71 | 60 | 11 | 588 | 3.0
Rata-Rata 3,17
No Dimensi dan 0 i v ol bl Rata
Item Pernyataan STS IS Ks S 33 Blkor Rata
’ mlel ele|e

Perencanaan Keperawatan

62 Membuatrencanaasuhan

leprametrimeneardan 9 18 59 92 11 645 341
I :ihr[' mlﬁ :ﬂn‘ﬁi‘
Sayamrenrmiskantjuamsshn

63 1 i s 18 25 54 74 18 616 3.26

64 | Smonmmpatmbmglanichiplan,
ampniehyanbdaagh )| 12 | 26 | 132 ] 14 | 705 | 373

dbmmeearkatnddan
keperawatan

65 | Somimumniaddentittkan g |5 |4 | o1 | 9 | 641 | 339
keperawatan

Rata-Rata 345

Pelaksanaan Keperawatan

66 | Seyauinmembedkaresamandn
manarkedpsimebgibonk | 11 31 | 58 | 78 | 11 614 | 325

tanggungjawabsaya

arrebladanes harkepeswe
67 | Sy s | 21 | 49 | 90 | 14 | 634 | 335

sesuairencanatindakan
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68 | Smamdhdlayenkdiagadibm
) o 14 16 56 88 15 641 3,39
69 | Sayamebkulenpencatatnsetiap
. 15 32 34 94 14 627 332
tindileniepammdaymadblolen
70 | Ssareetdenkesdnatring
paschbmarhakanebm 9 19 55 92 14 650 344
keperawatan
. . Frekuensi Jawaban
o %;“nj;‘;:az“ SIS [ TS | KS | S | 85 | Skor | poo
O 1@ 6@ |6
71 | Ssardduierfindderkepeswitn
dngrmerpahdiladdasdodn | 12 25 42 91 19 647 342
sterilisasi
72 | Mekkubenfirkienkepezwen
badsadaposd idokyaceth 16 18 29 107 19 662 3,50
ditentukan
Rata-Rata 3,38
EvaluasiKeperawatan
73 | Mebkukarevalesberdsalen
santaashankeyexaaian 12 16 58 98 5 635 3,36
74 | Rutinmembuatcatatanasuhan
epormctrgestrids | 21 | 59 | 77 | 23 | 651 | 344
75 | Ssyarddulenmibilepeswitn
13 30 54 78 14 617 3,26
nmenegndensurhadmayancada
76 | Sayamenginformasikan |\ 13|49 | 69 | 17 | 600 | 3.7
perkembanganpasien
77| Sayamemperbuikitinddkan |99 |51 | 79 | 20 | 637 | 337
Total Skor 339 1178 | 3552 | 7732 1510 14311
Persentase 2,37 8,23 24,82 | 54,03 | 1055 100 3,29
3542 64 .58
Kategori Kurang Baik

Sumber : Kuesioner yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.33 memberikan gambaran tanggapan mengenai

kinerja perawat di RSUD Dustira Kota Cimahi. Rangkuman jawaban tersebut

memberikan nilai rata-rata 3,29 untuk variabel kinerja perawat pada interval 2,61

— 340, artinya kinerja perawat di RSUD Dustira Kota Cimahi diinterpretasikan

tidak berada pada standar yang sangat tinggi atau buruk. Hal ini terlihat dari nilai

persentase yang menunjukkan kecenderungan kurang baik sebesar 35.42%. Saat

membandingkan lintas dimensi, dimensi perencanaan asuhan memberikan
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gambaran terbaik, sedangkan dimensi pengkajian keperawatan memberikan

gambaran terendah.

415 Hasil Analisis Verifikatif

415.1 Hubungan Antar Variabel Budaya Organisasi dengan
Kepemimpinan Transformasional
Dengan menggunakan SPSS V.25 untuk menganalisis hasil dari 189

responden diperoleh besarnya koefisien korelasi antar variabel bebas. Besar

kecilnya koefisien korelasi ditunjukkan pada Tabel 4.34 berikut ini:

Tabel 4.34
Koefisien Korelasi Antar Variabel X, dan X,
‘ X, X,
‘ X; 1.000 0.771
‘ X, | 0.771 | 1.000

Berdasarkan Tabel 4.34 tersebut di atas, maka hubungan yang positif

antara variabel bebas dalam penelitian.

