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MOTTO

“Kegagalan hanya terjadi bila kita menyerah”

(Lessing)
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dan berhasillah kau; anggap semua pelajaran mudah, dan semua akan jadi mudah;
jangan takut pada pelajaran apapun, karena ketakutan itu sendiri kebodohan awal

yang akan membodohkan semua”

(Pramoedya Ananta Toer)

“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah
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lain. Dan hanya kepada Tuhanmu lah hendaknya kamu berharap”

(Surat Al Insyirah ayat 7-8)
“Keberuntungan adalah sesuatu yang terjadi ketika kesempatan bertemu dengan

Kesiapan”

(Thomas A. Edison)
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RINGKASAN

Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Perawat
Rumah Sakit Balung Jember melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening; Septi Intan Purnama Sari, 120810201040; 2016; 117 Halaman;

Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan
tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan
karena sumber daya manusia merupakan kunci yang menentukan perkembangan
perusahaan. Dalam sebuah perusahaan pasti memiliki tujuan, oleh karena itu
kualitas sumber daya manusia di perusahaan harus tetap dikelola dengan baik dan
tetap harus di jaga serta dikembangkan agar menjadi lebih baik lagi guna
pencapaian tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. Sumber daya manusia
yang berkualitas dapat tercipta karena dipengaruhi oleh beberapa faktor
diantaranya penerapan budaya dalam organisasi, serta peningkatan motivasi yang
keduanya dapat berperan pula dalam peningkatan kepuasan kerja karyawan
sehingga diharapkan mampu menciptakan hasil kerja (kinerja) karyawan yang
sesuai dengan yang diharapkan perusahaan dalam mencapai tujuan.

Penelitian ini dilakukan pada Rumah Sakit Daerah Balung Jember dengan
menggunakan variabel independen yaitu budaya organisasi dan motivasi, variabel
dependen vyaitu kinerja dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
motivasi terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja. Sampel yang
digunakan sebanyak 56 perawat perempuan dengan teknik pengambilan sampel
purposive sampling. Analisis yang digunakan meliputi uji instrumen, uji

normalitas data, path analysis, uji asumsi klasik, uji t dan, perhitungan jalur.
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Data-data yang diolah melalui program SPSS 16 menghasilkan persamaan
Z = 0,313X;Z + 0,624X,Z dan Y= 0,405X;Y + 0,250X,Y + 0,3852Y, sehingga
dapat diketahui pada persamaan pertama menunjukkan bahwa budaya organisasi
dan motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Persamaan
kedua menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja.

Kata Kunci : Budaya organisasi, motivasi, kinerja dan, kepuasan kerja
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SUMMARY

The Effect Of Organization Culture And Motivation On Nurse Performance
Balung Hospital Through The Satisfaction Work As Intervening Variable; Septi
Intan Purnama Sari, 120810201040; 2016; 117 pages; Departement of
Management, Faculty of Economics and Business, University Of Jember.

Human resources is one factor that is extremely important and can not be
separated from an organization, whether institutional or company for human
resources is a key determinant of the company's development. In a company must
have a goal, therefore, quality of human resources in the company must be
managed properly and still must be guarded and promoted in order to be better in
order to achieve the objectives to be achieved by the company. Human resources
quality can be created because it is influenced by several factors, including the
implementation of a culture within the organization, as well as increased
motivation both of which may play a role also in improving employee satisfaction
that are expected to create the work (performance) of employees in accordance

with the be expected company in achieving goals.

This research was conducted at the Regional Hospital Balung Jember
using the independent variables are the organizational culture and motivation, the
dependent variable is the performance and job satisfaction as an intervening
variable. The purpose of this study was to analyze the influence of organizational
culture and motivation on the performance of nurses with job satisfaction.
Samples are 56 female nurse with a purposive sampling techniques. The analysis
include instrument test, path analysis, classic assumption test, t test, and path

calculation.

The data were processed by SPSS 16 yields the equation Z = 0,313X1Z +
0,624X2Z and Y = 0,405X1Y + 0,250X2Y + 0,385ZY, so it can is known the first
equation indicates that organizational culture and motivation significant positive

effect on job satisfaction. The second equation shows that organizational culture
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and motivation significant positive effect on the performance of nurses with job
satisfaction.

Keywords: organizational culture, motivation, performance and job satisfaction
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting
bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun
perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan
perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan di sebuah
organisasi sebagai penggerak untuk mencapai tujuan organisasi itu. Meskipun
kemajuan teknologi mencapai puncak tertinggi, perkembangan informasi yang
semakin meluas dan tersedianya modal dan memadainya bahan, namun tanpa
adanya sumber daya manusia yang mumpuni, maka sebuah organisasi akan sulit
mencapai tujuannya. Oleh karena itu, kualitas SDM di perusahaan harus tetap
dikelola dengan baik dan tetap harus di jaga serta dikembangkan agar menjadi
lebih baik lagi guna pencapaian tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan.
Berdasarkan hal tersebut, pada sebuah organisasi membutuhkan sumber daya
manusia yang kompeten di bidangnya.

Tingkat kompetensi dari sumber daya manusia itu sendiri dapat
ditunjukkan oleh kinerja sumber daya manusia. Kinerja merupakan jawaban dari
berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Menurut Bangun
(2012:231) kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Dalam hal ini
kinerja dapat dijadikan tolak ukur seberapa berhasil suatu organisasi. Mengingat
betapa pentingnya arti kinerja dari suatu organisasi terhadap keberhasilan suatu
organisasi, hal tersebut tidak lepas dari beberapa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja dalam suatu organisasi. Beberapa faktor-faktor tersebut
diantaranya adalah budaya organisasi dan motivasi.

Secara umum budaya organisasi merupakan sebuah sistem makna bersama
atau dapat dikatakan sebagai suatu pola kebiasaan yang dianut oleh anggota suatu
organisasi atau perusahaan yang membedakan organisasi satu dengan yang

lainnya.hal ini di dukung oleh teori yang dikemukakan oleh Robbins (2003:305)
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Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggota organisasi yang membedakan suatu organisasi itu dari organisasi lain.
Adanya budaya organisasi tersebut bertujuan untuk membentuk rasa memiliki
para karyawan terhadap organisasi, menciptakan jatidiri karyawan, menciptakan
keterikatan emosional antara organisasi dengan karyawan serta antara karyawan
satu dengan karyawan lainnya yang ada di dalamnya, sehingga budaya organisasi
dapat berpengaruh kuat terhadap perilaku para anggotanya dan tujuan
organisasipun dapat tercapai. Budaya organisasi yang baik akan memberikan
kenyamanan kepada para karyawan dalam bekerja sehingga kinerja karyawan
dalam bekerja juga akan meningkat

Selain adanya pengaruh budaya, salah satu unsur lain yang mempengaruhi
pencapaian Kkinerja karyawan adalah motivasi, karena didalam lingkungan
organisasi mempunyai berbagai macam pembentukan motivasi kepada
karyawannya, maka tidak lepas dari adanya kemampuan, dan motivasi kerja dari
orang yang bersangkutan. Motivasi itu sendiri merupakan daya dorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan
kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Menurut Hasibuan (2003:143) menerangkan
bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja kepada pegawai agar mereka dapat bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. Dengan kata
lain, seseorang yang mempunyai motivasi yang tinggi dan di dukung oleh
kemampuan bekerja yang baik maka akan tercipta kinerja yang tinggi.

Budaya organisasi dan motivasi merupakan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diperusahaan. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan di perusahaan semakin tinggi pula rasa nyaman dalam
bekerja diperusahaan terebut. Menurut Hani T Handoko (2006:193) kepuasan
kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
dengan mana karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja sangat
berpengaruh terhadap kinerja, apabila seseorang memperoleh kepuasan kerja yang

tinggi maka akan berdampak sangat baik terhadap Kinerjanya, begitu pula
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sebaliknya. Ketidakpuasan karyawan akan terjadi ketika karyawan itu sendiri
merasa apa yang telah dikerjakannya tidak sebanding dengan apa yang diperoleh
dari perusahaan. Ketidakpuasan juga akan terjadi ketika karyawan merasa kurang
dihargai di dalam perusahaan tempatnya berkerja. Ketidakpuasan ini akan
ditunjukkan dengan sikap negatif karyawan terhadap perusahaan seperti tingkat
absensi tinggi sehingga menyebabkan terhambatnya visi misi perusahaan, yang
akan menyebabkan pencapaian tujuan perusahaan akan terhambat pula. Oleh
karena itu kepuasan kerja karyawan harus lebih di perhatikan lagi karena akan
berpengaruh terhadap kinerjanya pada perusahaan.

Perawat sebagai salah satu tenaga kesehatan yang memberikan jasa
pelayanan di Rumah Sakit selama 24 jam sehari. Dengan demikian pelayanan di
Rumah Sakit menyediakan rawat inap menuntut adanya pola kerja bergilir atau
shift. Perawat dituntut bekerja lebih dalam melayani pasien rawat inap dan
berinteraksi secara langsung dengan pasien. Perawat dituntut untuk bertanggung
jawab memberikan praktik perawatan yang aman dan efektif serta bekerja pada
lingkungan yang memiliki standar klinik yang tinggi oleh karena itu pelayanan
perawat di Rumah Sakit merupakan bagian integral dari pelayanan kesehatan.
Perawat diharapkan mampu cepat tanggap terhadap situasi di sekitarnya,
bertindak tanpa harus menunggu perintah, dan tidak perhitungan dalam
menjalankan tugasnya yaitu memberikan perawatan yang terbaik kepada
masyarakat atau pasien.

