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Iklim organisasi dapat menimbulkan pengaruh besar terhadap motivasi, prestasi dan
Diterima Redaksi: 10 Agustus 2026 kepuasan kerja pegawai berdampak terhadap kinerja perawat. Laporan komite
Revisi Akhir: 14 Oktober 2026 keperawatan mengenai kinerja perawat dalam melengkapi dokumen pelayanan

keperawatan, dari 6.000 berkas yang terisi lengkap 3210 berkas (53,5%) tahun 2024.
Masih rendahya kepuasana kerja perawat diduga disebabkan iklim organisasi belum
mendukung. Jenis penelitian adalah survei analitik dengan pendekatan cross
KATA KUNCI sectional. Jumlah populasi 206 orang perawat dengan sampel 195 orang dengan
teknik simple random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Data
dianalisis ~ secara  univariat,  bivariat dan  multivariat menggunakan
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Iklim Organisasi berganda pada taraf kemaknaan 95%. Hasil temuan ada pengaruh iklim organisasi
Kepuasan Kerja (struktur organisasi, standar organisasi, tanggung jawab, penghargaan, dukungan
Perawat organisasi dan komitmen) berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat (p<0,05).

Model regresi logistik menghasilkan nilai Nagelkerke R Square 0,595, bahwa
* dimensi iklim organisasi memiliki kemampuan relatif dalam menjelaskan kepuasan
KORESPONDENSI kerja perawat. Dimensi komitmen menjadi faktor dominan (Exp(B) 5,758).
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PENDAHULUAN

Perawat berperan strategis sebagai ujung tombak dalam penyelenggaraan asuhan keperawatan. Kepuasan kerja mereka
menjadi indikator penting dalam kesejahteraan profesional sekaligus memengaruhi kualitas pelayanan dan kepuasan
kerja. Isu kepuasan kerja perawat masih menjadi sorotan utama dalam bidang kesehatan di berbagai negara. Studi
multicountry di rumah sakit Swedia dan Norwegia melaporkan perawat memiliki pengalaman kerja menengah diperoleh
skor median kepuasan kerja yang lebih rendah dibandingkan perawat baru dan lama (51,0; 58,2; 59,1). Fase
pertengahan karier merupakan periode yang lebih rentan terhadap penurunan kepuasan kerja perawat, dibandingkan
fase awal maupun fase lanjut. Penurunan ini terkait meningkatnya tuntutan pekerjaan, tanggung jawab profesional yang
lebih besar, ketidakseimbangan antara beban kerja dan dukungan organisasi yang dirasakan (Hermansson dkk., 2024).

Studi pada perawat pelaksana di fasilitas kesehatan tidak berasal dari Jepang (migran) mengungkapkan pemberian
kompensasi kurang adil dan minimnya dukungan organisasi berkontribusi terhadap ketidakpuasan kerja, dengan lebih
dari sepertiga menyatakan niat untuk meninggalkan pekerjaannya terutama disebabkan kompensasi yang tidak adil,
keterbatasan kesempatan pengembangan karier, minimnya dukungan organisasi dan sosial (Hua dkk., 2023). Studi pada
3 (tiga) rumah sakit swasta di Kota Padang juga menegaskan tingkat kepuasan kerja bersifat ambivalen (26,5%)
dipengaruhi oleh faktor motivasi dan lingkungan kerja (Oktizulvia & Kesuma, 2023).

Kore dkk., (2022) menjelaskan dimensi struktur organisasi, standar kerja, tanggung jawab/otonomi, penghargaan,
dukungan organisasi, serta komitmen sebagai faktor yang menentukan bagaimana pegawai menilai pengalaman kerja
mereka. Teori ini juga menjelaskan iklim organisasi meliputi kepemimpinan, pengembangan profesional, hubungan dan
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semangat tim, hubungan dengan komunitas, keselamatan kerja, strategi organisasi, serta kompensasi berkontribusi pada
peningkatan kepuasan kerja di Brazil (Berutu, 2024).

Celluci dan DeVries menyatakan kepuasan kerja meliputi gaji, promosi, rekan kerja, supervisi, dan pekerjaan itu
sendiri. Kelima aspek ini tetap relevan karena dapat meningkatkan kepuasan kerja sekaligus kualitas layanan
keperawatan (Almeida dkk., 2023). Studi tentang kepuasan perawaat pada multilevel di 29 departemen rumah sakit
Polandia (309 perawat dan bidan) menemukan structural empowerment di tingkat organisasi rumah sakit (seperti
pemberian wewenang, akses sumber daya, dukungan struktural) memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja
(p<0,05) (Orlowska & Laguna, 2023). Namun berbeda hasil temuan Ali & Shah (2023), meneliti 240 perawat di
Pakistan bahwa lingkungan praktik keperawatan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (p >
0,05).

