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ABSTRAK 
Peningkatan kualitas sumber daya manusia menjadi tantangan besar dalam dunia 

kerja, termasuk di sektor rumah sakit, yang menuntut kinerja karyawan yang 

optimal untuk mencapai tujuan organisasi. Faktor-faktor seperti budaya 

organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja menjadi elemen penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja serta dampaknya 

terhadap kinerja karyawan di RSGMP Unjani. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui survei kepada 

karyawan RSGMP Unjani. Pengambilan sampel pada penelitian ini berjumlah 80 

karyawan dengan teknik total sampling. Teknik analisis yang digunakan adalah 

analisis deskriptif dan eksploratif. Hasil pada penelitian ini menyebutkan bahwa 

budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh signifikan baik secara parsial 

maupun simultan terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun simultan terhadap kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

The enhancement of human resource quality has become a major challenge in the 

workforce, including in the healthcare sector, which demands optimal employee 

performance to achieve organizational goals. Factors such as organizational 

culture, work motivation, and job satisfaction play crucial roles in influencing 

employee performance. This study aims to examine the impact of organizational 

culture and work motivation on job satisfaction and their subsequent effects on 

employee performance at RSGMP Unjani. A quantitative approach was used, with 

data collected through surveys administered to RSGMP Unjani employees. A total 

of 80 employees were selected through total sampling. The data were analyzed 

using descriptive and exploratory analysis techniques. The results indicate that 

both organizational culture and work motivation significantly influence job 

satisfaction, both partially and simultaneously. Additionally, organizational 

culture and work motivation significantly affect employee performance, and job 

satisfaction has a significant impact on employee performance. 

 

Keywords: Organizational Culture, Motivation, Job Satisfaction, Employee 

Performance 
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RINGKESAN 
 

Pangwangunan kualitas sumber daya manusa geus jadi tantangan utama dina 

dunia pagawean, kaasup dina widang kasehatan, anu merlukeun kinerja karyawan 

anu optimal pikeun ngahontal tujuan organisasi. Faktor-faktor sapertos budaya 

organisasi, motivasi kerja, jeung kapuasan kerja nyepeng peran penting dina 

mangaruhan kinerja karyawan. Panalungtikan ieu tujuanana pikeun nguji 

pangaruh budaya organisasi jeung motivasi kerja kana kapuasan kerja sarta 

pangaruhna kana kinerja karyawan di RSGMP Unjani. Pendekatan kuantitatif 

dipaké dina panalungtikan ieu, kalayan data dikumpulkeun ngaliwatan survei anu 

disebarkeun ka karyawan RSGMP Unjani. Jumlah sampel anu dipilih nyaéta 80 

karyawan kalayan téknik total sampling. Data anu dikumpulkeun dianalisis 

nganggo téknik analisis deskriptif jeung eksploratif. Hasil panalungtikan 

nunjukkeun yén boh budaya organisasi boh motivasi kerja sacara signifikan 

mangaruhan kapuasan kerja, boh sacara parsial boh sacara simultan. Salajengna, 

budaya organisasi jeung motivasi kerja ogé sacara signifikan mangaruhan kinerja 

karyawan, jeung kapuasan kerja boga pangaruh signifikan kana kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi, Kapuasan Kerja, Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

Peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan salah satu 

tantangan yang berat baik dalam rangka persaingan global maupun dalam rangka 

peningkatan akselerasi pembangunan disegala bidang. Tantangan sumber daya 

manusia di Indonesia yang mendasar yakni tingkat produktifitas kinerja yang 

masih rendah di bandingkan negara lain, yang lebih unggul disegala aspek, 

bidang, serta produktivitasnya. Upaya meningkatkan kualitas layanan yang baik 

dilakukan untuk memenuhi tuntutan dan harapan masyarakat atau pasien melalui 

strategi untuk memenangkan kompetisi diantara pengelola rumah sakit sehingga 

diperlukan kesiapan yang mantap dari semua sektor. Sebuah layanan rumah sakit 

yang unggul semuanya bermula dari adanya kinerja yang unggul pula sehingga 

melalui kinerja yang unggul rumah sakit mampu mempertahankan okupansinya 

(Setiadi, 2019). 

Meningkatnya kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. 