Rumah Sakit Daerah Balung (RSD Balung) merupakan rumah sakit negeri
kelas C milik pemerintah kabupaten Jember, yang terletak di Balung. RSD Balung
merupakan satu-satunya Rumah Sakit unggul yang berada di Kecamatan Balung.
Rumah Sakit ini adalah satu-satunya Rumah Sakit yang memiliki fasilitas
terlengkap di Kecamatan Balung dan Kecamatan Puger. RSD Balung merupakan
sektor penampungan pasien-pasien dari Kecamatan Puger, Wuluhan, dan Ambulu,
apabila ketiga wilayah tersebut tidak sanggup untuk menangani penyakit atau
kesehatan pasiennya. Tujuan Rumah Sakit yaitu mewujudkan derajat kesehatan
yang setinggi-tingginya bagi semua lapisan masyarakat. Tujuan tersebut dapat
tercapai apabila di dukung dengan kinerja yang baik pada perawat RSD Balung,
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karena perawat merupakan salah satu komponen pelayanan dirumah sakit yang
berperan penting dalam menentukan kualitas pelayanan kesehatan dirumah sakit.

Budaya yang diterapkan oleh RSD Balung Jember terhadap karyawannya
sangatlah memberikan harapan karyawan dan pembentukan karakter. Budaya
organisasi yang telah lama dijalankan yaitu seperti memakai baju batik rumah
sakit setiap hari kamis dan setiap pagi sebelum pekerjaan semua karyawan harus
bertemu sapa saling berjabat tangan dan berdoa bersama untuk memulai kegiatan,
tak hanya bertemu sapa sebelum mengakhiri pekerjaan juga selalu mengadakan
evaluasi untuk mengetahui kesulitan dan kejadian yang telah dialami oleh
perawat. Hal ini dapat membuat perawat dan karyawan merasa dekat dengan
rekan kerja serta pimpinnya dan pimpinan mendengarkan harapan yang mereka
inginkan dalam menjalin komunikasi yang lancar dan hubungan yang baik, oleh
karena itu hal seperti ini dapat meningkatkan kinerja perawat semakin tingi.

Namun di sisi lain masih terdapat masalah yang ada yaitu dengan adanya
pola kerja bergilir atau shift membuat beberapa perawat masih sering datang
terlambat atau kurang disiplin saat bekerja yang pada akhirnya menjadi suatu
kebiasaan atau budaya buruk dalam organisasi dan itu harus diperbaiki dan
diperhatikan agar tidak menghambat kinerja perawat yang lain. Bukan hanya
budaya organisasi saja yang harus diperhatkan tetapi motivasi juga harus lebih
diperhatikan karena motivasi yang baik diperlukan untuk meningkatkan Kinerja
perawat RSD Balung Jember tersebut namun motivasi yang ada pada RSD Balung
masih kurang diperhatikan karena tidak ada reward bagi perawat yang memiliki
kinerja baik atau perawat yang berprestasi dan apa bila motivasi perawat tetap saja
tidak diperhatikan dengan baik maka dapat berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja dan kinerja perawat, sehingga pencapaian tujuan visi dan misi dari
RSD Balung Jember juga akan dapat terhambat.

Beberapa penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh budaya
organisasi, motivasi dan kepusaan kerja terhadap kinerja yaitu : penelitian yang
dilakukan oleh widiyanto, dkk (2015), yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signfikan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan. Terdapat pula penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Dwi Haryanto
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(2014) menunjukkan hasil bahwa stress kerja dan motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Yuliandri, dkk (2014) mengemukakan
hasil bahwa budaya organisasi dan motivasi berpengaruh langsung maupun tidak
langsung melalui kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan arah negatif.
Budaya organisasi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan arah
positif dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan arah
negatif. Pada penelitian yang dilakukan oleh Widya Parimita, dkk (2015)
menyatakan bahwa pengembangan karir dan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Iha
Haryani Hatta dan Widarto Rachabini (2015) menunjukan hasil bahwa bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas dan membandingkan
beberapa hasil dari penelitian terdahulu yang telah dijabarkan, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi
dan Motivasi Terhadap Kinerja Perawat Rumah Sakit Daerah Balung Jember

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas tentang analisis pengaruh budaya
organisasi dan motivasi terhadap kinerja perawat RSD Balung Jember melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening maka dapat disimpulkan pokok
permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat RSD
Balung Jember ?
2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat RSD Balung
Jember?
3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja perawat RSD Balung
Jember ?
4. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja perawat RSD Balung Jember ?
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat RSD Balung

Jember ?


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

13

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah di uraikan, maka penelitian ini

bertujuan untuk :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja perawat RSD Balung Jember.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan
kerja perawat RSD Balung Jember.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja perawat RSD Balung Jember.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap Kinerja
perawat RSD Balung Jember.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

perawat RSD Balung Jember.

1.4 Manfaat Peneliti
Penelitian ini diharapakan memberikan manfaat bagi akademisi,

perusahaan dan referensi penelitian selanjutnya:

a. Bagi Akademisi
Bahwa dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi
pengembangan pengetahuan dan dapat digunakan sebagai informasi dalam
bidang ilmu manajemen yang berkaitan dengan pengaruh budaya organisasi
dan motivasi terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening.

b. Bagi Instansi
Bahwa hasil penelitian ini diharapkan untuk dapat dijadikan bahan
pertimbangan dan masukan untuk RSD Balung Jember berkaitan dengan
informasi mengenai pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja
perawat melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening sehingga RSD
Balung Jember dapat lebih baik dari sebelumnya.

c. Bagi referensi penelitian selanjutnya.
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Bahwa hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang berkaitan
pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening, untuk bahan referensi dan kajian
bagi penelitian-penelitian selanjutnya, sehingga dapat memperbaiki dan

menyempurnakan penelitian ini.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi

Pada dasarnya seseorang yang berada dalam kehidupan organisasi
berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi
kepentingan semua pihak agar dalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan
dengan berbagai sikap dan perilaku masing-masing individu. Beraneka ragamnya
bentuk organisasi tentunya mempunyai budaya yang berbeda-beda, hal ini wajar
karena lingkungan organisasinya berbeda pula. Budaya tersebut akan mengikat
anggota kelompoknya menjadi satu pandangan yang menciptakan keseragaman
perilaku dan tindakan. Secara sederhana budaya organisasi dapat diungkapkan
sebagai cara berpikir, cara bekerja, cara berperilaku para karyawan di perusahaan
dalam melakukan tugas pekerjaan mereka masing-masing.

Menurut Edgar Schein (dalam Tika, 2006:3) budaya organisasi adalah
suatu pola dari asumsi dasar yang di ciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh
kelompok tertentu saat belajar menghadapi masalah adaptasi eksternal dan
integrasi internal yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid dan oleh
karena itu untuk diajarkan atau diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai
cara yang tepat untuk memahami, berpikir dan berperasaan sehubungan dengan
masalah-masalah yang di hadapinya tersebut. Budaya organisasi ini merupakan
seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi
internal (Mangkunegara, 2005:113).

Begitu pula menurut Robbins (2003:305) Budaya organisasi adalah sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu
organisasi dari organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan

seksama, merupakan suatu sistem nilai yang diperoleh dan dikembangkan oleh
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organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, yang terbentuk
menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berfikir dan bertindak
dalam mencapai tujuan organisasi.

Sehingga berdasarkan beberapa pengertian tersebut, dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi adalah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan
perilaku anggota organisasi, dimana setiap anggota akan berperilaku sesuai

dengan budaya yang berlaku untuk mencapai tujuan organisasi.

b. Ciri-ciri budaya organisasi

Robbins (dalam Umam, 2011:89) mengemukakan bahwa budaya
organisasi kuat adalah budaya nilai-nilai inti organisasi dipegang secara insentif
dan dianut bersama secara meluas anggota organisasi. Ciri-ciri budaya organisasi
kuat antara lain sebagai berikut :
1. Menurunkan tingkat keluarnya karyawan.
2. Ada kesepakatan yang tinggi di kalangan anggota mengenai apa yang

dipertahankan organisasi.

3. Ada pembinaan kohesif, kesetiaan, dan komitmen organisasi.

Semakin sedikit karyawan yang keluar menunjukkan bahwa budaya
organisasi ini kuat dan pelayanan perusahaan kepada karyawan juga sangat baik
dan imbal baliknya membuat karyawan betah bekerja di perusahaan tersebut. Hal

ini dapat menjadi acuan untuk memajukan perusahaan agar lebih berkembang.

c. Fungsi budaya organisasi
Robbins (2003:311) menjelaskan bahwa fungsi budaya organisasi adalah
sebagai berikut:
1. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas. Artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lain.
2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.
Dengan budaya organisasi yang kuat, anggota organisasi akan memiliki

identitas yang merupakan ciri khas organisasi.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

17

3. Budaya itu mempermudah timbulnya komitmen serta mementingkan tujuan
bersama dari pada mengutamakan kepentingan individu. Nilai-nilai yang
sudah disepakati bersama, akan dijadikan tolak ukur tindakan dari setiap
individu, dan akan mengesampingkan kepentingannya sendiri.

4. Budaya dapat menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen
organisasi yang direkatkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat
kondisi organisasi relatif stabil.

Keempat fungsi tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat

membentuk perilaku dan tindakan karyawan dalam menjalankan aktivitasnya di

dalam organisasi, sehingga nilai-nilai yang ada dalam budaya organisasi perlu

ditanamkan sejak dini pada setiap individu.

d. Elemen dan Dimensi budaya organisasi
Stephen P. Robbins (2010:64) mengatakan ada 7 elemen dan dimensi

budaya organisasi yaitu :

1. Inovasi dan pengambilan resiko
Seberapa besar organisasi mendorong para karyawan untuk bersikap inovatif
dan berani mengambil resiko.

2. Perhatian pada detail
Seberapa dalam ketelitian, analisis dan perhatian pada detail yang dituntut oleh
organisasi dari para karyawannya.

3. Orientasi hasil
Seberapa besar organisasi menekankan pada pencapaian sasaran (hasil),
ketimbang pada cara mencapai sasaran (proses).

4. QOrientasi manusia
Seberapa jauh organisasi bersedia mempertimbangkan faktor manusia
(karyawan) didalam pengambilan keputusan manajemen.