Xy

0.771

X,

Gambar 4.1
Hubungan antara Variabel Budaya Organisasi
dengan Kepemimpinan Transformasional
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Tabel 4.35
Tabel Korelasi
Correlation(r) Indication
Between+.80to1.00 Highcorrelation(san gattinggi)
Between+.60t079 Moderatelyhighcorrelation(tinggi)
Between+.40to59 Moderatelycorrelation(sedang)
Between+.20t039 Lowcorrelation(rendah)
Betweent01t019 Negligiblecorrelation(sangatrendah)

Sumber : Sevilla et, al dalam Sudjana (2013:57)

©
415.2 Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Motivasi Kerja
Hasil analisis jalur pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan

transformasional terhadap komitmen afektif, dapat dijelaskan pada gambar di

bawah berikut:

Xi

0,771

X5

Gambar 4.2

Pengaruh X1 dan X2 ke Y
Berdasarkan Gambar 4.2 di atas dapat dijelaskan pengaruh masing-masing
variabel budaya organisasi (X1) dan koefisien jalur kepemimpinan

transformasional (X2) terhadap variabel dependen motivasi kerja (Y), lebih

1
jelasnya lihat Tabel 4.36 di bawah ini:
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Tabel 4.36
Besarnya Koefisien Jalur X; dan X, terhadap Y
Koefisien jalur X, terhadap Y, P i 0,490
Koefisien jalur X, terhadap Y, P vx2 0,403

Sumber : Hasil Pengolahan Statistik SPSS. 25

Tabeld 30kt makachpediperchpersamannphiry et
Y=0,490X,+0,403X,+&,
Dimana:
Y =Motivasikerja
Xi =Budayaorganisasi
X =Kepemimpinantransformasional

&  =PngnivaibdbndbavaicbdXidnXo

Persamaandiatasdapatdiartikanbahwa:

1. Terdapathubunganasosiatifbudayaorganisasiterhadapmativasikerjadengannilaisebesar0 490.

sebagaiberikut:

(1]
Tabel 4.37

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Budaya Organisasi (X;)
dan Kepemimpinan Transformasional (X;) Terhadap Motivasi Kerja (Y)

Var Pengaruh Per;gna;',l;ll:rt:gdak Sub total pengaruh Pengaruh
Langsung - tidak langsung Total
X, Xz
X 24,01 - 1522 1522 3923
X, 16,24 15,22 - 1522 3146
Pengaruh keseluruhan 70,69
Pengaruh faktor lain/faktor residu 2031
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(X )dankepemimpinantransformasional(Xs erhadapmotivasikerja(Y ) adalahsebagaiberikut:
1L Besarnyapengaruhlangsung

a  VarabelhudayaorganisasiCX; mempunyaipengauhbngsungerhadapmotivasikerp('Y sebesar2401%.

2  BesarnyaPengaruhtidakLangsung

a  Besmyapengahitidik hneangvaiabelbudaya.oreanisssi(X) ) mebliikepeminpnan tansitmnesional (o) ethadp

motivasikerja(Y)sebesarl5.22%.

b Besamapengahticak bines e varishel kepermimpinan transtrmesonal (o) matalui budaya.crganissiCx) Y ehadap

motivasikerja(Y)sebesar15.22%.

olehpenulistermasukbebankerja.

(1]
415.3 Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Motivasi Kerja Secara Parsial Parsial

Bersadarkan Tabel 4.36 di atas, dapat dijelaskan besaran pengaruh dari

masing-masing variabel budaya organisasi (X;) dan kepemimpinan

transformasional (X,) terhadap motivasi kerja (YY), sebagai berikut :

1. Besarnya pengaruh parsial dari budaya organisasi (X;) terhadap motivasi
kerja (Y) baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39,23%.

