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The purpose of this study was to determine, test and 
analyze the significance of the influence of 
competence, organizational citizenship behavior and 
organizational culture on job satisfaction and 
performance of nurses at the Boyolali Islamic 
Hospital. Data collection technique with 
questionnaires. The sample took 100% of the 
population with a census technique, namely 87 
respondents. Data analysis with instrument testing, 
linearity testing, hypothesis testing, and path 
analysis. The results of the t-test equation 1 and 
equation 2 prove that: OCB and organizational 
culture have a significant effect on job satisfaction but 
competence has no significant effect on job 
satisfaction; Competence, OCB and job satisfaction 
have a significant effect on performance but 
organizational culture has no significant effect on 
performance. The results of the calculated F value 
prove that together competence, OCB, organizational 
culture and job satisfaction have a significant effect on 
performance. The results of the total determination 
value (R2) of 0.956 mean that performance is 
explained by competence, OCB, organizational 
culture and job satisfaction by 95.6% and the 
remaining 4.4% is explained by other factors. The 
results of the path analysis obtained that to improve 
performance with a direct path of competence to 
performance which is the most dominant and most 
effective path. The intervening variable of job 
satisfaction effectively mediates the influence of 
organizational culture on performance but is not 
effective in mediating the influence of competence on 
performance and OCB on performance. 

 

 
PENDAHULUAN 

Peran manajemen sumber daya manusia menjadikan bentuk tanggung 

jawab organisasi terhadap pengelolaan sumber daya manusia dari berbagai 

faktor terhadap kinerja tenaga perawat. Hasibuan (2017:10) mendefinisikan 

manajemen sumber daya manusia sebagai bidang manajemen yang 

mengkhususkan diri dalam mempelajari hubungan manusia dan peran-
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perannya dalam organisasi. Keberhasilan sebuah organisasi seperti pada Rumah 

Sakit Islam Boyolali dalam meningkatkan persepsi kinerja organisasi dapat 

terlihat dari kemampuan organisasi dalam memanajemen kualitas sumber daya 

manusianya. Pemahaman pentingnya peran dari sumber daya manusia, 

diharapkan organisasi seperti pada Rumah Sakit Islam Boyolali dapat 

memanfaatkannya dengan efektif supaya dapat tercipta persepsi kinerja sumber 

daya manusia (tenaga perawat) yang lebih baik. 

Pencapaian dalam peningkatan kinerja tenaga perawat secara maksimal 

diperlukan ketetapan standar acuan yang jelas. Kinerja mengandung unsur 

standar pencapaian harus dipenuhi, sehingga bagi yang mencapai standar yang 

telah ditetapkan berarti berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai 

dikategorikan berkinerja kurang baik (Kasmir, 2019). Kinerja sebagai hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang tenaga perawat dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kualitas disini maksudnya adalah kehalusan, kebersihan, dan 

ketelitian dalam pekerjaan, sedangkan kuantitas adalah jumlah pekerjaan yang 

harus diselesaikan oleh karyawan (Sopiah dan Sangadji, 2018).  

Tenaga perawat melakukan tugas pekerjaan sesuai dengan kriteria atau 

standar yang dibuat organisasi maka hasilnya yang meliputi kualitas dan 

kuantitas akan bagus. Fenomena kinerja tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 

Boyolali seperti adanya beberapa tenaga perawat yang kurang produktif dalam 

bekerja karena tingkat latar belakang pendidikan yang berbeda dan ada pula 

tenaga perawat yang kurang nyaman dengan kondisi lingkungan kerjanya. Salah 

satu hal yang dijadikan perhatian utama organisasi adalah bagaimana menjaga 

dan mengelola kepuasan kerja tenaga perawat yang dapat memberikan dampak 

pula pada hasil kerja (kinerja) tenaga perawat supaya juga selalu dapat fokus 

pada tujuan organisasi. 

Kepuasan kerja apabila semakin tinggi maka akan menimbulkan 

semangat tenaga perawat dalam bekerja dan akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang tinggi. Sutrisno (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

bentuk kondisi emosional dalam diri karyawan yang berkaitan dengan rasa 

menyenangkan atau tidak menyenangkan tenaga perawat dalam melakukan 

tugas dan tanggung jawabnya. Wicaksana (2021:81) menambahkan kepuasan 

kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang 

diyakini seharusnya karyawan terima. Setiap tenaga perawat pada umumnya 

mendambakan kepuasan atas pekerjaannya, meskipun rasa puas yang 

didambakan oleh masing-masing tenaga perawat berbeda-beda sesuai dengan 

tingkatan rasa puas yang diinginkan. Senang atau tidak senang diri tenaga 
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perawat atau positif dan negatifnya sikap kerja seorang tenaga perawat 