5. Orientasi tim
Seberapa besar organisasi menekankan pada kerja kelompok (tim), ketimbang
kerja individu, dalam menyelesaikan tugas-tugas.

6. Agresivitas
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Seberapa besar organisasi mendorong para karyawanya untuk saling bersaing,
ketimbang saling bekerja sama.

7. Stabilitas
Seberapa besar organisasi menekankan pada pemeliharaan status quo didalam
pengambilan berbagai keputusan dan tindakan.

e. Indikator budaya organissasi

McKenna dan Beech (dalam Didit, 2013:150) menyatakan bahwa terdapat

lima indikator budaya organisasi, yaitu :

1. Filosofi yang menjadi panduan penetapan kebijakan organisasi yang berkenaan
dengan karyawan maupun Klien.

2. Nilai-nilai dominan yang dipegang oleh organisasi.

3. Norma-norma yang diterapkan dalam bekerja.

4. Aturan main untuk berelasi dengan baik dalam organisasi yang harus dipelajari
anggota baru agar dapat diterima dalam organisasi.

5. Tingkah laku khas tertentu dalam berinteraksi yang rutin dilakukan antar

anggota organisasi. Perasaan atau sesuatu yang diciptakan dalam organisasi.

2.1.2 Motivasi
a. Pengertian motivasi

Berbagai usaha yang dilakukan manusia tentunya untuk memenuhi
keinginan dan kebutuhannya, namun agar keinginan dan kebutuhannya dapat
terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa diiringi usaha yang maksimal.
Mengingat kebutuhan orang yang satu dengan yang lain berbeda beda tentunya
cara untuk memperolehnya akan berbeda pula. Dalam memenuhi kebutuhannya
seseorang akan berperilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang
mendasari perilakunya, untuk itu dapat dikatakan bahwa dalam diri seseorang ada
kekuatan yang mengarah pada tindakannya.

Motivasi merupakan suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan
ketekunan seseorang individu untuk mencapai tujuannya. suatu proses dimana
kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian

kegiatan yang mengarah kepencapaian tujuan tertentu. Menurut Hasibuan
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(2003:143) menerangkan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja kepada pegawai agar mereka dapat bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai
kepuasan. Motivasi juga dapat dikatakan sebagai suatu kerelaan untuk berusaha
seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh
kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu (Robbins,
2001:166). Motivasi muncul dari dua dorongan, yaitu dorongan dari dalam diri
sendiri (Internal Motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain (External
Motivation). Kondisi yang dimaksud diatas dapat diciptakan melalui proses
pemberian dorongan kepada anak buah agar mereka dapat bekerja sejalan dengan
batasan yang diberikan guna mencapai tujuan organisasi secara optimal.
Pengertian proses pemberian dorongan tersebut adalah serangkaian aktivitas yang
harus dilalui atau dilakukan untuk menumbuhkan dorongan kepada pegawai untuk
bekerja sejalan dengan tujuan organisasi.
b. Tipe-tipe Motivasi
Menurut Danim (2004:17) tipe-tipe motivasi dapat diklasifikasikan ke
empat jenis, antara lain :
1. Motivasi Positif
Motivasi positif merupakan proses pemberian motivasi atau usaha
membangkitkan motif, dimana hal itu diarahkan pada usaha untuk
mempengaruhi orang lain agar dia bekerja secara baik dan antusias dengan cara
memberikan keuntungan tertentu kepadanya.
2. Motivasi Negatif
Motivasi negarif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber dari rasa
takut, misalnya jika dia tidak bekerja akan muncul rasa takut dikeluarkan, takur
tidak diberi gaji dan takut dijauhi oleh rekan sekerja. Motivasi negatif yang
berlebihan akan membuat organisasi tidak mampu mencapai tujuan. Personalia
organisasi menjadi tidak kreatif, serba takut dan serba terbatas geraknya.
3. Motivasi dari Dalam
Motivasi dari dalam timbul pada diri pekerja saat ia menjalankan tugas-tugas

atau pekerjaan dan bersumber dari dalam diri pekerja itu sendiri. Dengan
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demikian berarti juga bahwa kesenangan pekerja muncul pada waktu dia
bekerja dan dia sendiri menyayangi pekerja tersebut. Motivasi muncul dari
dalam diri individu, karena memang individu itu mempunyai kesadaran untuk
berbuat. Manusia seperti ini jarang menggerutu.
4. Motivasi dari Luar

Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya
pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri pekerja itu sendiri.
Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan, kesehatan, kesempatan
cuti, program rekreasi perusahaan, dan lain-lain. Pada konteks ini manusia
organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat di dorong oleh faktor
dari luar.

Bagi manajer, yang paling utama perlu mendapatkan perhatian adalah
upaya membangkitkan motivasi kerja. Menurut Danim (2004:30) ada beberapa
faktor yang mempengaruhi motivasi, yaitu :

1. Gaya Kepemimpinan

Tugas pimpinan disini antara lain adalah membangun kesadaran

karyawannya. Bentuk-bentuk kesadaran ini antara lain :

a) Rasa malu jika melanggar peraturan

b) Gaya kerja konsisten menurut situasi

c) Tidak menunda pekerjaan yang dapat diselesaikan sekarang
d) Membantu rekan yang memerlukan bantuan

e) Tepat waktu

2. Sikap Individu

Situasi dan kondisi diluar diri individu memberi pengaruh terhadap
motivasi. Akan tetapi yang paling menetukan adalah individu itu sendiri.
Karakteristik individu yang mendukung menurunnnya motivasi adalah :

a) Sikap tidak mau meraih prestasi baru
b) Rasa cepat puas

c¢) Usil

d) Lemah fisik

3. Situasi Kerja
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Lingkungan kerja, jarak tempuh dan fasilitas yang tersedia
membangkitkan motivasi, jika persyaratan terpenuhi. Tetapi apabila persyaratan
tersebut tidak diperhatikan dapat menekan motivasi. Orang dapat bekerja dengan

baik jika faktor pendukung yang dia kehendaki tidak tersedia.

c. Teori-teori Motivasi
Menurut Siagian (2004:146) teori motivasi dimaksudkan untuk
menentukan apa yang terjadi dan memotivasi orang-orang dalam pekerjaanya.

Beberapa teori motivasi yaitu :

1. Teori motivasi yang paling terkenal adalah teori hierarki kebutuhan Abraham
Maslow. Maslow adalah seorang psikolog yang menyatakan bahwa dalam
setiap orang terdapat sebuah hierarki dari 5 kebutuhan :

a) Kebutuhan fisiologis (physiological needs)
Kebutuhan seseorang akan makanan, minuman, tempat berteduh, dan
ketubuhan lainnya.

b) Kebutuhan keamanana (safety needs)
Kebutuhan seseorang akan keamanan dan perlindungan dari kejahatan fisik
dan jaminan akan hari tuanya pada saat tidak bekerja lagi.

¢) Kebutuhan sosial (social needs)
Kebutuhan sesorang akan kasih sayang, rasa memiliki, penerimaan, dan
persahabatan.

d) Kebutuhan penghargaan (esteem needs)
Kebutuhan berupa penghormatan diri seperti harga diri dan pandangan baik
dari orang lain terhadap kita.

e) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization needs)
Kebutuhan untuk mewujudkan diri yaitu kebutuhan mengenai nilai dan
kepuasan yang didapat dari pekerjaan.

2. Teori kebutuhan Mc.Clelland
a) Kebutuhan pencapaian (need for achievement) dorongan untuk melebihi,

mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil.
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b) Kebutuhan kekuatan (need for power) kebutuhan untuk membuat individu
lain berperilaku sedemikianrupa sehingga mereka tidak akan berperilaku
sebaliknya.

¢) Kebutuhan hubungan (need for affiliation) keinginan untuk menjalin suatu

hubungan antarpersoanl yang ramah dan akrab.

3. Teori Motivasi Higiene

Teori ini di kembangkan oleh Frederick Herzberg. Menurut Herzbegh (1966),

ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai

kepuasan dan menjauh diri dari ketidakpuasan.

a) Faktor yang pertama adalah faktor yang mampu memanfaatkan dan
mendorong untuk bekerja dengan baik. Faktor pertama disebut motivator
yang terdiri dari atas :

1. Prestasi
2. Pengakuan
3. Tanggung jawab
4. Pengembangan
5. Pekerjaan itu sendiri
b) Faktor kedua adalah yang dapat menimbulkan rasa tidak puas kepada
pegawai dan disebut faktor lingkungan yang terdiri dari :
1. Supervisi
2. Kondisi kerja
3. Gaji dan insentif
4. Kebijakan dan admisitrasi organisasi
5. Hubungan antar pribadi
d. Aspek-aspek yang Memotivasi kerja
Menurut mangkunegara (2005:61) terdapat beberapa aspek yang dapat
memotivasi kerja karyawan yaitu :
a. Partisipasi
Dalam upaya memotivasi kerja, Karyawan perlu diberikan kesempatan ikut

berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pimpinan.
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b. Komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan
usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, karyawan akan lebih
mudah untuk dimotivasi kerjanya.

c¢. Mengakui andil bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (karyawan) mempunyai andil di
dalam usaha pencapaian tujuan. Pengakuan tersebut akan membuat
karyawan akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

d. Pendelegasian wewenang
Pemimpin memberikan otoritas atau wewenang kepada karyawan untuk
sewaktu-waktu mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Hal ini akan membuat karyawan yang bersangkutan menjadi
termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapakan oleh pemimpin.

e. Memberi perhatian
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan karyawan,
akan memotivasi pegawai bekerja sesuai apa yang diharapkan oleh

pemimpin.

2.1.3 Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor kunci untuk memperoleh hasil

kerja yang optimal. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
mempunyai sikap positif terhadap pekerjaanya, dan seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang rendah akan mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan
tersebut. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya.
Oleh karena itu, kepuasan dalam bekerja akan membuat karyawan berusaha
semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk
menyelesaikan pekerjaannya tersebut.