2. Besarnya pengaruh parsial dari kepemimpinan transformasional (X,) terhadap
motivasi kerja (Y) baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar

31.46%.
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4154 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Perawat

Analisis jalur variabel motivasi kerja (Y) terhadap variabel kinerja perawat

(Z) dapat digambarkan pada gambar di bawah ini :

0,244
Y >
0.869 Z
Gambar 4.3

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat
Berdasarkan gambar di atas dapat dijelaskan derajat korelasi atau koefisien jalur
antara variabel motivasi kerja dengan variabel kinerja perawat, dan koefisien

jalurnya adalah 0,869. Persamaan jalurnya, sebagai berikut:

] =0869Y + &

Dimana :

Y = Motivasi kerja

2] = Kinerja perawat

€ = Pengaruh variabel lain selain variabel kepuasan kerja

Besarnya pengaruh motivasi kerja (Y) terhadap kinerja perawat (Z)
menggunakan analisis koefisien determinasi, yaitu kuadrat nilai korelasi (r)
dikalikan 100%.

KD = (%) X 100%
KD = 0869 X 100% = 75.52%
Variabel motivasi kerja (Y) memberikan pengaruh terhadap kinerja

perawat (Z) sebesar 75,52%. Sedangkan sisanya sebesar 24 .48% diterangkan oleh

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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@
4.15.5 Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi
Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja

f Kompete 0244
nsi
0.771 Motivasi 0869 |  Kinerja
Lingkungan

\, Kerja

Gambar 4 4
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

4.2 Pembahasan

.2.1 Pembahasan Deskriptif

Hasil analisis deskriptif variabel budaya organisasi, kepemimpinan

transformasional, motivasi kerja, dan kinerja perawat diuraikan di bawah ini yaitu:
1. Budaya Organisasi
Budaya organisasi RS Dustira Kota Cimahi dijelaskan cenderung kurang baik
karena kurang berani berinovasi dan mengambil resiko, kurang orientasi

individu dan kurang orientasi tim. Jika dibandingkan antar dimensi, dimensi

Keagresifan memberikan gambaran yang paling baik, sedangkan dimensi

Inovasi dan Pengambilan Risiko serta Orientasi Pribadi memberikan

gambaran yang paling rendah.
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2. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional Rumah Sakit Dustila di Kota Chimashi,
dalam hal kognisi pribadi, visi, komunikasi yang menginspirasi, dll.,
Termasuk dalam standar yang tidak menguntungkan. Saat membandingkan
lintas dimensi, dimensi stimulasi intelektual paling baik digambarkan,
sedangkan dimensi kognisi pribadi paling buruk digambarkan.

3. Motivasi Kerja

Motivasi kerja perawat di RSUD Dustira Kota Cimahi sering kurang
termotivasi dalam hal need to achievement sesuai kriteria. Jika
dibandingkan lintas dimensi, dimensi kebutuhan kekuasaan memberikan
gambaran yang paling baik, sedangkan dimensi kebutuhan pencapaian
memberikan gambaran yang paling rendah. Mereka yang memiliki skor
rata-rata tertinggi gin dihormati oleh rekan kerja dan ingin terus
meningkatkan kemampuan dan keterampilannya, mereka yang memiliki
skor rata-rata terendah ingin terus menerima penghargaan dari pimpinan,

dan mereka yang tidak menginginkan keadilan memiliki penghargaan dan

hukuman. Kadang mereka tidak mau membantu pekerjaan perawat lain.

