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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen serta dampaknya pada kinerja perawat Rumah Sakit Umum Daerah Lembang. Hasil penelitian bagi RSUD Lembang dalam peningkatan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah kuesioner disertai dengan studi kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2024. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, k komitmen, dan kinerja perawat masuk dalam kategori kurang baik. Kepemimpinan  transformasional  dan motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan dan  komitmen berpengaruh terhadap kinerja kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Lembang. Upaya yang dapat dilakukan untuk menciptakan motivasi kerja perawat dapat dilakukan dengan melibatkan perawat dalam kepanitian atau kegiatan yang dapat memajukan organisasi
Kata Kunci :  Motivasi Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen, Kinerja Perawat


ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of transformational leadership and work motivation on commitment and its impact on the performance of nurses at the Lembang Regional General Hospital. The results of the study for the Lembang Regional General Hospital in improving the performance of nurses in providing services. The research method used is descriptive and verification analysis. Data collection used is a questionnaire accompanied by a literature study, the sampling technique uses a census technique. Data collection in the field was carried out in 2024. The data analysis technique uses Path Analysis. The results of the study show that in general transformational leadership, work motivation, commitment, and nurse performance are in the less good category. Transformational leadership and work motivation affect commitment both partially and simultaneously and commitment affects the performance of nurses at the Lembang Regional General Hospital. Efforts that can be made to create nurse work motivation can be done by involving nurses in committees or activities that can advance the organization
Keywords: Work Motivation, Work Motivation, Commitment, Nurse Performance
RINGKESAN

Ulikan ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh kapamingpinan transformasional jeung motivasi gawé kana komitmen sarta pangaruhna kana kinerja perawat di RSUD Lembang. Hasil panalungtikan Rumah Sakit Daerah Lembang dina ngaronjatkeun kinerja perawat dina méré palayanan. Métode panalungtikan anu digunakeun nya éta déskriptif analisis jeung verifikasi. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta angkét anu dibarengan ku studi pustaka, téhnik sampling ngagunakeun téhnik sénsus. Ngumpulkeun data di lapangan dilaksanakeun dina taun 2024. Téhnik analisis data ngagunakeun Path Analysis. Hasil panalungtikan nunjukkeun yén sacara umum kapamimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen, sareng kinerja perawat aya dina kategori kirang saé. Kapamingpinan transformasional jeung motivasi gawé mangaruhan komitmen boh sacara parsial boh sakaligus jeung komitmen mangaruhan kinerja perawat di RSUD Lembang. Upaya anu bisa dilakukeun pikeun nyiptakeun motivasi gawé pikeun perawat bisa dilakukeun ku cara ngalibetkeun perawat dina panitia atawa kagiatan anu bisa ngamajukeun organisasi.
Kata Kunci: Motivasi Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen, Kinerja Perawat
PENDAHULUAN

Era globalisasi seperti sekarang dimana perkembangan ilmu pengetahuan dan pertumbuhan ekonomi berkembang pesat kebutuhan akan layanan kesehatan juga harus berubah. Semua aspek termasuk sumber daya manusia dituntut untuk bekerja lebih giat dan menghasilkan kinerja yang tinggi. Semua itu, hanya bisa didapat dengan kinerja yang terampil. 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 organisasi mereka yang paling bawah sampai level yang paling atas. Meskipun berbeda level, seluruh elemen sumber daya manusia tersebut memiliki peran yang sama terhadap tercapai tidaknya suatu tujuan perusahaan.

Banyaknya tenaga kerja dalam perusahaan, maka perusahaan berlombalomba memberdayakan pusat karyawannya untuk mencapai kinerja yang optimal. Salah satunya adalah organisasi penyedia jasa kesehatan yaitu rumah sakit. Rumah sakit merupakan suatu organisasi yang mengelola jasa pelayanan kesehatan secara menyeluruh. Di dalam organisasi banyak terdapat aktivitas yang diselenggarakan oleh petugas berbagai jenis profesi, baik profesi medik, paramedik, dan non paramedik. Pada umumnya tugas rumah sakit adalah menyediakan keperluan untuk pemeliharaan dan pemulihan kesehatan. Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 3 Tahun 2020 Tentang Klasifikasi dan Perizinan Rumah Sakit tentang “Tugas Rumah Sakit Umum adalah melaksanakan upaya kesehatan secara berdaya guna dan berhasil dengan mengutamakan upaya penyembuhan dan pemeliharaan yang dilaksanakan secara resmi dan terpadu”.