Menurut Hani T Handoko (2006:193) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan

memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja ini merupakan sikap umum terhadap
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pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima
(Robbins, 2003:78).

Menurut Luthans (2006:243) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang. Kepuasan kerja mengacu pada sikap yang lazim ditunjukkan
seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi
memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, seseorang yang tidak puas memiliki
sikap negatif. Ketika orang-orang membicarakan sikap karyawan, mereka
biasanya merujuk pada kepuasan kerja (Robbins, 2010:37).

Berdasarkan beberapa definisi yang disebutkan dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan perasaan gembira atau positif yang dimiliki oleh
karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, ganjaran yang diterima ataupun perasaan
yang berhubungan dengan dirinya. Kepuasan kerja menyangkut perasaan yang
bukan berarti tidak perlu diperhatikan sebab kepuasan kerja akan tercermin pada
hasil pekerjaan. Oleh sebab itu organisasi harus menaruh perhatian lebih pada
kepuasan kerja.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Hasibuan (2003:203), kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa
faktor antara lain :
1. Balas jasa yang adil dan layak
2. Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian
3. Suasana dan lingkungan pekerjaan
4. Berat ringannya pekerjaan
5. Peralatan yang menunjang
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya
c. Indikator Kepuasan Kerja
Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja menurut
Luthans (2001:431):
1. Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self)
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Sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seorang untuk belajar
memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk
pekerjaan yang menarik.

. Gaji (Pay)

Gaji merupakan upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang
dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi
yang sama.

. Kesempatan Promosi (Promotion opportunities)

Mengacu pada sejauh mana pergerakan atau kesempatan maju diantara jenjang
berbeda dalam organisasi. Keinginan untuk promosi mencakup keinginan
untuk pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara
psikologis dan keinginan untuk rasa keadilan.

. Pengawasan (Supervision)

Sejauh mana perhatian bantuan teknis dan dorongan ditunjukkan oleh
supervisor terdekat terhadap bawahan. Atasan yang memiliki hubungan
personal yang baik dengan bawahan serta mau memahami kepentingan
bawahan memberikan kontribusi positif bagi kepuasan pegawai, dan partisipasi
bawahan dalam pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap
kepuasan pegawai.

. Rekan Kerja (Co-worker)

Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial.
Bagi kebanyakan pegawai, kerja merupakan salah satu cara untuk memenuhi
kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu mempunyai rekan kerja yang
menyenangkan dapat meningkatkan kepuasan kerja.

. Kondisi kerja (Working Condition)

Kondisi kerja bagus (lingkungan yang bersih dan menarik), akan membuat
pekerjaan dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika kondisi kerja tidak
menyenangkan (panas dan berisik) akan berdampak sebaliknya pula. Apabila
kondisi bagus maka tidak akan ada masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya
jika kondisi yang ada buruk maka akan buruk juga dampaknya terhadap

kepuasan kerja.
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2.1.4 Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Seseorang akan selalu mendambakan penghargaan terhadap hasil
pekerjaannya dan mengaharapkan imbalan yang adil. Kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan istilah yang berasal dari kata job performence atau
actual performence (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang). Menurut Bangun (2012:231) kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job
requirement). Dan Menurut Mangkunegara (2006:67) kinerja adalah sebagai
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab Yyang
diberikan kepadanya. Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan
bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang berdasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
b. Aspek-aspek Kinerja

Menurut Umar (dalam Mangkunegara, 2006:18) aspek-aspek yang
terdapat dalam kinerja antara lain :
Mutu pekerjaan
Kejujuran karyawan
Inisiatif
Kehadiran
Sikap
Kerja sama
Keandalan

Pengetahuan tentang pekerjaan

© © N o gk~ w NP

Tanggung jawab, dan
10. Pemanfaatan waktu kerja.

c. Penilaian Kinerja
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Menurut Mangkunegara (2009:10) penilaian prestasi kerja (performence
appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan
apakah seorang karyawan melakukan pekerjaanya sesuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya. Penilaian kinerja perlu dilakukan seobjektif mungkin karena
akan memotivasi karyawan dalam melakukan kegiatannya. Disamping itu pula,
penilaian kinerja dapat memberikan informasi untuk kepentingan pemberian gaji,
promosi dan melihat perilaku karyawan. Apabila hal tersebut telah dilakukan
dengan benar, maka karyawan, penyelia, departemen Sumber Daya Manusia dan
juga perusahaan akan memperoleh hasil yang menguntungkan sesuai dengan
tujuan organisasi.

Menurut Hani T Handoko (2002), menyebutkan bahwa penilaian kinerja
terdiri dari 3 Kriteria, yaitu :

1. Penelitian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan pada target dan
ukurannya spesifik serta dapat diukur.

2. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku yang berkaitan dengan
pekerjaan yang dikerjakan.

3. Penilaian berdasarkan judgment yaitu penilaian berdasarkan kualitas pekerjaan,
kuantitas, koordinasi, pengetahuan, pekerjaan dan ketrampilan, kreativitas,
semangat kerja serta kesadaran dalam menyelesaikan tugas.

d. Indikator Kinerja

Beberapa indikator yang dapat digunakan dalam menilai kinerja menurut

Mangkunegara (2009:67) antara lain:

1. Kualitas kerja
Menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan tidak
mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja yang baik dapat
menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian suatu pekerjaan yang dapat
bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.

2. Kuantitas kerja
Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam suatu
waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan

perusahaan.
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3. Tanggung jawab
Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan
pekerjaannya, mempertanggungjawabkan hasil kerja serta sarana dan prasarana
yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari.

4. Kerjasama
Menunjukkan kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan lain
secara vertikan dan horizontal baik di dalam maupun di luar pekerjaan
sehingga pekerjaan akan semakin baik.

5. Inisiatif
Adanya inisiatif dalam diri anggota organisasi untuk melakukan pekerjaan
serta mengatasi masalah dalam pekerjaan merupakan cara seseorang karyawan
yang memiliki kinerja yang baik. Sehingga tanpa menunggu perintah dari
atasan, karyawan mampu mengatasi masalah dalam melakukan pekerjaan

dengan baik.

2.2 Pengaruh Antar Variabel
2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi adalah pegangan bagi karyawan dalam berperilaku dan
menjadi pedoman dalam pengambilan keputusan. Di dalam budaya organisasi
kepuasan kerja akan didapatkan jika harapan-harapan dari pekerjaannya dapat
dipenuhi. Budaya organisasi yang dibuat oleh perusahaan bertujuan untuk
memacu semangat karyawan dalam bekerja sehingga karyawan akan merasa
nyaman dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Selanjutnya, perusahaan
akan memberikan balas jasa yang sesuai dengan hasil kerja karyawan tersebut dan
karyawan akan merasa puas. Penelitian yang dilakukan oleh lha Haryani Hatta
dan Widarto Rachbini (2015) menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, yang berarti setiap peningkatan Budaya

Organisasi akan menyebabkan peningkatan Kepuasan Kerja.
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2.2.2 Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Untuk mecapai tujuan perusahaan yang diinginkan, maka kemampuan
karyawan haruslah dapat dimanfaatkan secara optimal dan sebaik mungkin. Salah
satunya adalah motivasi karena motivasi merupakan faktor terpenting dalam
mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat dan memberikan dorongan agar
prestasi kerja dapat meningkat sesuai dengan harapan perusahaan. Salah satu cara
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah dengan memenuhi
kebutuhan-kebutuhan karyawan agar motivasi kerja mereka menjadi tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-faktor motivasi yang diberikan
maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Motivasi yang tepat dan
baik dapat meningkatkan dan menumbuhkan semangat kerja karyawan dan

kepuasan kerja atas kinerjanya tersebut.

2.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Perawat

Budaya organisasi memiliki hubungan yang cukup erat dengan Kinerja
perawat karena budaya organisasi itu merupakan salah satu faktor kunci dalam
mendukung keberhasilan suatu organisasi. Budaya organisasi adalah sebagai
seperangkat makna yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mereka
sendiri harus mampu untuk mendorong meningkatkan kinerja perusahaan melalui
peningkatan kinerja perawat serta kuatnya budaya organisasi juga sangat

membantu untuk meningkatkan kinerja tersebut.

2.2.4 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat

Seorang pemimpin memiliki peran yang sangat besar dalam mempengaruhi
kinerja karyawan. Gairah dan semangat kerja akan berpengaruh terhadap kegiatan
kerja sebagai dorongan bagi pencapaian tujuan organisasi. Motivasi yang tinggi
yang timbul dari diri karyawan akan memacu semangat dan memberikan dampak
yang besar dalam bekerja. Karyawan memiliki alasan yang mendorong mereka
mau mengerjakan jenis pekerjaan atau kegiatan tertentu, seseorang karyawan akan
bekerja lebih giat dari karyawan lain dengan adanya motivasi. Motivasi itu
penting karena dengan motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras
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dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi yang diharapkan oleh setiap
perusahaan. Motivasi perlu diberikan secara terus menerus mengingat sifat

manusia yang mudah berubah karena faktor lingkungan.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat

Kepuasan kerja berpengaruh sangat penting terhadap kinerja perawat
dalam suatu organisasi. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi akan
semakin termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi dan memberikan yang terbaik
untuk perusahaan tempatnya bekerja karena merasa diperhatikan dan dihargai
dalam bekerja. Sebaliknya, karyawan yang mengalami ketidakpuasan dalam
bekerja akan memberikan hasil kerja yang kurang baik sehingga kinerja dari
perawat itu sendiri akan menurun. Oleh karena itu kepuasan kerja karyawan harus
lebih diperhatikan.