mengikuti tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

Perhatian Pimpinan organisasi seperti pada Rumah Sakit Islam Boyolali 

terhadap kepuasan kerja para tenaga perawat yang ada, karena dengan tenaga 

perawat yang merasakan kepuasan kerja akan lebih produktif. Apabila terjadi 

sebaliknya tenaga perawat yang tidak merasakan kepuasan kerja terhadap 

pekerjaannya cenderung untuk berperilaku tidak maksimal dan tidak mencoba 

untuk melakukan hal-hal yang terbaik. Pentingnya memberikan perhatian lebih 

dan membuat program-program peningkatan kepuasan kerja bagi tenaga 

perawat, supaya tenaga perawat termotivasi memberikan kinerja terbaiknya 

sehingga kinerja organisasi dapat tercapai dengan optimal. Relevansi pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga perawat seperti hasil penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Hatidja et. al. (2022), Lukito dan Petra (2020), 

Ningmabin dan Adi (2022), Laras et. al. (2021), Rahmi et. al. (2024), Mendo (2018)  

menyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan oleh Ramadanti dan Ahman 

(2022), Widodo et. al. (2021) menyatakan Kepuasan Kerja kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kompetensi mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 

yang sesuai dengan standar yang diharapkan. Secara umum, pengertian 

kompetensi adalah kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan atribut 

kepribadian seseorang sehingga mampu meningkatkan kinerjanya dan 

memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi atau perusahaan Sudradjat 

(2020:21–28). Disamping itu Yusup (2021) menambahkan bahwa kompetensi 

sebagai dasar kemampuan seseorang dalam menerapkan standar kerja yang 

tidak dimiliki oleh orang lain yang tercermin dalam sikap dan perilaku sehari-

hari dalam melaksanakan pekerjaan. Kompetensi yang dimiliki seorang tenaga 

perawat dinilai mampu memenuhi kinerja tenaga perawat yang lebih optimal. 

Kompetensi tenaga perawat seperti pada Rumah Sakit Islam Boyolali sangat 

diperlukan dalam setiap proses sumber daya manusia. Semakin banyak 

kompetensi dipertimbangkan, maka semakin meningkat pula kinerjanya.  

Masih kurangnya tenaga perawat yang berkompeten di bidang dan 

kemampuannya, terlihat bahwa beberapa tenaga perawat yang masih 

tergantung pada satu dua orang dalam mengerjakan tugas pekerjaan, terdapat 

pula beberapa tenaga perawat yang belum terlatih sesuai dengan bidang 

pekerjaan dan peralatan kerja yang ada. Keterampilan dan pengetahuan tenaga 

perawat terhadap pekerjaan yang dilakukan baik maka akan menyebabkan 

kinerja yang dilaksanakan dapay sesuai dengan tujuan organisasi. Relevansi 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat seperti hasil penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Hatidja et. al. (2022), Shielpani dan Firmansyah 
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(2018), Widodo et. al. (2021), Mendo (2018), Aryani et. al. (2021) menyatakan 

bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan oleh Rahm et. al. (2024) 

menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Dalam konteks organisasi seperti pada Rumah Sakit Islam Boyolali, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki peran yang sangat penting 

yang berkontribusi pada kelancaran dan efisiensi organisasi dan apabila tenaga 

perawat memilki OCB akan dapat memberikan kelancaran dan efisiensi 

organisasi. Setyowati dan Puspitadewi (2023) menjelaskan bahwa perilaku 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang dilakukan 

sukarela (sekehendak hati) oleh karyawan dengan tanpa meminta imbalan 

apapun dari organisasi dan secara langsung dapat meningkatkan efektivitas dan 

efesiensi di dalam organisasi. Perilaku ini dapat dikatakan bebas dalam arti 

bahwa perilaku merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran 

tertentu atau deskripsi kerja tertentu atau yang merupakan pilihan pribadi, dan 

perilaku ini juga dikenal dapat meningkatkan efektifitas performa organisasi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) tenaga perawat melibatkan tindakan 

yang dapat meningkatkan lingkungan kerja di dalam organisasi, membantu 

rekan kerja, mendukung rekan kerja, dan berkontribusi pada pengembangan 

organisasi secara keseluruhan.  

Karyawan yang menunjukkan perilaku Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) dapat melakukan berbagai tindakan untuk meningkatkan lingkungan 

kerja pada organisasi (Naway, 2017). Meskipun ada beberapa karyawan/tenaga 

perawat yang belum aktif dalam meningkatkan lingkungan kerja, tidak banyak 

membantu rekan kerja, dan tidak banyak berkontribusi pada pengembangan 

organisasi, masih dijumpai pula tenaga perawat yang tidak terlibat banyak 

dalam perilaku OCB ini. Kurangnya keterlibatan tenaga perawat dalam praktik 

OCB dapat menghambat perkembangan organisasi secara keseluruhan dan 

menyebabkan kinerja tenaga perawat menjadi rendah. Relevansi pengaruh 

organizational citizenship behavior terhadap kinerja tenaga perawat seperti hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ramadanti dan Ahman (2022), Laras 