Kinerja seseorang dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: faktor individual 

(kemampuan dan keahlian, latar belakang dan demografi), selanjutnya adalah 

faktor psikologis (persepsi attitude atau sikap, personality, pembelajaran dan 

motivasi) dan yang terakhir adalah faktor organisasi (sumber daya, 

kepemimpinan, penghargaan, komunikasi, stuktur desaign job) (Mangkunegara, 

2001).  

Semua aktivitas di rumah sakit dapat berjalan dengan baik apabila 

mendapatkan dukungan dari seluruh anggota organisasi. Bentuk keberhasilan 

sumber daya manusia didasari atas apa yang mereka kerjakan, jika yang mereka 

kerjakan dapat berjalan dengan baik maka hal ini akan berdampak terhadap 

keberhasilan organisasi. Bentuk keberhasilan dapat dilihat dari kinerja atau 

performance yang merupakan sebuah gambaran mengenai tingkat pencapaian 

suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, 

dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

organisasi. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting jika dilihat 

dari kesuksesan suatu organisasi, hal ini dapat diketahui dan diukur jika individu 

atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan 

yang telah ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target 

yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja 

organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada pengukuran 

keberhasilannya. Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam 

upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya (Hariandja, 2017). 

Kinerja yang lebih tinggi mengandung arti terjadinya peningkatan 

efisiensi, efektivitas, atau kualitas yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian 

tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan. Dengan kinerja yang baik merupakan kunci keberhasilan dan oleh 

karena itu diperlukan karyawan yang mampu, cakap dan terampil untuk bekerja 

dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Namun 

kemudian permasalahan yang muncul adalah bagaimana organisasi mendukung 

kinerja karyawan agar mampu bekerja dengan lebih baik lagi dan memberikan 

semua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan Kepuasan kinerja 

karyawan diekspresikan dengan antusias yang tinggi, disiplin, motivasi yang 
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bagus, kesediaan belajar dan menerima pelajaran dari orang lain dan sebagainya 

(Sutanto, 2019). mengemukakan kepuasan kerja merupakan suatu tindakan efektif 

karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja tersebut dianggap sebagai hasil 

pengalaman karyawan dalam kaitannya dengan penilaian terhadap diri sendiri 

seperti apa yang dikehendaki atau diharapkan dari pekerjaannya, sehingga tingkat 

kepuasan kerja merupakan suatu sikap dan umpan balik karyawan terhadap 

pekerjaannya (Hasibuan, 2018). 

Berdasarkan survei awal yang dilakukan terhadap 20 Pegawai di RSGMP 

Unjani menunjukkan hasil sebagai berikut, Untuk pernyataan Pegawai RSGMP 

Unjani memperoleh gaji yang cukup adalah sebanyak 30% orang setuju dan 70% 

tidak setuju. Untuk pernyataan Pegawai RSGMP Unjani mendapatkan program 

promosi yang menjanjikan adalah sebanyak 45% orang setuju dan 55% tidak 

setuju. Untuk pernyataan Pegawai RSGMP Unjani diawasi secara berkelanjutan 

adalah sebanyak 60% orang setuju dan 40% tidak setuju. Untuk pernyataan 

Pegawai RSGMP Unjani memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan kerja 

adalah sebanyak 55% orang setuju dan 45% tidak setuju. Dari hasil survey 

tersebut maka Kepuasan Kerja masih belum sesuai dengan harapan Manajemen. 

Berdasarkan fenomena dan latar belakang di atas, maka penelitian ini 

mengambil judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Di RSGMP 

Unjani”. 

 

Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka 

diidentifikasi masalah penelitian sebagai berikut: 

1. Hanya separuh dari karyawan RSGMP Unjani yang mampu mencapai 

target yang telah ditetapkan atasan, menunjukkan adanya tantangan 

dalam mencapai produktivitas yang diharapkan. 

2. Hanya sebagian kecil karyawan yang mampu melakukan inovasi dan 

bekerja secara teamwork, menunjukkan perlunya peningkatan dalam 

membangun budaya kerja yang kolaboratif dan inovatif di rumah sakit. 

3. Tingkat prestasi yang rendah di kalangan karyawan RSGMP Unjani 

menunjukkan bahwa motivasi kerja yang memadai belum tercapai 

secara menyeluruh, perlu adanya strategi untuk meningkatkan motivasi 

karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. 