2.3 Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh budaya
organisasi, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu:
Penelitian yang dilakukan oleh Widyanto, dkk (2014). Terdapat pula penelitian
lain yang mencoba untuk menemukan pengaruh budaya organisasi, motivasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu: Wahyu Dwi Haryanto (2014),
Yuliandri, dkk (2014), Widya Parimita, dkk (2015), lha Haryani Hatta dan
Widarto Rachbini (2015)

Penelitian yang dilakukan oleh Widyanto, dkk (2014) bertujuan untuk
mengetahui adanya pengaruh yang signifikan mengenai budaya organisasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT. Bank
Muamalat Indonesia Divisi Konsumer Area Cabang Surabaya, dengan variabel
bebas yaitu budaya organisasi dan motivasi, variabel antara atau intervening
variable yaitu kepuasan kerja dan variabel terikatnya yaitu kinerja. Metode
penelitiannya menggunakan Structural Equation Modelling (SEM). Dalam
penelitian ini menggunakan 36 responden. Hasil penelitian menyatakan bahwa

variabel budaya organisasi berpengaruh signfikan terhadap kepuasan kerja.
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Variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja.
Variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Serta variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan sebelumnya dengan penelitian ini adalah
terletak pada metode analisis data, objek dan variabel lingkungan Kkerja.
Sedangkan persamaanya adalah adanya variabel yang sama berupa variabel
budaya organisasi, kepuasan kerja dan Kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Dwi Haryanto (2014) bertujuan
untuk mengetahui pengaruh stress kerja dan motivasi terhadap kepuasan kerja
(Studi pada Perawat RSUD Kota Semarang), dengan variabel bebas yang diteliti
yaitu stress kerja dan motivasi dan variabel terikat yaitu kepuasan kerja. Metode
penelitiannya menggunakan regresi linier berganda, dengan jumlah responden
sebanyak 132 responden. Hasil penelitian ini yaitu stress kerja dan motivasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Studi pada
Perawat RSUD Kota Semarang). Berdasarkan penelitian yang dilakukan
sebelumnya dengan penelitian ini adalah terletak pada metode analisis data, objek
dan stres kerja. Sedangkan persamaanya adalah adanya variabel yang sama berupa
variabel motivasi dan kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan Yuliandri, dkk (2014) bertujuan untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap Turnover Intention
melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Avila Prima Intra Makmur
Banyuwangi, dengan variabel bebas: budaya organisasi, variabel antara atau
intervening variable: kepuasan kerja dan variabel terikat: Turnover Intention.
Metode penelitiannya menggunakan regresi linier berganda. Hasil dari penelitian
ini menyatakan bahwa budaya organisasi dan motivasi berpengaruh langsung
maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja terhadap turnover intention
dengan arah negatif. Budaya organisasi dan motivasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dengan arah positif dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap
turnover intention dengan arah negatif. Berdasarkan penelitian yang dilakukan

sebelumnya dengan penelitian ini adalah terletak pada metode analisis data, objek
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dan turnover intention. Sedangkan persamaanya adalah adanya variabel yang
sama berupa variabel budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh  Widya Parimita, dkk (2015) yang
bertujuan mengetahui pengaruh pengembangan karir dan motivasi terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Pos Indonesia (PERSERO) Bekasi, dengan variabel
bebas yaitu pengembangan karir dan motivasi dan variabel terikat yaitu kepuasan
kerja. Metode penelitiannya menggunakan regresi linier berganda, dengan jumlah
responden sebanyak 154 responden. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa
pengaruh pengembangan karir dan motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Pos Indonesia (PERSERO) Bekasi berpengaruh positif dan signifikan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan sebelumnya dengan penelitian ini adalah
terletak pada metode analisis data, objek dan pengembangan karir. Sedangkan
persamaanya adalah adanya variabel yang sama berupa variabel motivasi dan
kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Iha Haryani Hatta dan Widarto Rachbini
(2015) bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, insentif,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT. Avrist Assurance, dengan variabel
bebas budaya organisasi dan insentif, variabel antara atau intervening variable
kepuasan kerja dan variabel terikat yaitu Kinerja karyawan. Metode penelitiannya
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan jumlah responden
sebanyak 211 responden. Hasil penelitian menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Insentif berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh total budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan lebih dominan dari pada pengaruh total
insentif terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan sebelumnya dengan penelitian ini adalah terletak pada metode
analisis data, objek dan insentif. Sedangkan persamaanya adalah adanya variabel

yang sama berupa variabel budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja.
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Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu tentang hubungan antara

budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja perawat disajikan

pada Tabel 2.1.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama Peneliti Variabel-variabel Metode Hasil
(Tahun) Penelitian Analisis (Kesimpulan)

1 Widyanto, dkk Budaya organisasi Structural  Variabel budaya  organisasi
(2014) (X1), Lingkungan Equation berpengaruh  signfikan terhadap

Kerja (X2), Modelling  kepuasan kerja. Variabel

Kepuasan kerja (Z), (SEM) lingkungan  kerja  berpengaruh

kinerja (YY) signifikan terhadap kepuasan kerja.
Variabel budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Variabel
lingkungan kerja  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan. Variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

2 Wahyu  Dwi Stress kerja (Xy) Analisis Stress  kerja dan  motivasi
Haryanto Motivasi (X2) Regresi mempunyai pengaruh positif dan
(2014) Kepuasan kerja (Y)  Linier signifikan terhadap kepuasan kerja

Berganda (Studi pada Perawat RSUD Kota
Semarang)
3 Yuliandri, dkk Budaya organisasi Analisis Budaya organisasi dan motivasi
(2014) (Xy), Motivasi (X,), Regresi berpengaruh langsung maupun
Kepuasan Kerja (Z), Linier tidak langsung melalui kepuasan
Turnover Berganda kerja terhadap turnover intention
Intention (Y) dengan arah negatif. Budaya
organisasi dan motivasi
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dengan arah positif dan
kepuasan  kerja  berpengaruh
terhadap  turnover intention
dengan arah negatif.

4 Widya Pengembangan karir  Analisis Pengembangan karir dan motivasi
Parimita, dkk (X;), Motivasi (X,) Regresi terhadap kepuasan kerja karyawan
(2015) Kepuasan kerja (Y)  Linier PT. Pos Indonesia (PERSERO)

Berganda Bekasi berpengaruh positif dan
signifikan.

5 lha  Haryani Budaya organisasi Structural Budaya organisasi berpengaruh
Hatta dan (Xj), insentif (X;), Equation terhadap kepuasan kerja dan
Widarto Kepuasan kerja (Z), Modelling  kinerja karyawan. Insentif
Rachbini kinerja (Y) (SEM) berpengaruh terhadap kepuasan
(2015) kerja dan kinerja karyawan.

Kepuasan  kerja  memberikan
pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Pengaruh total budaya
organisasi  terhadap  kepuasan
kerja dan kinerja karyawan lebih
dominan dari pada pengaruh total
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insentif terhadap kepuasan Kkerja
dan kinerja karyawan.

Sumber: Data diolah dari berbagai sumber referensi, 2015

2.4 Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual merupakan gambaran umum mengenai hubungan
variabel-variabel yang terdapat pada sebuah penelitian. Berdasarkan penelitian-
penelitian terdahulu, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
dari variabel-variabel yang digunakan yaitu variabel bebas terdiri dari budaya
organisasi (X1), motivasi (X;), Kepuasan kerja (Z) dan kinerja perawat (YY), untuk
memudahkan pemahaman maka dimunculkan sebuah kerangka konseptual

penelitian yang akan diajukan untuk diteliti:

H3
Budaya
Organisasi (X1)
Hl - - -
Kepuasan Kerja Kinerja Perawat
H2 (2) (Y)
A
H5
Motivasi
(X2)
H4
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.5 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian dan berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka

konseptual yang telah dikemukakan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah :
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1. Secara umum budaya organisasi adalah norma-norma dan nilai-nilai yang
dijadikan pedoman untuk mengarahkan perilaku anggota organisasi, seperti
cara berinteraksi dengan kelompoknya dan berinteraksi dengan atasannya.
Kepuasan kerja akan didapatkan jika di dalam organisasi ada rasa saling
menghargai, loyal dan toleran antara satu dengan yang lain, sikap terbuka, dan
keakraban antar karyawan karena seorang karyawan ingin mendapatkan
sesuatu yang lebih dari pada uang atau prestasi yang nyata dari pekerjaan
tetapi karyawan juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Penelitian yang
dilakukan oleh Widyanto, dkk (2014) tentang pengaruh budaya organisasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT.
Bank Muamalat Indonesia Divisi Konsumer Area Cabang Surabaya, hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pemaparan
tersebut, hipotesis dapat dinyatakan sebagai berikut :

H Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan kerja Perawat
RSD Balung Jember.

2. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja kepada pegawai agar mereka dapat bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan,
2003:143). Motivasi merupakan faktor penggerak, sehingga seseorang
melakukan pekerjaan karena dia mempunyai motivasi untuk melakukan
pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja akan didapatkan jika karyawan melakukan
pekerjaan sesuai dengan motivasi yang dimiliki dan berhasil mencapai target
baik target yang dicanangkan oleh dirinya sendiri maupun target yang
diberikan oleh perusahaan. Penelitian yang dilakukan Wahyu Dwi Haryanto
(2014) tentang pengaruh stress kerja dan motivasi terhadap kepuasan kerja
(Studi pada Perawat RSUD Kota Semarang), hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan
pemaparan tersebut, hipotesis dapat dinyatakan sebagai berikut :

Hy Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Perawat RSD

Balung Jember.
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3. Menurut Robbins (2003:311), budaya organisasi sebagai tatanan sistem yang
terus menerus dikembangkan yang meliputi empat fungsi, yaitu budaya
organisasi menciptakann pembedaan yang jelas antara organisasi yang satu
dengan lainnya, budaya organisasi memberikan identitas bagi anggota-anggota
organisasi, budaya mendorong timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih
luas dari pada kepentingan pribadi seseorang dan budaya organisasi merupakan
perekat sosial diantara sesama anggota organisasi. Sehingga apabila suatu
organisasi memiliki budaya organisasi yang baik maka kinerja anggotanya juga
akan baik, artinya anggota organisasi dapat menjalankan pekerjaan sesuai
dengan standar kerja yang telah ditetapkan organisasi, sebaliknya tidak baiknya
budaya organisasi dalam suatu perusahaan akan akan berdampak negatif pula
bagi kinerja individu organisasi. Penelitian yang dilakukan Iha Haryani Hatta
dan Widarto Rachbini (2015) tentang pengaruh budaya organisasi, insentif,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT. Avrist Assurance, hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan pemaparan tersebut, hipotesis dapat dinyatakan
sebagai berikut :

Hy Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Perawat RSD
Balung Jember.