et. al. (2021), Widodo et. al. (2021), Tamara et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022) 

menyatakan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan 

oleh Lukito dan Petra (2020), Hatidja et. al. (2022), Mendo (2018) menyatakan 

bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah budaya 

organisasi. Seorang tenaga perawat akan merasa nyaman bekerja apabila nilai- 
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nilai budaya yang dianut sesuai dengan nilai-nilai yang diterapkan oleh 

organisasi. Organisasi seperti pada Rumah Sakit Islam Boyolali memiliki budaya 

yang berbeda sebagai pedoman dalam berpikir dan berperilaku untuk mencapai 

tujuan organisasi. Penerapan budaya organisasi dapat dilakukan sejak tenaga 

perawat mulai bergabung dengan organisasi, hal ini dimaksudkan untuk 

memudahkan tenaga perawat baru beradaptasi dan menanamkan budaya 

organisasi kedalam pribadi tenaga perawat tersebut. Budaya organisasi harus 

dapat mendukung tujuan dari organisasi dan harus dikelola dengan baik sebagai 

pengarah perilaku tenaga perawat dan pendorong persepsi kinerja. Budaya 

organisasi memberikan suatu kerangka kerja yang menata dan mengarahkan 

perilaku positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dalam rangka 

peningkatan kinerja tenaga perawat. 

Fadli (2022) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai, 

pola keyakinan, sistem shared value dan norma-norma yang dapat berfungsi 

sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk 

berperilaku. Pedoman dalam mengatasi integrasi internal dan adaptasi eksternal 

dapat diatasi dengan asumsi dasar keyakinan yang dianut bersama anggota 

organisasi yang berfungsi menciptakan pembedaan yang jelas antara satu 

organisasi dengan organisasi lainnya. Pola sistem dalam budaya organisasi ini 

akan diwariskan kepada anggota sebagi pembentuk kepribadian organisasi yang 

akan membedakan antara organisasi satu dengan organisasi lainnya.  Masih 

terdapat kurangnya keberanian tenaga perawat dari tiap individu untuk 

mengembangkan inovasi yang berkelanjutan, terdapat pula kesulitan didalam 

mengembangkan ide karena keterbatasan dalam menyampaikan pendapat.  

Budaya organisasi yang mendukung kolaborasi, inovasi, kepercayaan, 

dan pertumbuhan individu cenderung mendorong tenaga perawat merasa lebih 

termotivasi, terlibat, dan berkinerja tinggi. Relevansi pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja tenaga perawat seperti hasil penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Laras Laras et. al. (2021), Shielpani dan Firmansyah (2018), 

Rahmi et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022), Mendo (2018), Aryani et. al. (2021) 

menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian terdahulu berbeda yang dilakukan oleh Tamara et. al. 

(2024) menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

  Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan diatas maka dipandang 

perlu diteliti kembali secara empiris, penelitian ini dengan judul : Pengaruh 

Kompetensi, Organizational Citizenship Behavior dan Budaya Organisasi terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Tenaga Perawat pada Rumah Sakit Islam Boyolali. 

 

 

TUJUAN PENELITIAN 
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Tujuan penelitian ini untuk: 

1. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
kompetensi terhadap kepuasan kerja tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 
Boyolali. 

2. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
organizational citizenship behavior terhadap kepuasan kerja tenaga perawat 
pada Rumah Sakit Islam Boyolali. 

3. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja tenaga perawat pada Rumah 
Sakit Islam Boyolali. 

4. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 
Boyolali. 

5. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja tenaga perawat pada 
Rumah Sakit Islam Boyolali. 

6. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 
Boyolali. 

7. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 
Boyolali. 

 

HIPOTESIS 

1. Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja. 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja tenaga perawat dengan hasil 

penelitian yang dilakukan Hatidja et. al. (2022), Asri (2023), Widodo et. al. 

(2021), Mendo (2018) menyimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, 

maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu : 

H1 :  Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja tenaga 

perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali. 

2. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kepuasan kerja 
Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap Kepuasan Kerja tenaga 

perawat dengan hasil penelitian yang dilakukan Ramadanti dan Ahman 

(2022), Lukito dan Petra (2020), Laras et. al. (2021) menyimpulkan bahwa 

organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis dalam penelitian 

ini yaitu: 

H2: Organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja tenaga perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali. 

 

3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja tenaga perawat 
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja kerja tenaga perawat 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Laras et. al. (2021), Asri (2023), 

Rahmi et. al. (2024), Mendo (2018) menyatakan bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Berdasarkan 

uraian di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H3 :  Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

tenaga perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali 

4. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat. 
Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Hatidja et. al. (2022), Shielpani dan 

Firmansyah (2018), Widodo et. al. (2021), Mendo (2018), Aryani et. al. (2021) 

menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini 

yaitu: 

H4 :Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat di 

Rumah Sakit Islam Boyolali. 

5. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja tenaga perawat 
Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja tenaga perawat 

dengan hasil penelitian yang dilakukan Ramadanti dan Ahman (2022), Laras 

et. al. (2021), Widodo et. al. (2021), Tamara et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022) 

menyimpulkan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H5 :Organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja tenaga perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali. 

6. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat. 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja tenaga perawat dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Laras et. al. (2021), Shielpani dan Firmansyah 

(2018), Rahmi et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022), Mendo (2018), Aryani et. 

al. (2021) menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu: 

H6 : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga 

perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali. 

7. Pengaruh kepuasan kerja kerja tenaga perawat terhadap kinerja tenaga 
perawat. 
Pengaruh Kepuasan Kerja tenaga perawat terhadap kinerja tenaga perawat 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hatidja et. al. (2022), Lukito dan 

Petra (2020), Ningmabin dan Adi (2022), Laras et. al. (2021), Rahmi et. al. 

(2024), Mendo (2018) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H7 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat 

di Rumah Sakit Islam Boyolali. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Islam Boyolali. Obyek penelitian ini adalah 

tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam Boyolali. Penelitian kuantitatif untuk 

memberikan bukti empiris tentang pengaruh kompetensi, organizational citizenship 

behavior dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja tenaga perawat pada 

Rumah Sakit Islam Boyolali.Teknik pengumpulan data dengan kuesioner. Sampel 

mengambil 100% dari jumlah populasi dengan teknik sensus yaitu sebanyak 87 

responden. Analisis data dengan uji instrumen, uji linearitas, uji hipotesis, dan analisis 

jalur. Model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah:  
Persamaan I : Y1 = β1 Х1 + β2 Х2+ β3 Х3 + е1 
Persamaan II : Y2 = β3 Х1 + β4 Х2 + β5 Х3+ β6 Х4 + е2 
Keterangan : 

Y2 : Kinerja Tenaga Perawat; 

X1 : Kompetensi; 

X2 : Organizational citizenship behavior; 

X3 : Budaya Organisasi; 

X4/Y1 : Kepuasan kerja; 

β1 …7 : Koefisien jalur; 

e1…. 2 : Faktor Error/Disturbance 

 

HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Instrumen Penelitian 

1. Hasil Uji Validitas 
Hasil analisis uji validitas untuk semua variabel menunjukkan bahwa semua 

item pernyataan didapatkan hasil nilai rhitung > nilai rtabel = 0,208 dan semua 

item pernyataan dinyatakan valid, sehingga layak untuk digunakan sebagai 

instrumen penelitian. 

2. Hasil Uji Reliabilitas 
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai alpha hitung > 0,60, sehingga 

dapat dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan semua variabel dalam keadaan 

reliabel, sehingga dikatakan dapat dipergunakan untuk mengumpulkan data 

dan dapat digunakan untuk pengujian hipotesis selanjutnya. 

 

Hasil Uji Linieritas  

Hasil uji linieritas menunjukkan nilai R2 sebesar 0,000 dengan jumlah sampel 87, 

besarnya nilai c2 hitung = 87 x 0,000 = 0 sedangkan nilai c2 tabel sebesar 109,77. 
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Nilai c2 hitung < c2 tabel jadi dapat disimpulkan bahwa model yang benar adalah 

model linier. 

 

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 

Y1 =  0,176 X1 + 0,433 X2  + 0,341 X3 + є1 

Y2 = 0,437 X1 + 0,227 X2 + 0,105 X3 + 0,282 X4 + є2 

Dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Koefisien regresi (β1) variabel kompetensi terhadap kepuasan kerja sebesar 
0,176 bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja artinya 
apabila kompetensi ditingkatkan, maka kepuasan kerja akan mengalami 
peningkatan. 

2. Koefisien regresi (β2) variabel OCB terhadap kepuasan kerja sebesar 0,433 
bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja artinya apabila 
OCB ditingkatkan, maka kepuasan kerja akan mengalami peningkatan. 

3. Koefisien regresi (β3) variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
sebesar 0,341 bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja artinya apabila budaya organisasi ditingkatkan, maka 
kepuasan kerja akan mengalami peningkatan. 

4. Koefisien regresi (β4) variabel kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat 
sebesar 0,437 bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja tenaga 
perawat artinya apabila kompetensi ditingkatkan, maka kinerja tenaga 
perawat akan mengalami peningkatan. 

5. Koefisien regresi (β5) variabel OCB terhadap kinerja tenaga perawat sebesar 
0,227 bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kinerja tenaga perawat 
artinya apabila OCB ditingkatkan, maka kinerja tenaga perawat akan 
mengalami peningkatan. 