4. Karyawan RSGMP Unjani merasa kurang puas dengan gaji yang 

mereka terima dan dengan program promosi yang ditawarkan, 

menandakan perlunya perbaikan dalam hal penghargaan dan 

kompensasi untuk meningkatkan kepuasan kerja. 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka diperoleh 

perumusan masalah penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana budaya organisasi di RSGMP Unjani. 

2. Bagaimana motivasi kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

3. Bagaimana kepuasan kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

4. Bagaimana kinerja karyawan di RSGMP Unjani. 
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5. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja di 

RSGMP Unjani. 

6. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja di 

RSGMP Unjani. 

7. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja di RSGMP Unjani secara simultan. 

8. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja di RSGMP Unjani secara simultan. 

9. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja Terhadap terhadap kinerja 

karyawan di RSGMP Unjani. 

 

Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengkaji 

dan mengetahui: 

1. Budaya  organisasi  di RSGMP Unjani. 

2. Motivasi  kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

3. Kepuasan  kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

4. Kinerja  karyawan di RSGMP Unjani. 

5. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja di 

RSGMP Unjani. 

6. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja di RSGMP 

Unjani. 

7. Besarnya pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja di RSGMP Unjani secara simultan. 

8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja Terhadap terhadap kinerja 

karyawan di RSGMP Unjani 

 

Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu dan memberikan informasi bagi 

semua pihak yang berkepentingan. 

1. Manfaat Teoritis  

Kegunaan teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

manfaat bagi peneliti untuk menilai seberapa jauh kemampuan dalam 

meneliti suatu masalah dan bagaimana cara agar dapat memecahkan serta 

menemukan solusi yang tepat bagi permasalahan tersebut. Selain itu, 

penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan wawasan kepada peneliti 

pada khususnya dan juga menjadi sarana informasi atau referensi dalam 

peningkatan pengetahuan dan kemauan para pelaku akademis. Khususnya 

pada pengkajian topik-topik yang berkaitan dengan penelitian ini yaitu 

mengenai Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan di RSGMP 

Unjani. 

2. Manfaat Praktis  

a. Penulis atau peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi wadah implementasi atau 

penerapan pengetahuan yang diperoleh selama perkuliahan dan juga 
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sebagai sarana untuk mengukur kemampuan penulis atau peneliti 

dalam melakukan penelitian dan menganalisis masalah yang ada di 

RSGMP Unjani, kemudian mencari solusi pemecahan masalah dengan 

ilmu yang telah diperoleh. 

b. Instansi  

Bagi instansi, penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi 

serta dokumentasi bagi Universitas. 

c. RSGMP Unjani 

Bagi RSGMP Unjani, penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

bahan masukan dan manfaat dalam menyusun suatu rencana atau 

kebijakan di masa depan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan 

dapat menjadi bahan kontribusi pemikiran dalam melakukan 

pembenahan ataupun evaluasi dengan cara mengetahui dan 

mengendalikan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

d. Peneliti Lain 

Bagi peneliti lain, penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi 

untuk penelitian-penelitian selanjutnya. 

 

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS 

Kerangka Pemikiran 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk 

mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang merasakan kepuasan dalam 

bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap 

kemampuan yang dimilikinya untuk menghasilkan tugas pekerjaannya. Kepuasan 

kerja yang diterima dan dirasakan oleh seseorang karyawan akan berpengaruh 

terhadap hasil yang diperoleh dari pekerjaannya. Dengan diperolehnya kepuasan 

kerja oleh karyawan baik itu dengan pemberian gaji yang sesuai, pekerjaan yang 

diberikan sesuai dengan keahliannya, dan hubungan dengan atasan terjalin dengan 

baik, hal ini akan meningkatkan kinerja para karyawannya (Luthans, 2017).  

Adanya peningkatan kepuasan kerja pada perawat tentu berdampak pada 

kinerja yang ditunjukkannya. Dessler (2017) mengemukakan ada perbedaan 

antara karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak. Karyawan 

yang merasakan kepuasan dalam pekerjaannya cenderung memiliki catatan 

kehadiran dan ketaatan terhadap peraturan lebih baik, namun kurang aktif 

berpartisipasi dalam kegiatan serikat pekerja. Karyawan ini juga biasanya 

memiliki prestasi yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak 

memiliki kepuasan dalam pekerjaannya. 