4. Kinerja Perawat

Kinerja perawat di Rumah Sakit Dustila, Kota Chimahi, meliputi dimensi
pengkajian, diagnosis keperawatan, perencanaan, implementasi, dan evaluasi,
diinterpretasikan dalam hal cenderung ke arah baik. Saat membandingkan
lintas dimensi, dimensi perencanaan asuhan memberikan gambaran terbaik,

sedangkan dimensi pengkajian keperawatan memberikan gambaran terendah.
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Indikator dengan skor rata-rata tertinggi mempertimbangkan kebijakan,
aturan, sumber daya, dan fasilitas yang ada saat merencanakan tindakan
keperawatan, dan melaksanakan tindakan keperawatan sesuai dengan
prosedur teknis yang telah ditentukan, sedangkan indikator dengan skor rata-
rata terendah engumpulkan data pasien, antara lain data fisik, data

psikologis. , Mensosialisasikan, menambang informasi tentang riwayat

perawatan pasien dan menggali data pasien termasuk aspek kejiwaan.

42.2 Pembahasan Verifikatif

Hasil penelitian ini konsisten dengan yang dilakukan oleh Sinha et al.
(2014), budaya organisasi itu sendiri dapat membantu kinerja karyawan karena
dapat menciptakan motivasi kerja bagi karyawan untuk menunjukkan kemampuan
terbaiknya dan memanfaatkan peluang yang diberikan oleh perusahaan. Sinha et
al. (2014), Patnaik (2015) dan Guo et al. (2014) menyimpulkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan,
semakin baik hubungan antara atasan dan bawahan, karyawan dan rekan kerja,
dan gjkungan lingkungan manajemen perusahaan, semakin nyaman perasaan di
lingkungan organisasi. sehingga memotivasi karyawan.

Dalam ranah kinerja karyawan, motivasi merupakan faktor krusial yang
tidak dapat diabaikan. Penelitian utﬁ, Susilo, dan Riza (2014) menyoroti
pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan. Uno (2011:23)
mengemukakan bahwa tingkat motivasi karyawan dapat diukur berdasarkan

tanggung jawab pekerjaan, pengembangan diri, dan kemandirian dalam bertindak.

Selanjutnya penelitian Rahman et al (2014) menegaskan bahwa motivasi
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merupakan variabel intervening yang secara langsung mempengaruhi kinerja
melalui kompetensi dan kepemimpinan. Rivai dan Sagala (2018: 838) lebih lanjut
menegaskan bahwa insentif berperan penting dalam meningkatkan motivasi
karyawan, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan kinerja dan
pencapaian tujuan organisasi. Jelas bahwa dengan meningkatkan motivasi

karyawan, kinerja juga meningkat secara signifikan.




BAB V

SIMPULAN DAN REKOMENDASI

5.1. Simpulan
Kesimpulan yang diperoleh dari penelitian “Pengaruh Kompetensi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Terhadap Kinerja
Karyawan Pada CV Sailan Industries Bandung” adalah sebagai berikut:
1. ornpctcnsi dan lingkungan kerja di CV Sailan Industries di Bandung adalah
sebagai berikut:

a. Kompetensi karyawan CV Sailan Industries Bandung yang diukur dari
dimensi motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan dinilai
baik. Namun, ada beberapa bidang yang memerlukan perbaikan seperti
kurangnya keahlian dalam koordinasi yang intensif dan ketidakmampuan
untuk merumuskan ncana kerja yang spesifik, realistis, dan terukur.

b. Lingkungan kerja CV Sailan Industries Bandung secara umum dinilai
baik jika dinilai berdasarkan dimensi fisik dan non fisik. Namun, ada
area yang dapat diperbaiki, seperti kebutuhan akan atasan yang lebih
mapan dan sirkulasi udara yang lebih baik di dalam ruang kerja.

2. otivasi kerja karyawan CV Sailan Industries Bandung yang diukur dengan
need for achievement, affiliation, dan power menunjukkan kecenderungan
negatif. Hukuman yang jarang dari pemimpin untuk kesalahan dan

kurangnya nasihat atau empati pribadi adalah beberapa bidang yang

disarankan untuk perbaikan.
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Kinerja karyawan CV Sailan Industries Bandung ditinjau dari berbagai faktor
antara lain volume kerja, kualitas, pengetahuan, kreativitas, kolaborasi,
kesetiaan, inisiatif, dan sifat pribadi, memberikan hasil yang kurang baik.
Upaya peningkatan harus menargetkan indikator utama, seperti penugasan
yang tidak lengkap dan penyelesaian tugas yang tertunda meskipun beban
kerja dapat dikelola..