6. Koefisien regresi (β6) variabel budaya organisasi terhadap kinerja tenaga 
perawat sebesar 0,105 bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja tenaga perawat artinya apabila budaya organisasi ditingkatkan, maka 
kinerja tenaga perawat akan mengalami peningkatan. 

7. Koefisien regresi (β7) variabel kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga 
perawat sebesar 0,282 bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja tenaga perawat artinya apabila kepuasan kerja ditingkatkan, maka 
kinerja tenaga perawat akan mengalami peningkatan. 

 

Hasil Uji t 

Hasil uji t persamaan dapat disampaikan hasil sebagai berikut: 

1. Nilai signifikansi kompetensi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,097 > 0,05, 
artinya kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Hipotesis pertama bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja adalah tidak terbukti (H1 tidak terbukti). 

2. Nilai signifikansi OCB terhadap kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, artinya 
OCB berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hipotesis kedua 
bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja adalah terbukti 
(H2 terbukti) 
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3. Nilai signifikansi budaya organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,000 < 
0,05, artinya budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Hipotesis ketiga bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja adalah terbukti (H3 terbukti) 

4. Nilai signifikansi kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat sebesar 0,000 
< 0,05, artinya kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga 
perawat. Hipotesis keempat bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja tenaga perawat adalah terbukti (H4 terbukti) 

5. Nilai signifikansi OCB terhadap kinerja tenaga perawat sebesar 0,001 < 0,05, 
artinya OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat. 
Hipotesis kelima bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
tenaga perawat adala terbukti (H5 terbukti) 

6. Nilai signifikansi budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat sebesar  
0,082 > 0,05, artinya budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja tenaga perawat. Hipotesis keenam bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat adalah tidak terbukti 
(H6 tidak terbukti) 

7. Nilai signifikansi kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga perawat sebesar 
0,000 < 0,05, artinya kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
tenaga perawat. Hipotesis ketujuh bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tenaga perawat adalah terbukti (H7 terbukti) 
 

Hasil Uji F 

Persamaan kedua nilai F hitung sebesar 135,349 dan nilai probabilitas sig sebesar 

0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara bersama – sama 

kompetensi, OCB, budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja tenaga perawat. 

 

Hasil Uji R2 Total 

Koefisien determinasi (R2) total pengaruh diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebagai berikut: 

R2 total    = 1 – (e12 x e22 ) 

  = 1 – (0,5722 x 0,3632) 

  = 1 – (0,328 x 0,132) 

  = 1 – 0,0433 

  = 0,956 = 95,6 % 

Berdasarkan hasil diatas dapat dijelaskan bahwa nilai determinasi (R2) 

total sebesar 0,956 artinya bahwa kinerja tenaga perawat dijelaskan oleh 

kompetensi, OCB, budaya organisasi dan kepuasan kerja sebesar 95,6 % dan 

sisanya sebesar 4,4 % dijelaskan faktor lain di luar model penelitian. Misal : 

disiplin kerja, motivasi kerja dan lain-lain. 
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Hasil Uji Koefisien Korelasi 

Hasil analisis diperoleh angka korelasi antar variabel sebagai berikut : 

1. Korelasi kompetensi dengan kepuasan kerja sebesar 0,713 signifikansi 0,000, 
dapat diartikan bahwa hubungan kompetensi dengan kepuasan kerja adalah 
kuat dan signifikan. 

2. Korelasi OCB dengan kepuasan kerja sebesar 0,728 signifikansi 0,000, dapat 
diartikan bahwa hubungan OCB dengan kepuasan kerja adalah kuat dan 
signifikan. 

3. Korelasi budaya organisasi dengan kepuasan kerja sebesar 0,679 signifikansi 
0,000, dapat diartikan bahwa hubungan budaya organisasi dengan kepuasan 
kerja adalah kuat dan signifikan. 

4. Korelasi kompetensi dengan kinerja tenaga perawat sebesar 0,869 signifikansi 
0,000, dapat diartikan bahwa hubungan kompetensi dengan kinerja tenaga 
perawat adalah sangat kuat dan signifikan. 

5. Korelasi OCB dengan kinerja tenaga perawat sebesar 0,792 signifikansi 0,000, 
dapat diartikan bahwa hubungan OCB dengan kinerja tenaga perawat adalah 
kuat dan signifikan. 

6. Korelasi budaya organisasi dengan kinerja tenaga perawat sebesar 0,710 
signifikansi 0,000, dapat diartikan bahwa hubungan budaya organisasi 
dengan kinerja tenaga perawat adalah kuat dan signifikan. 

7. Korelasi kepuasan kerja dengan kinerja tenaga perawat sebesar 0,830 
signifikansi 0,000, dapat diartikan bahwa hubungan kepuasan kerja dengan 
kinerja tenaga perawat adalah sangat kuat dan signifikan. 