Tercapainya tujuan rumah sakit tidak hanya tergantung pada modal, fasilitas, peralatan yang modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi lebih bergantung pada sumber daya manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusahan untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan bahwa apa yang menjadi tujuan perusahaan yang telah ditetapkan akan tercapai sesuai dengan target waktu. Salah satu tenaga kesehatan yang memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan suatu Rumah Sakit serta memberikan pelayanan pada barisan pertama terhadap pasien di rumah sakit adalah perawat.

Perawat merupakan sumber daya manusia (SDM) yang ikut memberikan kontribusi pada pelayanan kesehatan di rumah sakit. Perawat juga merupakan profesi yang memberikan pelayanan jasa digaris terdepan secara konstan dan terus menerus selama 24 jam kepada pasien pada setiap harinya. Hal ini menunjukan bahwa kinerja keperawatan dapat memberikan pengaruh besar dalam menentukan baik buruknya citra atau kualitas pelayanan di rumah sakit. Tenaga keperawatan dalam menjalankan peran dan tugasnya perawat harus dapat menunjukan kinerja yang baik dan berkualitas dalam memberikan pelayanan kepada pasien. Hal tersebut sebagai konsekuensi tuntutan dari masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang bermutu tinggi. Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 10 Tahun 2015 pasal 1 menetapkan peraturan menteri kesehatan tentang standar pelayanan keperawatan di rumah sakit.

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Lembang adalah rumah sakit umum daerah milik Pemerintah dan merupakan salah satu rumah sakit tipe D yang terletak di wilayah Bandung Barat, Jawa Barat. Secara geografis RSUD Lembang terletak di Kabupaten Bandung Barat terletak di Jalan Raya Lembang KM 11,4 No. 11, Jl. Raya Lembang No.11, Gudangkahuripan, Kec. Lembang, Kabupaten Bandung Barat, Jawa Barat 40391. RSUD Lembang merupakan salah satu Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Pemerintah Kabupaten Bandung Barat yang memiliki Tugas pokok dan fungsi utama sebagai pemberi layanan kesehatan rujukan di Kabupaten Bandung Barat.

Motivasi kerja perawat di RSUD Lembang belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pernyataan kurangnya perawat terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan. Masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi perawat dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para perawat yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah, mutu pelayanan pada pasien ditentukan oleh kinerja dari perawat.
Kepemimpinan transformasional muncul karena dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan pegawai seiring dengan berjalannya waktu. Melalui kepemimpinan transformasional akan dibangun interkasi antara pimpinan dan pegawainya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai prestasi dan kinerja yang bermutu, jika dikelola dengan baik, kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja membantu rumah sakit untuk mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga perawat dengan optimal, sebaliknya tanpa motivasi kerja yang tinggi, perawat yang ada tidak saja mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi juga sangat mungkin meninggalkan rumah sakit. Terkait dengan penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk mengetahui lebih jauh hubungan antara empat variabel yaitu kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen, dan kinerja.

Dari paparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Serta Dampaknya Pada Kinerja Perawat Rumah Sakit Umum Daerah Lembang”

Identifikasi dan Rumusan Masalah

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

Identifikasi Masalah

Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
1. Kinerja perawat cemderung mengalami penurunan.

2. Pekerjaan kadang tidak sesuai dengan waktu yang ditentukan.

3. Kurang terampil dalam menyelesaikan pekerjaan.

4. Sifat pekerjaan yang monoton.

5. Pernah mendapat komplain dari pasien dan teguran dari atasan.
6. Akan meninggalkan rumah sakit  tempat bekerja sekarang, jika ada rumah sakit  lain yang lebih baik.
7. Kurang memiliki ikatan emosi yang tinggi terhadap rumah sakit.
8. Pimpinan hanya melibatkan para perawat dalam hal-hal yang bersifat prosedural saja.

9. Pimpinan  jarang menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahan.

10. Kurangnya perhatian dari pihak manajemen dan pihak berkepentingan lainnya yang cenderung menekan tanpa memberi dukungan dalam memberikan pelayanan.
Rumusan Masalah

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

1. Bagaimana kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja di RSUD Lembang.

2. Bagaimana komitmen perawat di RSUD Lembang.

3. Bagaimana kinerja perawat di RSUD Lembang.

4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional komitmen perawat di RSUD Lembang.

5. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen perawat di RSUD Lembang.

6. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen perawat di RSUD Lembang secara simultan.

7. Seberapa besar pengaruh komitmen perawat terhadap kinerja perawat di RSUD Lembang.

Tujuan Penelitian

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

1. Kepemimpinan  transformasional dan motivasi  kerja di RSUD Lembang.

2. Komitmen  perawat di RSUD Lembang.

3. Kinerja  perawat di RSUD Lembang.

4. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional komitmen perawat di RSUD Lembang.

5. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen perawat di RSUD Lembang.

6. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen perawat di RSUD Lembang secara simultan.

7. Besarnya pengaruh komitmen perawat terhadap kinerja perawat di RSUD Lembang.

Manfaat Penelitian

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

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

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

Manfaat Praktis

1. Dari segi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu bahan atau kerangka acuan bagi RSUD Lembang dalam peningkatan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan.

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

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Pentingnya peran manusia yang bekerja sebagai karyawan memiliki dampak pada bagaimana organisasi membuat mereka agar bisa memberikan kontribusi maksimal dan memiliki komitmen dalam menjalankan pekerjaan serta mempertahankan keberadaannya. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Saks (dalam McKenna, 2018) bahwa karyawan yang memiliki komitmen cenderung untuk bertahan di organisasi, meskipun hal ini tidak memberikan hasil kinerja yang positif. Berkaitan dengan kinerja dan komitmen karyawan, maka organisasi pun memiliki peran untuk bisa membuat komitmen karyawan ke arah afektif. Saks (dalam McKenna, 2018) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung untuk bekerja lebih keras dan memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang rendah. Komitmen sendiri didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang memperhitungkan hubungan karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi. Seberapa baik komitmen pelanggan diterjemahkan kedalam aksi, proses dan berbagai catatan kinerja yang mudah dimengerti serta seberapa serius kepemimpinan melihat semua karyawan sebagai investasi yang bernilai dan bukannya beban bagi organisasi (Muchlas, 2019).
Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2017: 69). Meyer et.al. (2019:22) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2017:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2017:69) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :


Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

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

1. Terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen perawat.
2. Terdapat pengaruh pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen perawat.
3. Terdapat pengaruh pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen perawat.
4. Terdapat pengaruh komitmen perawat terhadap kinerja perawat.

III. METODOLOGI PENELITIAN


Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen dan kinerja perawat dan kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh motivasi kerja  dan kepemimpinan transformasional terhadap komitmen dan dampaknya terhadap kinerja perawat. 



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

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Serta Dampaknya Pada Kinerja Perawat 
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen baik secara simultan maupun parsial dan  komitmen berpengaruh terhadap kinerja perawat di RSUD Lembang.

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa komitmen perawat berpengaruh terhadap kinerja perawat sebesar 76.50%. Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh McKenna (2019) bahwa pentingnya peran manusia yang bekerja sebagai karyawan memiliki dampak pada bagaimana organisasi membuat mereka agar bisa memberikan kontribusi maksimal dan memiliki komitmen dalam menjalankan pekerjaan serta mempertahankan keberadaannya. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Saks (2018) bahwa karyawan yang memiliki komitmen cenderung untuk bertahan di organisasi, meskipun hal ini tidak memberikan hasil kinerja yang positif. Berkaitan dengan kinerja dan komitmen karyawan, maka organisasi pun memiliki peran untuk bisa membuat komitmen karyawan ke arah afektif. Saks (2018) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung untuk bekerja lebih keras dan memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang rendah.
Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2018). Meyer et.al. (2019) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2018:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2018) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja karyawan.

Komitmen organisasi akan mendorong karyawan agar dapat meraih target sesuai dengan tujuan perusahaan. Salah satu ciri yang dapat dilihat yaitu pada saat bekerja karyawan terlihat sangat bersemangat ketika menyelesaikan tugas yang diberikan, dan sangat setia pada organisasi. Komitmen memiliki dampak pada performansi kerja SDM dan tentu akan berpengaruh pada kinerja suatu organisasi (Angraini et al, 2021). Dalam penelitian Pane dan Fatmawati (2020) juga mengatakan hal yang serupa bahwa komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh pada karyawannya, seperti meningkatkan performa diri pada saat bekerja.Menurut Kreitner & Kinicki (2019), individu yang menunjukkan komitmen organisasi diharapkan menunjukkan kemauan untuk bekerja lebih keras untuk mencapai tujuan organisasi dan keinginan yang lebih besar untuk terus bekerja pada perusahaan. 