4. Terdapat dua hal yang berkaitan dengan Kkinerja (performance) adalah
kesediaan atau motivasi dari karyawan untuk bekerja, yang menimbulkan
usaha karyawan dan kemampuan karyawan untuk melaksanakannya.
Perwujudan Kkinerja yang maksimal, dibutuhkan suatu dorongan untuk
memunculkan kemauan dan semangat kerja, yaitu dengan motivasi. Motivasi
berfungsi untuk merangsang kemampuan karyawan maka akan tercipta hasil
kinerja maksimal. Penelitian yang dilakukan Widyanto, dkk (2014) tentang
pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Divisi Konsumer Area
Cabang Surabaya, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pemaparan tersebut, hipotesis dapat

dinyatakan sebagai berikut :
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Hy Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Perawat RSD Balung
Jember.

. Menurut Robbins (2003:30) kepuasaan kerja adalah suatu sikap umum
yang ditunjukkan terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya balas
jasa yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini
seharusnya mereka terima dari hasil menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan
kerja merupakan salah satu faktor kunci untuk memperoleh hasil kerja yang
optimal. Oleh karena itu, kepuasan dalam bekerja akan membuat karyawan
berusaha lebih semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaannya tersebut dengan penuh
tanggung jawab. Penelitian yang dilakukan lha Haryani Hatta dan Widarto
Rachbini (2015) tentang pengaruh budaya organisasi, insentif, kepuasan kerja
dan kinerja karyawan pada PT. Avrist Assurance, hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
pemaparan tersebut, hipotesis dapat dinyatakan sebagai berikut :

Hs : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Perawat RSD Balung

Jember.
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BAB 3. Metode Penelitian

3.1 Rancangan Penelitian

Menurut Arikunto (2006:12) rancangan penelitian adalah suatu usulan
untuk memecahkan masalah dan merupakan rencana kegiatan yang dibuat oleh
peneliti untuk memecahkan masalah, sehingga akan diperoleh data yang valid
sesuai dengan tujuan penelitian. Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah
yang telah dipaparkan, penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai penelitian
explanatory research. Explanantory research merupakan metode penelitian
untuk menjelaskan suatu hubungan antara variabel-variabel melalui pengujian
hipotesis (Ghozali, 2005:2). Dalam penelitian ini digunakan alat analisis jalur
(path analysis) sehingga dapat diketahui besarnya pengaruh Budaya Organisasi
dan Motivasi terhadap Kinerja Perawat Rumah Sakit Daerah Balung Jember

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
Menurut Sugiyono (dalam Tika, 2006:33) Populasi adalah wilayah

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
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karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan. Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah seluruh
perawat bagian rawat inap di RSD Balung yang terbagi kedalam 10 bagian pada
periode 2015 yaitu sebanyak 102 orang. Adapun bagian-bagian yang ada pada
pelayanan rawat inap RSD Balung Kabupaten Jember yang diambil dalam

penelitian ini adalah:

Tabel 3.1 Jumlah Perawat Rawat Inap RSD Balung Kabupaten Jember

Bagian Jumlah Perawat
Mawar 10
Flamboyan 12
Melati 10
Keperawatan IGD 10
Bersalin dan Perinatologi 12
ICU 12
Dahlia 14
Anggrek 12
Nifas 10
Jumlah 102

Sumber: RSD Balung Kabupaten Jember, 2016

3.2.2 Sampel

Sampel adalah bagian suati objek yang mewakili populasi (Tika,
2006:33). Pengambilan sampel harus sesuai dengan kualitas dan karakteristik
populasi akan menyebabkan suatu penelitian menjadi bias, tidak dapat dipercaya
dan kesimpulannya pun bisa keliru. Penelitian ini menggunakan purposive
sampling yaitu pengambilan sampel yang dipilih secara cermat dengan mengambil
objek penelitian yang selektif dan mempunyai ciri-ciri yang spesifik sehingga
teknik pengambilan sampel secara purposive ini didasarkan pada pertimbangan
pribadi peneliti sendiri.

Sampel dalam penelitian ini adalah dengan kriteria sebagai berikut :
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a.  Resonden adalah perawat yang memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun.
b.  Responden merupakan perawat yang berjenis kelamin perempuan.
Berdasarkan kriteria-kriteria diatas maka dapat diambil sampel sebanyak

56 perawat pada RSD Balung Jember.

3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Data merupakan kumpulan dari berbagai informasi yang dapat
memberikan gambaran tentang suatu keadaan. Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif. Data kuantitatif adalah data yang berupa
angka, yang dipeoleh dari skor-skor jawaban responden. Dari angka yang

diperoleh akan dianalisis lebih lanjut dalam analisis data.

3.3.2 Sumber Data
Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data yaitu :

1. Data Primer
Data primer yaitu data yang dikumpulkan dari responden penelitian melalui
wawancara dan kuesioner di lapangan. Data penelitian berupa jawaban
responden atas pernyataan yang telah di buat penelit. Dalam penelitian ini
sumber data yang didapatkan berupa tanggapan responden mengenai pengaruh
budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Daerah
Balung Jember melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

2. Data Sekunder
Data Sekunder yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, sudah
dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain. Biasanya sudah dalam bentuk
publikasi atau dalam bentuk gambaran umum perusahaan. Jumlah karyawan
dan informasi tentang perusahaan. Data sekunder dalam penelitian ini berupa
sejarah dan struktur organisasi yang diperoleh dari website Rumah Sakit

Daerah Balung.

3.4 Metode Pengumpulan Data
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Metode pengumpulan data bertujuan untuk mendapatkan data-data yang

sesuai dan dibutuhkan dalam penelitian. Metode pengumpulan data yang

digunakan dalam penelitian ini adalah :

a.

Kuesioner

Menurut Sugiyono (2007:199) Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangakat pertanyaan atau pertanyaan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuisioner dalam penelitian ini
berupa pertanyaan tertulis yang berkaitan dengan permasalahan pada penelitian
dalam angket yang sifatnya tertutup.

Studi Pustaka

Studi Pustaka yaitu pengumpulan data dengan menggunakan dan mempelajari
literature dan dokumen-dokumen yang berkaitan dengan penelitian ini, seperti
mengambil informasi langsung tentang sejarah dan struktur organisasi di

website Rumah Sakit Daerah Balung Jember.

3.5 Identifikasi Variabel

Identifikasi variabel merupakan tindakan yang bertujuan untuk mencoba

menentukan beberapa faktor dasar yang mungkin mendasari dan mengungkap

keterkaitan diantara variabel. Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

a. Variabel bebas atau Independent Variable (X)

Variabel yang tidak terikat dengan variabel lain. Terdapat dua variabel bebas
dalam penelitian ini antara lain adalah Budaya Organisasi disebut sebagai (X;)
dan Motivasi disebut sebagai (X).

Variabel antara atau Intervening Variable (Z)

Variabel yang terikat dengan variabel lainnya atau menjadi variabel
penghubung antara variabel bebas dan terikat. VVariabel antara dalam penelitian
ini adalah kepuasan kerja disebut sebagai (2).

Variabel terikat atau Dependent Variable ()

Variabel yang terikat dengan variabel lainnya. Dalam penelitian ini variabel

terikatnya adalah Kinerja disebut sebagai (Y).
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3.6 Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
3.6.1 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini definisi variabel yang akan
dipakai untuk diteliti adalah sebagai berikut :

a. Budaya Organisasi (X1)

Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai yang diperoleh dan
dikembangkan oleh Rumah Sakit Daerah Balung Jember dan pola kebiasaan dan
falsafah dasar pendirinya, yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai
pedoman dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan dari Rumah Sakit
Daerah Balung Jember. Indikator budaya organisasi yang digunakan adalah
menurut McKenna dan Beech dalam Darmawan (2013), terdiri dari :

1. Filosofi yang menjadi panduan penetapan kebijakan organisasi yang berkenaan
dengan karyawan maupun Klien.

2. Nilai-nilai dominan yang dipegang oleh organisasi.

3. Norma-norma yang diterapkan dalam bekerja.

4. Aturan main untuk berelasi dengan baik dalam organisasi yang harus dipelajari
anggota baru agar dapat diterima dalam organisasi.

5. Tingkah laku khas tertentu dalam berinteraksi yang rutin dilakukan antar
anggota organisasi. Perasaan atau sesuatu yang diciptakan dalam organisasi.

b. Motivasi (X2)

Motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab
perawat Rumah Sakit Daerah Balung Jember melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan dalam pekerjaan mereka, yang berlangsung secara sadar. Indikator
motivasi yang digunakan adalah teori kebutuhan Maslow dalam Siagian (2004)
sebagai berikut:

1. Kebutuhan fisiologis (physiological needs)
Kebutuhan perawat RSD Balung Jember akan makanan, minuman, tempat
berteduh, dan ketubuhan lainnya.