 

Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung Dan Pengaruh Total 

Tabel 1 
Analisis Jalur 

No. Hub. Antar Variabel 
Pengaruh 

langsung 

Pengaruh tidak 

langsung 
Total Pengaruh 

1 
Kompetensi → Kinerja 

tenaga perawat 
P4 = 0,437**   

2 

Kompetensi → Kepuasan 

kerja → Kinerja tenaga 

perawat 

 

= P1 x P7 
= 0,176 X 0,282 = 

0,049 

= P4 + (P1 x P7) 
= 0,437 + 0,049 = 

0,486 

3 
OCB → Kinerja tenaga 

perawat 
P5 = 0,227**   

4 
OCB → Kepuasan kerja → 

Kinerja tenaga perawat 
 

= P2 x P7 
= 0,433 X 0,282  = 

0,122** 

= P5 + (P2 x P7) 
= 0,227 + 0,122 = 

0,349 

5 
Budaya organisasi → 

Kinerja tenaga perawat  
P6 = 0,105   

6 

Budaya organisasi → 

Kepuasan kerja → Kinerja 

tenaga perawat 

 

= P3 x P7 
= 0,341 X 0,282  = 

0,096** 

= P6 + (P3 x P7) 
= 0,105 + 0,096 = 

0,201 
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Penjelasan  : 

1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat melalui kepuasan 
kerja. 
a. Pengaruh langsung membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien sebesar 
= 0,437. 

b. Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien sebesar 
= 0,176 X 0,282 = 0,049. 

c. Pengaruh total dengan nilai koefisien sebesar = 0,437 + 0,049 = 0,486. 
d. Hasil analisis jalur membuktikan bahwa jalur langsung kompetensi 

terhadap kinerja tenaga perawat merupakan jalur yang efektif untuk 
meningkatkan kinerja tenaga perawat karena nilai koefisien lebih besar 
pengaruh langsung daripada pengaruh tidak langsung. Kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening tidak efektif memediasi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat. 

2. Pengaruh OCB terhadap kinerja tenaga perawat melalui kepuasan kerja. 
a. Pengaruh langsung membuktikan bahwa OCB berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien sebesar = 0,227. 
b. Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien sebesar 
= 0,433 X 0,282  = 0,122. 

c. Pengaruh total dengan nilai koefisien sebesar = 0,227 + 0,122 = 0,349. 
d. Hasil analisis jalur membuktikan bahwa jalur langsung OCB terhadap 

kinerja tenaga perawat merupakan jalur yang efektif untuk meningkatkan 
kinerja tenaga perawat karena nilai koefisien lebih besar pengaruh 
langsung daripada pengaruh tidak langsung. Kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening tidak efektif memediasi pengaruh OCB terhadap 
kinerja tenaga perawat. 

3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat melalui 
kepuasan kerja. 
a. Pengaruh langsung membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien 
sebesar = 0,105. 

b. Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tenaga perawat dengan nilai koefisien sebesar 
= 0,341 X 0,282  = 0,096. 

c. Pengaruh total dengan nilai koefisien sebesar = 0,105 + 0,096 = 0,201. 
d. Hasil analisis jalur membuktikan bahwa jalur langsung budaya organisasi 

terhadap kinerja tenaga perawat merupakan jalur yang efektif untuk 
meningkatkan kinerja tenaga perawat karena nilai koefisien lebih besar 
pengaruh langsung daripada pengaruh tidak langsung namun hasil tidak 
signifikan. Dikarenakan jalur atau pengaruh langsung hasil tidak 
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signifikan, maka kepuasan kerja sebagai variabel intervening efektif 
memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat. 
 
Kesimpulan hasil analisis jalur membuktikan bahwa untuk meningkatkan 

kinerja tenaga perawat tenaga perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali, jalur 

langsung kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat yang merupakan jalur 

paling dominan dan paling efektif, karena nilai koefisien lebih besar diantara 

yang lain yaitu sebesar = 0,437.  

Berdasarkan hasil perhitungan dan penjelasan di atas dapat disampaikan 

gambar hubungan antar variabel hasil akhir penelitian ini adalah: 

Gambar 1. 

Hasil Analisis Jalur 

 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat melalui kepuasan 
kerja 

Pengaruh langsung kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja tenaga perawat. Apabila kompetensi ditingkatkan maka 

dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja tenaga perawat secara 

signifikan. Hasil ini mendukung penelitian dilakukan oleh Hatidja et. al. 