Dengan diperolehnya kepuasan kerja karyawan maka kinerja karyawan akan 

meningkat, karena karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan jadi ada 

pengaruh antara karyawan dengan perusahaan yaitu, karyawan akan terpenuhinya 

kepuasan kerja dan perusahaan mendapatkan kinerja yang tinggi dari para 

karyawannya. Hal ini sesuai dengan pendapat Robbins (2017) yang menyatakan 

bahwa: “Kinerja merupakan tingkat efisiensi dan efektivitas serta inovasi dalam 

pencapaian tujuan oleh pihak manajemen dan divisi-divisi yang ada dalam 

organisasi. Kinerja dikatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat 

tercapai dengan baik, kinerja juga dipandang sebagai fungsi dari interaksi antara 
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kemampuan, motivasi, dan kesempatan, sehingga kinerja seseorang dipengaruhi 

oleh kepuasan kerja”. 

Menurut Sugiyono (2019), kerangka pemikiran merupakan sintesa tentang 

hubungan antara variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah 

dideskripsikan. Berikut kerangka pemikiran yang disusun dalam penelitian ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis Penelitian 
      Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut di atas, maka 

hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja  

2. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja  

3. Terdapat  pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja secara simultan 

4. Terdapat  pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  

 

 

Budaya Organisasi 

 

1. Inovasi dan 

Pengambilan resiko 

2. Perhatian Ke hal Yang 

Rinci atau Detail 

3. Orientasi Hasil 

4. Orientasi orang 

5. Orientasi tim 

6. Keagresifan 

7. Kemantapan atau 

stabilitas  

Motivasi Kerja 

 

1. Kebutuhan Akan 

Motivasi 

2. Kebutuhan Akan 

Afiliasi 

3. Kebutuhan Akan 

Kekuasaan 

 

Kepuasan kerja 

 

1. Karakteristik 

pekerjaan 

2. Gaji 

3. Promosi 

4. Pengawasan 

5. Hubungan 

antar rekan 

kerja 

Kinerja Karyawan 

 

 

 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian  

Azhari, Resmawan, 

 dan Ikhsan (2021) 

Wulandari dan 

Bagja (2020) 

Gatot Basuki HM 

(2023) 

Dinda Ayu Firanti 

(2021) 

Gambar 1  

Paradigma Penelitian 
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III. METODOLOGI PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 

deskriptif dan verifikatif dengan pendekatan kuantitatif, karena adanya variabel-

variabel yang akan ditelaah hubungannya serta tujuannya untuk memberikan 

gambaran secara terstuktur, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta serta 

hubungan antar variabel yang diteliti.  

 

 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL PENELITIAN 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Di RSGMP Unjani  
 

Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari 

analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan 

Berdasarkan Gambar 2 model analisis jalur secara keseluruhan dapat 

dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu budaya organisasi dan motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial (individu) maupun 

simultan (bersama-sama) serta kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di RSGMP Unjani. 

Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih 

termotivasi dan lebih fokus dalam menyelesaikan tugas mereka. Penelitian oleh 

Hackman dan Oldham (2020) mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa 

puas dengan pekerjaan mereka memiliki tingkat keterlibatan yang lebih tinggi, 

yang meningkatkan kinerja mereka. Kepuasan kerja yang tinggi juga berhubungan 

dengan tingkat loyalitas yang tinggi, sehingga karyawan lebih berkomitmen untuk 

mencapai tujuan organisasi. Di RSGMP Unjani, menciptakan kondisi kerja yang 

0.702 

0.407 

0.515 

0.862 

Motivasi 

Kerja 

Budaya  

Organisasi 

Kinerja      

Karyawan 

Kepuasan 

Kerja 

 

0.275 0.257 
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mendukung kepuasan karyawan akan meningkatkan dedikasi mereka dalam 

memberikan pelayanan terbaik kepada pasien. 

Penelitian oleh Sopyan (2019) juga menemukan bahwa kepuasan kerja 

yang dicapai melalui pengakuan atas prestasi dan pengembangan karier akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penting bagi manajer di 

RSGMP Unjani untuk memastikan bahwa karyawan merasa puas dengan 

pekerjaan mereka, baik dari segi penghargaan, lingkungan kerja, maupun 

kesempatan untuk tumbuh secara profesional. Dengan menciptakan lingkungan 

yang mendukung kepuasan kerja, kinerja karyawan di rumah sakit ini akan 

meningkat. 