Kompetensi berperan penting dalam memotivasi karyawan di CV Sailan
Industries Bandung, sebagaimana terungkap dari penelitian yang
menunjukkan pengaruh sebesar 3528% k secara langsung maupun tidak
langsung.

Pengaruh suasana kerja baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap
motivasi kerja karyawan CV Sailan Industries Bandung sebesar 31,56%.

Di V Sailan Industries Bandung, faktor motivasi karyawan ditemukan
dipengaruhi secara signifikan oleh kompetensi dan lingkungan kerja,
terhitung pengaruh gabungan sebesar 66,84%. Namun, ada variabel lain di
luar faktor tersebut yang berkontribusi sebesar 33.16% terhadap tingkat
motivasi. Yang perlu diperhatikan di antaranya adalah kepemimpinan, yang
sayangnya tidak diteliti oleh penulis.

Pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja karyawan di CV Sailan Industries

Bandung adalah signifikan sebesar 72,08%.
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5.2. Rekomendasi

Setelah melakukan penelitian dan observasi di CV Sailan Industries

Bandung, penulis merekomendasikan beberapa cara untuk meningkatkan

pengembangan sumber daya manusia. Saran berikut diusulkan:

1.

Untuk mengatasi tuntutan kerja yang tinggi dari setiap pekerjaan, disarankan
agar perusahaan mensosialisasikan tanggung jawab utama dari setiap posisi
kepada karyawan baru pada saat penempatan mereka. Memiliki pemahaman
menyeluruh tentang tugas utama yang terkait dengan peran mereka sangat
penting bagi karyawan untuk menjalankan tugasnya secara efektif.

Agar karyawan tidak mengetahui ngsi dan perannya dalam struktur
organisasi, maka penting bagi perusahaan untuk melakukan sosialisasi ulang
tentang tugas pokok dan fungsi masing-masing jabatan. Penting untuk
ditekankan bahwa mengenalkan karyawan dengan tugas utamanya adalah
pedoman utama yang harus diprioritaskan saat menempatkan mereka pada
posisi masing-masing..

Untuk mendukung pertumbuhan karir tenaga kerja mereka, perusahaan harus
menawarkan kesempatan untuk pengembangan pribadi. Program
pengembangan karir yang dirancang dengan baik dapat mencakup inisiatif
pembelajaran, pengembangan keterampilan, pelatihan kepemimpinan, dan
rotasi pekerjaan.

Untuk mengamankan loyalitas kerja dari karyawan, perusahaan harus
berinvestasi dalam program pelatihan komprehensif yang dirancang untuk

menumbuhkan aspek positif yang kondusif bagi kepuasan kerja.
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Pengembangan program semacam itu sangat penting untuk membekali
karyawan dengan keahlian yang penting untuk kinerja pekerjaan yang
optimal.

Sangat penting untuk meningkatkan pelatihan karyawan dalam pengambilan
keputusan, manajemen waktu dan strategi perencanaan kerja lainnya.
Tujuannya adalah agar pekerja membuat rencana kerja terstruktur untuk
menghindari tumpukan tugas selama periode puncak..

Untuk meningkatkan presisi kerja, mengadakan sesi pelatihan karyawan bisa
menjadi solusi yang layak. Memberikan bimbingan dan dukungan dari rekan
kerja yang berpengalaman dapat membantu karyawan pemula, sedangkan
pemantavan oleh atasan dapat menjamin bahwa kesalahan dapat
diminimalkan.

Meskipun studi ini menyoroti faktor-faktor yang memengaruhi motivasi
kerja dan kinerja karyawan, studi ini hanya mencakup sebagian dari
gambarannya. Masih banyak variabel yang belum dijelajahi, seperti
kepemimpinan, yang termasuk dalam kategori "epsilon" dan memerlukan

penyelidikan lebih lanjut oleh peneliti selanjutnya..
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