(2022), Shielpani dan Firmansyah (2018), Widodo et. al. (2021), Mendo (2018), 

Aryani et. al. (2021) menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tidak mendukung penelitian dilakukan 

oleh Rahm et. al. (2024) menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat lebih 

efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja, maka 

untuk meningkatkan kinerja tenaga perawat tenaga perawat di Rumah Sakit 

Islam Boyolali. diarahkan pada peningkatan kompetensi secara langsung 

terhadap kinerja tenaga perawat. Peningkatan melalui kompetensi dengan 
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melihat nilai indikator 3 tertinggi uji validitas pernyataan kompetensi yaitu 

2, 3 dan 1. Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah : 

a. Tenaga perawat melakukan suatu aktivitas pekerjaan dengan selalu 
menetapkan dan mencapai sasaran hasil kerja yang maksimal. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap dalam melakukan suatu aktivitas pekerjaan dengan 

selalu menetapkan dan mencapai sasaran hasil kerja yang maksimal 

b. Tenaga perawat memiliki keterampilan dengan sendirinya dalam 
melakukan pekerjaan dengan komunikasi dan bernegosiasi secara efektif. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan keterampilan dalam melakukan pekerjaan dengan 

komunikasi dan bernegosiasi secara efektif 

c. Tenaga perawat melaksanakan dan mengelola tugas pekerjaan secara 
efektif dan baik sesuai dengan bidang tugas pekerjaan. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap dalam melaksanakan dan mengelola tugas pekerjaan 

secara efektif dan baik sesuai dengan bidang tugas pekerjaan 

2. Pengaruh OCB terhadap kinerja tenaga perawat melalui kepuasan kerja 
Pengaruh langsung OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja tenaga perawat. Apabila OCB ditingkatkan maka dapat berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja tenaga perawat secara signifikan. Hasil ini 

mendukung penelitian dilakukan oleh Ramadanti dan Ahman (2022), Laras 

et. al. (2021), Widodo et. al. (2021), Tamara et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022) 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Lukito 

dan Petra (2020), Hatidja et. al. (2022), Mendo (2018) menunjukkan bahwa 

OCB berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh langsung OCB terhadap kinerja tenaga perawat lebih efektif 

dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja, maka untuk 

meningkatkan kinerja tenaga perawat tenaga perawat di Rumah Sakit Islam 

Boyolali. diarahkan pada peningkatan OCB secara langsung terhadap kinerja 

tenaga perawat. Peningkatan melalui OCB dengan melihat nilai indikator 3 

tertinggi uji validitas pernyataan OCB yaitu 4, 3 dan 1. Langkah-langkah yang 

perlu dilakukan adalah : 

a. Tenaga perawat memiliki sikap Courtessy, dengan bersikap baik dan saling 
membantu pegawai lain dalam bekerja 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap yang Courtessy, dengan bersikap baik dan saling 

membantu pegawai lain dalam bekerja 

b. Tenaga perawat memiliki sikap Sportsmanship dengan menjunjung 
sportifitas dan menjaga kepercayaan pimpinan. 
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Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap yang Sportsmanship dengan menjunjung sportifitas 

dan menjaga kepercayaan pimpinan 

c. Tenaga perawat memiliki sikap Altruism dengan saling membantu rekan 
kerja apabila terdapat kesulitan kerja. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap yang Altruism dengan saling membantu rekan kerja 

apabila terdapat kesulitan kerja 

3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat melalui 
kepuasan kerja 

Pengaruh langsung budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja tenaga perawat. Apabila budaya organisasi 

ditingkatkan maka dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja tenaga 

perawat namun tidak signifikan. Hasil ini mendukung penelitian dilakukan 

oleh Tamara et. al. (2024) menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tidak mendukung 

penelitian dilakukan oleh Laras et. al. (2021), Shielpani dan Firmansyah 

(2018), Rahmi et. al. (2024), Qomariah et. al. (2022), Mendo (2018), Aryani et. 

al. (2021) menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat 

lebih efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja 

namun hasil tidak signifikan, maka untuk meningkatkan kinerja tenaga 

perawat di Rumah Sakit Islam Boyolali karena hasil tidak signifikan. 

diarahkan pada peningkatan budaya organisasi secara tidak langsung 

terhadap kinerja tenaga perawat melalui kepuasan kerja. Dengan 

meningkatkan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja kemudian 

meningkatkan kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga perawat. 

Peningkatan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dengan melihat nilai 

indikator 3 tertinggi uji validitas pernyataan budaya organisasi yaitu 5, 4 dan 

3. Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah : 

a. Tenaga perawat bekerja lebih agresif dan kompetitif sebagai pembeda dari 
organisasi lain. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap supaya bekerja lebih agresif dan kompetitif sebagai 

pembeda dari organisasi lain. 

b. Identitas tenaga perawat dengan bekerja yang saling menghormati dan 
diselesaikan bersama-sama. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap terkait dengan identitas tenaga perawat dengan 

bekerja yang saling menghormati dan diselesaikan bersama-sama. 
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c. Perilaku tenaga perawat bekerja terus mengembangkan diri untuk 
meningkatkan kinerja. 
Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap atau perilaku apabila bekerja supaya terus 

mengembangkan diri untuk meningkatkan kinerja. 