Hasil penelitian di atas sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kartika 

Yanidrawati (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Penelitian yang sama juga dilakukan Efendi (2019), menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

individual, artinya semakin seseorang merasa puas di dalam mengerjakan 

tugasnya, maka kinerja orang tersebut akan semakin tinggi. 

Hasil penelitian Andrias Horhoruw (2020) menunjukan bahwa kepuasan 

kerja terkait imbalan jasa berpengaruh siknifikan terhadap kinerja perawat, 

terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dengan pengawasan 

(supervisior) dan manajemen dalam rumah sakit terhadap kinerja perawat, 

kepuasan dengan rekan kerja juga memberi pengaruh yang signifikan dengan 

kinerja perawat sedangkan kepuasan dengan kondisi kerja tidak memiliki 

pengaruh yang siknifikan dengan kinerja. Perawat yang merasa puas dengan 

imbalan jasa, maka kinerjanya akan lebih baik dari perawat yang tidak puas 

dengan imbalan jasa yang diterima. 

Penelitian Syaiin (2020), tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai klinik dengan jumlah sampel 34 orang, maka hasil penelitian ini terlihat 

bahwa kepuasan kerja karyawan yang merasa cukup puas pada gaji yang diterima 

sebanyak 50% dan tidak puas sebanyak 50%. Kepuasan  kerja terhadap gaji sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari pencapaian target-

target kerja yang telah ditetapkan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Parwanto dan Wahyudin (2019), 

yang mengkaji tentang pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian tersebut memperoleh hasil bahwa bahwa faktor kepuasan 

kerja yang meliputi gaji, kepemimpinan, sikap rekan sekerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini juga diperoleh hasil 

bahwa sikap rekan sekerja merupakan faktor yang berpengaruh dominan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian lainnya yang memperoleh hasil serupa dengan 

penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan oleh Devi (2019). Hasil penelitian 

yang diperoleh adalah kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Jadi semakin terpuaskan karyawan, maka karyawan akan 

semakin menunjukkan kinerja terbaiknya. Sebaliknya, jika karyawan tidak merasa 

puas dalam bekerja, maka dalam dirinya akan timbul rasa malas, sehingga akan 

berdampak pada menurunnya kinerja. Hal ini juga sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Robbins dan Coulter (2019) mengenai dampak kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Robbins menyatakan bahwa karyawan yang puas 
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berkemungkinan lebih besar untuk berbicara secara positif tentang organisasi, 

membantu yang lain, dan berbuat kinerja pekerjaan mereka melampaui perkiraan 

normal. Dengan demikian, hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang digunakan 

sebagai acuan dan sesuai pula dengan hasil-hasil penelitian yang relevan. 

 

 

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Simpulan 

1. Budaya organisasi di  RSGMP Unjani yang diukur melalui  dimensi inovasi 

dan pengambilan resiko, perhatian ke hal yang rinci atau detail, orientasi 

hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan kemantapan atau 

stabilitas diinterpretasikan dalam kriteria kurang baik. Terdapat beberapa 

indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu karyawan kurang kompak 

dan kurang handal dalam menjalankan pekerjaan bersama tim dan karyawan 

kurang siap mengambil risiko dalam melakukan pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab. 

2. Motivasi  kerja karyawan di  RSGMP Unjani yang diukur melalui  dimensi 

kebutuhan akan motivasi. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi 

fokus perbaikan yaitu karyawan kurang memiliki tanggung jawab yang tinggi 

dalam menyelesaikan pekerjaan dan karyawan kurang  berupaya mencapai 

prestasi kerja secara maksimal sesuai dengan kemampuan. 

3. Kepuasan  kerja karyawan di  RSGMP Unjani yang diukur melalui  dimensi 

karakteristik pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan dan hubungan antar rekan 

kerja diinterpretasikan dalam kriteria kurang puas. Terdapat beberapa 

indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu karyawan kurang 

memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dan 

karyawan kurang  berupaya mencapai prestasi kerja secara maksimal sesuai 

dengan kemampuan. 

4. Kinerja  karyawan di  RSGMP Unjani yang diukur melalui  dimensi kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian diinterpretasikan 

dalam kriteria kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi 

fokus perbaikan yaitu karyawan kurang mampu menyelesaikan tugas sesuai 

dengan target yang ditetapkan dan karyawan kurang mampu bekerja secara 

efisien dan efektif. 