2. Kebutuhan keamanan (safety needs)
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Kebutuhan perawat RSD Balung Jember akan keamanan dan perlindungan dari
kejahatan fisik dan jaminan akan hari tuanya pada saat tidak lagi bekerja.
Kebutuhan sosial (social needs)
Kebutuhan perawat RSD Balung Jember akan kasih sayang, rasa memiliki,
penerimaan, dan persahabatan.
Kebutuhan penghargaan (esteem needs)
Kebutuhan perawat RSD Balung Jember berupa penghormatan diri seperti
harga diri dan pandangan baik dari orang lain terhadap kita.
Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization needs)
Kebutuhan perawat RSD Balung Jember untuk mewujudkan diri yaitu
kebutuhan mengenai nilai dan kepuasan yang didapat dari pekerjaan.
Kepuasan Kerja (2)

Kepuasan kerja adalah perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan

perawat Rumah Sakit Daerah Balung Jember terhadap pekerjaannya dengan
indikator menurut Luthans(2001:431) sebagai berikut :

1.

Pekerjaan Itu Sendiri (The worKk it self)

Pandangan perawat RSD Balung Jember mengenai pekerjaanya sebagai
pekerjaan yang menarik.

Gaji (Pay)

Gaji/upah merupakan suatu imbalan yang diperoleh perawat RSD Balung
Jember sesuai dengan hasil pekerjaan yang dilakukan.

Kesempatan Promosi (Promotion opportunities)

Kesempatan kenaikan jabatan yang diberikan oleh instansi kepada perawat

RSD Balung Jember yang memiliki prestasi tinggi.

. Pengawasan (Supervision)

Atasan memberikan bantuan teknis dan arahan kepada perawat RSD Balung
Jember dalam mengerjakan pekerjaannya.

Rekan Kerja (Co-worker)

Mempunyai rekan kerja yang mampu mendukung dan membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Kondisi kerja (Working Condition)
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Kondisi lingkungan kerja yang nyaman dapat mempengaruhi perawat RSD
Balung Jember dalam bekerja.
Kinerja Perawat ()

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh perawat Rumah Sakit Daerah

Balung Jember untuk tujuan organisasi dalam melaksanakan tugas sesuai

tanggung jawab yang diberikan. Indikator yang digunakan adalah menurut

Mangkunegara (2009:67), antara lain :

1.

Kualitas kerja

Menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja yang dilakukan oleh
perawat RSD Balung Jember dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.
Kuantitas kerja

Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan oleh perawat
RSD Balung Jember dalam suatu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat
terlaksana sesuai dengan tujuan instansi.

Tanggung jawab

Menunjukkan seberapa besar perawat RSD Balung Jember dalam menerima
dan melaksanakan pekerjaannya, mempertanggungjawabkan hasil kerja serta
sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari.
Kerjasama

Menunjukkan kesediaan perawat RSD Balung Jember untuk berpartisipasi
dengan karyawan lain secara vertikan dan horizontal baik di dalam maupun di
luar pekerjaan sehingga pekerjaan akan semakin baik.

Inisiatif

Adanya inisiatif dalam diri perawat RSD Balung Jember untuk melakukan
pekerjaan dengan baik serta mengatasi masalah tanpa menunggu perintah dari

atasan.

3.6.2 Skala Pengukuran

Skala pengukuran digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang

pendeknya interval dalam alat ukur. Alat ukur tersebut yang akan digunakan

dalam pengukuran akan menghasilkan menghasilkan data kuantitatif. Penelitian
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ini menggunakan skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono,
2007:15). Dengan skala likert variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrumen yang berupa pertanyaan. Penilaian atas indikator variabel diberi skor
sebagai berikut :

a. Skor 5 untuk jawaban sangat setuju (SS)

b. Skor 4 untuk jawaban setuju (S)

c. Skor 3 untuk jawaban cukup setuju (CS)

d. Skor 2 untuk jawaban tidak setuju (TS)

e. Skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju (STS)

Dalam penelitian ini data yang di peroleh harus di transformasikan
dikarenakan data yang di dapatkan dari scoring menggunakan skala likert
merupakan data ordinal yang harus di jadikan data interval terlebih dahulu karena
syarat dari analisis parametrik harus menggunakan data interval, dalam hal ini
peneliti menggunakan metode Method of Successive Internal (MSI), Menurut
Ridwan dan Kuncoro (2012:30) Mentransformasi data ordinal menjadi interval
gunanya untuk memenuhi sebagian syarat analisis parametrik yang mana data
setidak-tidaknya berskala interval.

Adapun langkah-langkah transformasi data ordinal ke data interval menurut
Ridwan dan Kuncoro (2012:30) sebagai berikut :
a. Memperhatikan setiap butir jawaban responden dari angket yang disebar.
b. Pada setiap butir ditentukan berapa orang yang mendapatkan skor 1,2,3,4,

dan 5.

c. Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan hasilnya disebut
proporsi.

d. Tentukan nilai proporsi kumulatif dengan jalan menjumlahkan nilai
proporsi secara berurutan perkolom skor.

e. Gunakan tabel berdistribusi normal, hitung nilai Z untuk setiap proporsi
kumulatif yang diperlukan.

f.  Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap nilai Z yang diperlukan.
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g. Tentukan nilai skala.
h. Tentukan nilai transformasi dengan rumus Y=NS+[1+(NSmin)]

3.7 Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Menurut Priyatno (2008:16), validitas adalah ketepatan atau kecermatan
suatu instrument dalam mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas sebuah data
bertujuan untuk mengetahui sejaun mana validitas data yang diperoleh dari
penyebaran kuisioner. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik

korelasi Pearson Product Moment dengan menggunakan rumus yaitu :

B IXY-(ZX)(ZY)
~J/(nIXZ—3X?)(nZY?—(ZY)?)

Dimana:
r : Koefisien Korelasi
X : Nilai Indikator Variabel
Y : Nilai total variabel
n : Jumlah data sampel
Dari Pengambilan Keputusan maka:
a. Jika r hasil positif, serta r hasil > r tabel, maka variabel tersebut valid.

b. Jika r hasil positif, serta r hasil <r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
Pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu

mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap

skor butir. Butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai signifikannya lebih kecil

dari 0,05, sedangkan butir pertanyaan dikatakan tidak valid jika nilai

signifikannya lebih besar dari 0,05 (Sugiyono, 2002:115).

b. Uji Reabilitas
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Uji reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau kekurangan yang
ditunjukkan oleh instrument pengukuran apabila dilakukan pengukuran dua kali
atau lebih (Sugiyono, 2002:116). Uji reliabilitas menunjukkan seberapa besar
pengukuran dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran kembali terhadap subyek yang sama dan uji reabilitas menunjuk pada
suatu pengertian bahwa suatu instrument tersebut cukup baik sehingga mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya (Arikunto, 2006 : 169). Uji reliabilitas
dalam penelitian ini menggunakan metode cronbach alpha. Suatu instrument
dikatan reliable apabila nilai alpha (a) lebih besar 0,60 (Imam Ghazali, 2005:42)

Rumus yang digunakan dalam perhitungan reliabilitas sebagai berikut:

_ @®)r
T 1+(K-1)7r

Dimana :

a : Alpha (0,60)
K: Jumlah variabel independen dalam persamaan
r : Koefisien rata-rata korelasi antar variabel
Suatu variabel dikatakan reliable bila memberikan nilai Cronbach Alpha
lebih besar dari 0,60. Sebaliknya, jika nilai Cronbach Alpha kurang dan 0,60

maka variabel tersebut tidak reliable.

3.8 Uji Normalitas Data

Menurut Ghozali (2005:110) tujuan dari uji normalitas adalah Uji
normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas diperlukan karena untuk
melakukan pengujian-pengujian variabel lainnya dengan mengasumsikan bahwa
nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji
statistik menjadi tidak valid dan statistik parametrik tidak dapat digunakan. Uji
statistik yang digunakan untuk uji normalitas data dalam penelitian ini adalah uji

normalitas atau sampel kolmogorov-smirnov test dengan menetapkan derajat
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keyakinan (o) sebesar 5%. Kriteria pengujian ini dengan melihat besaran
kolmogorov-smirnov test sebagai berikut :

a. Angka signifikansi (Sig) > a = 0,05 maka data berdistribusi normal.

b. Angka signifikansi (Sig) < o= 0,05 maka data tidak berdistribusi normal.

3.9 Metode Analisis Data
3.9.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) merupakan bagian dari analisis regresi yang
digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel, dimana variabel-variabel
bebas mempengaruhi variabel terikat baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui satu atau lebih perantara (Sarwono, 2006:147). Dengan path analysis akan
dilakukan estimasi pengaruh kausal antar variabel dan kedudukan masing-masing
variabel dalam jalur baik secara langsung atau tidak langsung. Dalam penelitian
ini analisis jalur menggunakan software SPSS. Langkah-langkah dalam
menggunakan analisis jalur menurut Sarwono (2006:174) sebagai berikut:

a. Menentukan model diagram jalurnya berdasarkan penelitian anda.

b. Membuat diagram jalur dengan strukturalnya.

c. Menganalisis dengan menggunakan SPSS yang terdiri dari dua langka, pertama
analisis untuk substruktural 1 dan kedua untuk substruktural 2.