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kepemimpinan  transformasional dan motivasi kerja di RSUD Lembang, yaitu sebagai berikut

a. Kepemimpinan  transformasional di RSUD Lembang cenderung kurang baik yang terlihat dari pengakuan personal, visi, dan komunikasi inspiratif. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu pimpinan jarang mendorong perawat untuk menggunakan kecerdasan dalam menyelesaikan masalah dalam pekerjaan

b. Motivasi kerja perawat di RSUD Lembang cenderung kurang termotivasi yang terlihat dari kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang berkeinginan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan di rumah sakit dan kurang berkeinginan berkreatifitas dalam bekerja

2. Komitmen   perawat di RSUD Lembang yang diukur dengan dimensi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi  diinterpretasikan kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu pindah dari satu rumah sakit ke rumah sakit lain merupakan hal yang etis dan kurang bangga bekerja di RSUD Lembang.
3. Kinerja perawat di RSUD Lembang yang terdiri dari pengkajian, diagnosa keperawatan, perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi diinterpretasikan dalam kriteria kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu dalam melakukan tindakan keperawatan kurang bisa memperhatikan kebersihan dan sterilisasi  serta kurang bisa mengumpulkan data pasien meliputi data fisik, psikologis.
4. Terdapat pengaruh langsung dan tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap komitmen perawat. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan komitmen perawat di RSUD Lembang.
5. Terdapat pengaruh langsung dan tidak langsung motivasi kerja terhadap komitmen perawat. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin tinggi motivasi kerja perawat maka akan meningkatkan komitmen perawat di RSUD Lembang.
6. Terdapat  pengaruh secara bersama-sama (simultan) kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen perawat di RSUD Lembang, serta terdapat variabel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi motivasi kerja diantaranya adalah beban kerja kerja.
7. Terdapat pengaruh komitmen perawat terhadap kinerja perawat di RSUD Lembang serta terdapat pengaruh dari luar variabel komitmen perawat yang mempengaruhi kinerja perawat yaitu kepuasan kerja.
Rekomendasi

1. Pimpinan perlu memfasilitasi dan mendorong iklim kerja tim (team work) dalam melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan, antara lain dengan mengupayakan perbaikan tata laksana yang meliputi analisa dan evaluasi jabatan, analisa beban kerja dan penyusunan Standar Operasional Prosedur (SOP) yang merupakan panduan bagi setiap perawat untuk melaksanakan tugas / pekerjaannya.

2. Upaya yang dapat dilakukan untuk menciptakan motivasi kerja perawat dapat dilakukan dengan melibatkan perawat dalam kepanitian atau kegiatan yang dapat memajukan organisasi, sehingga perawat merasa bangga bergabung dengan rumah sakit. Bila rasa bangga dan cinta pada rumah sakit sudah tumbuh dalam jiwa perawat, maka perawat akan dengan sukarela bekerja lebih untuk rumah sakit.
3. Perhatian dan penghargaan organisasi terhadap kinerja perawat melalui penilaian kinerja yang objektif, melibatkan perawat dalam pengambilan keputusan, mengikutsertakan dalam berbagai kegiatan di luar organisasi, memberikan kesempatan mengikuti seminar, pendidikan berkelanjutan ataupun pelatihan, pengaturan jenjang karier profesional yang didasarkan atas uji kompetensi yang dijadikan dasar pengaturan sistem penghargaan, pengakuan atas kinerja perawat.
4. Menumbuhkan kecintaan perawat terhadap organisasi melalui kegiatan bersama baik formal maupun informal seperti kegiatan ilmiah rutin yang berhubungan dengan pelayanan, studi banding ke rumah sakit yang lebih maju atau kegiatan informal seperti pengajian, kegiatan perayaan keagamaan ataupun olahraga bersama.
5. Menumbuhkan motivasi, etos kerja dan kebutuhan untuk berprestasi melalui program penghargaan bagi perawat melalui pemilihan perawat berprestasi untuk tiap bulan dan tahun.
6. Melaknakan kegiatan pelatihan atau mengirimkan tenaga perawat untuk mengikuti pelatihan di luar rumah sakit tentang manajemen dan kepemimpinan.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi komitmen perawat dan kinerja perawat. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi komitmen perawat dan kinerja perawat) masih cukup besar, diantaranya gaya beban kerja dan kepuasan kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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