5. Terdapat  pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan di  

RSGMP Unjani baik pengaruh langsung dan tidak langsung. Dengan 

demikian, semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin 

tinggi pula kepuasan kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

6. Terdapat  pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di  

RSGMP Unjani baik pengaruh langsung dan tidak langsung. Dengan 

demikian, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka 

semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan di RSGMP Unjani. 

7. Terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) budaya organisasi dan 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di  RSGMP Unjani. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut saling melengkapi dalam 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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8. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di  RSGMP 

Unjani. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan memiliki peran penting dalam menentukan baik atau tidaknya 

kinerja yang dihasilkan. 

Rekomendasi 

1. Untuk mengatasi kurangnya kekompakan dan kehandalan karyawan dalam 

bekerja sama serta rendahnya kesiapan dalam mengambil risiko, perlu 

dilakukan beberapa upaya sederhana namun konsisten. Organisasi perlu 

memperkuat kerja sama tim melalui komunikasi yang lebih terbuka, misalnya 

dengan melakukan briefing rutin agar koordinasi antar karyawan menjadi 

lebih baik.  

2. Pembagian tugas yang jelas juga penting agar setiap karyawan memahami 

perannya dalam tim. Di sisi lain, peningkatan kemampuan karyawan dapat 

dilakukan melalui pelatihan singkat terkait kerja tim dan komunikasi, 

sehingga karyawan menjadi lebih percaya diri dan handal dalam menjalankan 

tugas bersama. Organisasi juga perlu menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, dimana karyawan tidak takut untuk mencoba dan mengambil 

keputusan selama masih dalam batas yang wajar. 

3. Untuk mengatasi rendahnya tanggung jawab dan kurangnya upaya karyawan 

dalam mencapai prestasi kerja, perlu dilakukan langkah-langkah yang 

sederhana dan langsung diterapkan. Organisasi perlu menetapkan target kerja 

yang jelas dan terukur agar karyawan memahami apa yang harus dicapai. 

Selain itu, perlu dilakukan pemantauan dan evaluasi secara rutin, misalnya 

melalui briefing atau pengecekan berkala oleh atasan. 

4. Pemberian penghargaan kepada karyawan yang berprestasi serta pembinaan 

bagi yang belum mencapai target juga penting untuk meningkatkan motivasi 

kerja. Di sisi lain, penyusunan standar kerja yang jelas (SOP) akan membantu 

karyawan memahami tanggung jawabnya. Atasan juga perlu memberikan 

arahan dan umpan balik secara langsung agar karyawan mengetahui 

kekurangan dan dapat memperbaiki kinerjanya. 

5. Rumah sakit perlu menetapkan target kerja yang jelas dan harian, sehingga 

karyawan tahu apa yang harus diselesaikan setiap hari. Atasan juga perlu 

melakukan pengecekan rutin (harian/mingguan) untuk memastikan pekerjaan 

berjalan sesuai target. Selain itu, berikan penghargaan sederhana seperti 

pujian atau penilaian kinerja baik bagi karyawan yang mencapai target, serta 

teguran ringan bagi yang belum memenuhi tanggung jawab. Hal ini dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih serius. 

6. Kondisi dimana karyawan kurang mampu menyelesaikan tugas sesuai target 

serta belum bekerja secara efisien dan efektif dapat diatasi dengan langkah-

langkah yang sederhana dan operasional. Organisasi perlu menetapkan target 

kerja yang jelas dan realistis, sehingga karyawan memahami apa yang harus 

dicapai dalam waktu tertentu. Selain itu, atasan perlu melakukan pengawasan 

dan pengecekan rutin, misalnya melalui briefing harian, untuk memastikan 

pekerjaan berjalan sesuai rencana. Karyawan juga perlu diarahkan dalam 

mengatur waktu kerja (time management) agar tidak terjadi pemborosan 

waktu dalam menyelesaikan tugas. 
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7. Penyusunan standar kerja (SOP) yang jelas juga penting agar karyawan 

mengetahui cara kerja yang benar dan lebih efisien. Di sisi lain, pemberian 

arahan langsung dan umpan balik dari atasan akan membantu karyawan 

memperbaiki cara kerja yang masih kurang efektif. 

8. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan) masih cukup besar, 

diantaranya beban kerja dan gaya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat 

diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya. 
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