Peningkatan kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga perawat dengan 

melihat nilai indikator 3 tertinggi uji validitas pernyataan kepuasan kerja 

yaitu 2, 3 dan 4. Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah : 

a. Tenaga perawat puas terhadap gaji/upah yang sesuai dengan 
tanggungjawab pegawai. 
Pimpinan Rumah Sakit agar meningkatkan kepuasan kerja tenaga 

perawat terhadap gaji/upah yang sesuai dengan tanggungjawab tenaga 

perawat. 

b. Tenaga perawat puas terhadap sistem promosi yang adil dan merata 
membuat motivasi bekerja tinggi. 
Pimpinan Rumah Sakit agar meningkatkan kepuasan kerja tenaga 

perawat terhadap sistem promosi yang adil dan merata sehingga dapat 

membuat motivasi bekerja tinggi. 

c. Tenaga perawat puas terhadap atasan karena pengawasan efektif dalam 
memberi dukungan pegawai bekerja 
Pimpinan Rumah Sakit agar meningkatkan kepuasan kerja tenaga 

perawat terhadap atasan karena pengawasan efektif sehingga dapat 

memberi dukungan tenaga perawat bekerja. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Kesimpulan adalah :  

1. Hasil uji t persamaan 1 dan persamaan 2 membuktikan bahwa :  
a. Kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

Rumah Sakit Islam Boyolali. 
b. OCB berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada Rumah Sakit 

Islam Boyolali. 
c. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

Rumah Sakit Islam Boyolali. 
d. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat 

pada Rumah Sakit Islam Boyolali. 
e. OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat pada 

Rumah Sakit Islam Boyolali. 
f. Budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja tenaga 

perawat pada Rumah Sakit Islam Boyolali. 
g. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga perawat 

pada Rumah Sakit Islam Boyolali. 
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2. Hasil nilai F hitung membuktikan bahwa secara bersama – sama kompetensi, 
OCB, budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja tenaga perawat   

3. Hasil nilai determinasi (R2) total sebesar 0,956 artinya bahwa kinerja tenaga 
perawat dijelaskan oleh kompetensi, OCB, budaya organisasi dan kepuasan 
kerja sebesar 95,6 % dan sisanya sebesar 4,4 % dijelaskan faktor lain di luar 
model penelitian. Misal : disiplin kerja, motivasi kerja dan lain-lain. 

4. Hasil analisis jalur didapat bahwa untuk meningkatkan kinerja tenaga 
perawat dengan jalur langsung kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat 
yang merupakan jalur yang paling dominan dan paling efektif. 

5. Variabel intervening kepuasan kerja efektif memediasi pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja tenaga perawat namun tidak efektif memediasi 
pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat dan OCB terhadap 
kinerja tenaga perawat. 

 

Saran 

Beberapa saran : 

1. Peningkatan Kinerja tenaga perawat tenaga perawat pada Rumah Sakit Islam 
Boyolali dapat dilakukan dengan :  
a. Peningkatan kompetensi secara langsung terhadap kinerja tenaga 

perawat. Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah : 
1) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap dalam melakukan suatu aktivitas pekerjaan 
dengan selalu menetapkan dan mencapai sasaran hasil kerja yang 
maksimal 

2) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 
meningkatkan keterampilan dalam melakukan pekerjaan dengan 
komunikasi dan bernegosiasi secara efektif 

3) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 
meningkatkan sikap dalam melaksanakan dan mengelola tugas 
pekerjaan secara efektif dan baik sesuai dengan bidang tugas 
pekerjaan. 

b. Peningkatan OCB secara langsung terhadap kinerja tenaga perawat. 
Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah : 
1) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 

meningkatkan sikap yang Courtessy, dengan bersikap baik dan saling 
membantu pegawai lain dalam bekerja 

2) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 
meningkatkan sikap yang Sportsmanship dengan menjunjung 
sportifitas dan menjaga kepercayaan pimpinan 

3) Pimpinan Rumah Sakit agar mendorong tenaga perawat untuk 
meningkatkan sikap yang Altruism dengan saling membantu rekan 
kerja apabila terdapat kesulitan kerja 

2. Penggunaan variabel independen hanya variabel kompetensi, OCB dan 
budaya organisasi terhadap kinerja tenaga perawat, sehingga peneliti 



 ProBank : Jurnal Ekonomi dan Perbankan 
 Vol.12, No.2, Desember 2025 : 210 - 230                                                                                

                                                                                           

  227 
 

selanjutnya untuk dapat mengembangkan penelitian ini dengan variabel 
independen yang lain. 

3. Variabel intervening kepuasan kerja tidak efektif memediasi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja tenaga perawat dan OCB terhadap kinerja 
tenaga perawat, saran untuk penelitian yang akan datang dapat 
menggunakan variabel lain sebagai pemediasi, seperti motivasi kerja, disiplin 
kerja atau yang lain – lain. 
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