Koefisien jalur dihitung dengan menggunakan dua persamaan structural
yakni persamaan regresi yang menunjukkan hubungan. Berikut adalah gambar

dari model analisis jalur:

XY
Budaya Organisasi
(X1)
pXaZ : .
Kepuasan Kerja Kinerja Perawat
> (Y)
BX,Z (2)
A
BZY
Motivasi
(X2)

BX,Y
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Gambar 3.1 Model analisis Jalur (Path Analysis)
Dimana :
BX;Z : Koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Z
BX,Z : Koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Z
BX1Y : Koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Y
BX,Y : Koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Y
BZY  : Koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y

Secara sistematis analisis jalur (Path Analysis) mengikuti pola model
structural, sehingga langkah awal untuk mengerjakan atau penerapan model
analisis ini yaitu dengan merumuskan structural dan diagram jalur. Model jalur
yang digunakan dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui persamaan sebagai
berikut:

Z=PBX1Z+PBXoZ+€1eiiiiiiiniiiiiiiin, (Persamaan 1)
Y =BXaY+BXoY +BZY +e€pevininnnnnnn, (Persamaan 2)
Dimana :
X1 : Budaya Organisasi
X3 : Motivasi
Z : Kepuasan Kerja
Y : Kinerja Perawat

B : Koefisien Variabel bebas
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e1, & : Variabel pengganggu atau error

3.10 Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi klasik merupakan pengujian asumsi-asumsi statistik yang

harus dipenuhi. Dalam penelitian ini uji asumsi klasik meliputi :

a. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas merupakan uji asumsi yang dilakukan guna untuk
mengetahui bahwa antara variabel-variabel independen dalam suatu model
tidak ada hubungannya atau tidak berkorelasi antara satu dan lainnya. Menurut
Gujarati  (2007:70) untuk mendeteksi dan mengetahui adanya gejala
multikolinieritas yaitu dengan melihat VIF (Varian Inflation Faktor), jika VIF
> 5 maka terjadi multikolinieritas. Apabila terjadi multikolinieritas, maka ada
beberapa langkah perbaikan yang dapat dilakukan antara lain (Guijarati,
2007:74):
1. Mengeluarkan variabel dan model
2. Memperoleh data tambahan atau sampel baru
3. Mengkaji ulang modelnya
4. Pemakaian informasi sebelumnya
5. Transformasi variabel.

b. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas adalah pengujian yang dilakukan dalam suatu model
untuk mengetahui apakah terdapat suatu varian yang tidak sama dalam suatu
pengamatan. Untuk mengetahui ada tidaknya suatu heteroskedastisitas dalam
penelitian ini dilakukan dengan uji Glasjer (Glasjer test). Gujarati (2007:93)
menjelaskan bahwa, pengujian heteroskedastisitas dengan menggunakan uji
glasjer dilakukan dengan meregresikan nilai residual dan nilai absolut terhadap
seluruh variabel bebas, jika signifikasi < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas.
Apabila hasil regresi nilai residual dan nilai absolut mempunyai nilai > 0,05
maka dapat dikatakan bahwa model penelitian bebas dari adanya
heteroskedastisitas.

c¢. Uji Normalitas Model
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Menurut Singgih Santoso (2014:190) tujuan uji normalitas adalah untuk
mengetahui apakah dalam model nilai residu dari regresi mempunyai distribusi
yang normal. Jika distribusi dari nilai-nilai residual tersebut tidak dianggap
berdistribusi normal, maka dikatakan ada masalah terhadap asumsi normalitas.
Dasar pengambilan keputusan uji normalitas sebagai berikut:

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi yang ada memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi yang tidak memenuhi asumsi normalitas.

3.11 Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t digunakan untuk melihat signifikan pengaruh dari faktor-faktor bebas
(X) secara parsial (individu) terhadap faktor terikat (Y) dengan level of significant
yang digunakan dalam rumus (Sugiyono, 2002: 84).
1. Menentukan nilai t dengan rumus

b
t=
S (b1)

Dimana :

t : hasil t hitung

b; : koefisien regresi linear dari variabel X
S :standart error variabel bebas

2. Menentukan level signifikan
Tingkat signifikasi yang digunakan adalah 0,05
3. Kriteria pengujian :
1 Apabila thiwng > tianel : HO ditolak dan Ha diterima
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Hal ini berarti bahwa variabel bebas secara parsial memiliki pengaruh
nyata terhadap variabel terikat dimana dalam penelitian ini bahwa ada
pengaruh antara variabel budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja

perawat.
2 Apabila thiwng < traper : HO diterima dan Ha ditolak

Hal ini berarti bahwa variabel bebas secara parsial tidak memiliki
pengaruh nyata terhadap variabel terikat dimana dalam penelitian ini
bahwa tidak ada pengaruh antara variabel budaya organisasi dan motivasi

terhadap Kkinerja perawat.
3.12 Menghitung Jalur

Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh Budaya Organisasi (X1)
dan Motivasi (X;) baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap Kinerja
(Y) melalui intrervening kepuasan kerja (Z). Sebelum menguji ada tidaknya
pengaruh langsung maupun tidak langsung masing-masing jalur tersebut, masing-
masing jalur diuji signifikan terlebih dahulu. Apabila terdapat jalur yang tidak
signifikan maka diberlakukan trimming theory yaitu dengan menghilangkan atau
menghapus jalur yang tidak signifikan kemudian dari struktur yang baru tersebut
dihitung kembali masing-masing koefisien jalurnya (past coefisient).

Berdasarkan hasil tersebut diketahui besarnya pengaruh langsung
maupun tidak langsung. Langkah perhitungan adalah menghitung pengaruh
langsung dan tidak langsung budaya organisasi dan motivasi sebagai variabel
bebas terhadap kinerja sebagai variabel terikat melalui motivasi sebagai variabel
perantara. Proses perhitungannya sebagai berikut:

a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE )

1 Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap kepuasan kerja
2).
DEXi1Z =X; —»Z

2 Pengaruh variabel Motivasi (X;) terhadap kepuasan kerja (Z).
DEX;Z =X, —» Z
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Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap Kkinerja
perawat (Y).

DE XY =X; — Y

Pengaruh variabel Motivasi (X;) terhadap kinerja perawat (Y).

DE XY =X; —m Y

Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja perawat (YY)
DEZY =Z —»Y

Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE)

1

Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap kinerja
perawat (Y) melalui kepuasan kerja (Z).
IE X;YZ =X, >Y A

Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap kinerja

perawat (Y) melalui kepuasan kerja (Z).
IE XoYZ = X; > Y > Z



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

3.13 Kerangka Pemecah Masalah

Tidak

54

Tidak
—_— Pengumpulan Data /Q

y

Uji Validitas dan
Uii Realibilitas

Uji Normalitas Data

'

Analisis Jalur
(Path Analvsis)

.

> Uji Asumsi Klasik

v

Ya

Uji hipotesis (uji t)

HO Diterima l

Jalur dihilangkan
(Trimming Theory)

¢ HO ditolak
Perhitungan Pengaruh
Langsung dan Tidak
Lanasung
| _ |
v
Pembahasan

Kesimpulan dan Saran

gy e gt



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

55

Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah
Data diolah dari berbagai sumber tahun 2016

Keterangan :

1

Start merupakan tahap awal dalam penelitian terhadap masalah yang
dihadapi.

Pengumpulan data yaitu tahap untuk mengumpulkan data yang diperlukan
dalam penelitian melalui wawancara, penyebaran kuisioner dan studi
pustaka untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan.

Uji validitas yaitu untuk mengetahui validitas instrumen penyebaran
kuisioner, Uji reliabilitas yaitu untuk mengetahui konsistensi hasil skala
pengukuran. Apabila hasil yang diuji dinyatakan tidak signifikan maka
kembali pada tahap sebelumnya.

Uji normalitas data yaitu untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak.

Analisis jalur (path analysis), data yang telah diperoleh selanjutnya
dianalisis menggunakan analisis jalur untuk mengetahui pengaruh
langsung dan tidak langsung dari beberapa variabel yang ada.

Uji asumsi Klasik yaitu untuk mengetahui ada atau tidaknya
multikolinearitas, heteroskedastisitas dan normalitas model.

Uji t yaitu untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Didalam pengujian ini

terbagi menjadi 2 tahapan antara lain:
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a) Berdasarkan perhitungan uji t, apabila terdapat jalur yang tidak
signifikan HO diterima maka harus dilakukan perhitungan ulang
dengan cara menghilangkan jalur yang tidak signifikan (trimming
theory).

b) Berdasarkan perhitungan uji t, apabila jalur terbukti signifikan HO
ditolak maka langkah selanjutnya menghitung pengaruh langsung
dan tidak langsung.

8 Pembahasan yaitu menjelaskan hasil dari penelitian sesuai dengan hasil uji
hipotesis sebelumnya.

9 Kesimpulan dan saran yaitu menarik kesimpulan dan hasil pembahasan
berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan memberikan saran sesuai
dengan hasil penelitian.

10 Stop yaitu tahap akhir dalam penelitian yang dilakukan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan maka

dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja menunjukkan hubungan yang positif signifikan. Ini
membuktikan bahwa Budaya Organisasi mampu meningkatkan Kepuasan Kerja
pada Perawat RSD Balung Jember.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
menunjukkan hubungan yang positif signifikan. Ini membuktikan bahwa
Motivasi mampu meningkatkan Kepuasan Kerja pada Perawat RSD Balung
Jember.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
menunjukkan hubungan yang positif signifikan. Ini membuktikan bahwa Budaya
Organisasi mampu meningkatkan Kinerja pada Perawat RSD Balung Jember.
Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
menunjukkan hubungan yang positif signifikan. Ini membuktikan bahwa
Motivasi mampu meningkatkan Kinerja pada Perawat RSD Balung Jember.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
menunjukkan hubungan yang positif signifikan. Ini membuktikan bahwa
Kepuasan Kerja mampu meningkatkan Kinerja pada Perawat RSD Balung

Jember.

5.2 Saran

1.

Bagi RSD Balung Jember harus lebih meningkatkan dan mempertahankan budaya
organisasi di RSD Balung kepada para perawatnya dengan cara melakukan
pentingnya penerapan prinsip kerja agar tidak ada lagi perawat yang terlambat

datang bekerja.
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2. Bagi RSD Balung Jember motivasi untuk perawat harus lebih diperhatikan lagi
dan diharapkan adanya reward untuk perawat yang berprestasi serta kepuasan
perawat juga perlu ditingkatkan karena kepuasan perawat terbukti akan
meningkatkan kinerja perawat.

3. Peneliti selanjutnya, di sarankan menambahkan variabel yang berpengaruh
terhadap Kinerja seperti Stres Kerja, Pengembangan Karier, Insentif.

4. Bagi peneliti selanjutnya, sebaiknya kuisioner yang disebar dan dikemas
semenarik mungkin agar pada Perawat RSD Balung Jember antusias dalam

mengisi kuisioner.
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