Dimensi iklim organisasi seperti pemberdayaan struktur rumah sakit dan budaya kesehatan bersifat positif dan
signifikan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Indonesia (p 0,05) (Mahardika dkk., 2022). Sementara tanggung
jawab sebagai indikator pekerjaan tidak sendiri memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat dan
bidan di Rumah Sakit Gereja Masehi Injili di Minahasa Kota Kotamobagu (p 0,371) (Mokodompit dkk., 2021).
Demikian juga studi lain menegaskan budaya organisasi dimensi budaya hirarki tidak memiliki pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja perawat di 2 (dua) rumah sakit umum sektor publik di Eastern Greece Yunani, yaitu rumah
sakit sekunder dan tersier (p 0,128) (Georgousopoulou dkk., 2025). Tanggung jawab yang diformulasikan dalam
lingkungan praktik yang kondusif dan profesional terbukti meningkatkan kepuasan kerja (Zhao dkk., 2025). Studi
metaanalisis mengkaji variabel bentuk penghargaan termasuk bonus kompetensi, peluang belajar, promosi, dan gaji
memiliki efek besar terhadap kepuasan kerja perawat, nilai effect size (ES) tertinggi 3,45 pada aspek bonus kompetensi,
kesempatan belajar (ES = 1,15), promosi (ES = 0,56), dan gaji (ES = 0,43) (Wydyiastuti dkk., 2022).

Studi terbaru mengungkapkan perceived organizational support berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan
kepuasan kerja (p 0,001). Kepuasan kerja ternyata lebih kuat pada laki-laki dibanding perempuan (f2 0.176;0,083)
(Mascarenhas dkk., 2022). Berbeda studi di Pakistan oleh Ali & Shah (2023), melaporkan dukungan dalam bentuk
komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat (p 0,526). Dari keseluruhan
studi empiris menunjukkan bahwa dimensi iklim organisasi terhadap kepuasan kerja perawat bersifat kontekstual atau
karena kepuasan kerja perawat dipengaruhi karakteristik individu dan iklim organisasi tempat mereka bekerja sehingga
perlu dilakukan penelitian lanjutan di RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak, Kabupaten Aceh Timur, untuk
memahami secara spesifik dinamika kepuasan kerja perawat pada lokasi dan kondisi karakteristik yang berbeda.

Berdasarkan indikator pelayanan asuhan keperawatan, Angka Penggunaan Tempat Tidur (BOR) tahun 2022 sebesar
65% dengan kapasitas 116 tempat tidur, dimana berjumlah 6.785 pasien dan 5.372 pasien tahun 2023 (BOR=57,1%).
Sementara Januari—September 2024 yaitu 4.892 pasien. Pasien rawat jalan (13 poli) periode 2022-September 2024)
masing-masing 19.112, 17.854 dan 12.749 pasien. Hasil evaluasi kelengkapan dokumen keperawatan tahun 2024 dari
6.000 berkas hanya 53,5% yang lengkap atau 3210 berkas. Keadaan ini disebabkan oleh pelaksanaan tugas keperawatan
yang belum berjalan secara konsisten, di mana perawat senior masih sering memberikan perintah di luar bidang
tugasnya. Keterlibatan perawat dalam proses pengambilan keputusan masih terbatas dan sosialisasi kebijakan baru
belum optimal, sehingga informasi terkait perubahan kebijakan belum tersampaikan secara efektif kepada seluruh
perawat. Selain itu, evaluasi kinerja terhadap perawat yang kurang produktif belum sepenuhnya diikuti dengan upaya
peningkatan kompetensi, sehingga dapat memengaruhi persepsi perawat terhadap dukungan organisasi dan tingkat
kepuasan kerja. Pengawasan terhadap pengisian rekam medis juga masih perlu ditingkatkan, sementara penerapan
sanksi terhadap ketidaklengkapan berkas belum dilakukan secara konsisten.

Sementara itu, upaya pimpinan dalam memperkuat pelayanan berkualitas belum sepenuhnya didukung oleh pelaksanaan
pelatihan yang merata akibat keterbatasan anggaran. Penilaian kinerja yang lebih menekankan aspek kelompok
dibandingkan kontribusi individu, serta sistem promosi dan penetapan gaji perawat honorer yang belum sepenuhnya
mencerminkan tugas dan tanggung jawab, dapat memengaruhi persepsi keadilan dan penghargaan dalam organisasi.
Dukungan organisasi terhadap pengembangan sumber daya manusia juga masih bersifat selektif dengan prioritas pada
unit tertentu seperti ICU dan UGD. Selain itu, keterlambatan pembayaran insentif bagi perawat honorer turut
memengaruhi persepsi penghargaan organisasi dan berpotensi menurunkan kepuasan kerja perawat dalam
melaksanakan asuhan keperawatan. Berdasarkan fenomena di atas, maka penulis ingin mengkaji dengan judul Pengaruh
Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Perawat di RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak.
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TINJAUAN PUSTAKA

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif atau negatif yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya secara
keseluruhan. Perasaan ini mencerminkan bagaimana individu mengevaluasi berbagai aspek pekerjaannya, seperti tugas
yang diemban, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, gaji, kesempatan promosi, dan kondisi lingkungan kerja.
Kepuasan kerja ditentukan dari faktor individu dan lingkungan pekerjaan. Pegawai akan mendapatkan kepuasan kerja
jika mereka merasakan bahwa kebutuhan dan persyaratan yang diharapkan oleh pekerjaan mereka dapat mereka penuhi
secara individu dan lingkungan pekerjaan juga dapat memenuhi kebutuhan dan persyaratan yang karyawan harapkan
dari lingkungan pekerjaannya (Robbins, & Judge, 2022).

Iklim organisasi

Dalam literatur psikologi organisasi, konsep iklim organisasi pertama kali dikembangkan dalam penelitian awal Kurt
Lewin yang menelaah bagaimana kondisi sosial dan lingkungan organisasi memengaruhi perilaku anggota organisasi.
Sejak saat itu, konsep ini berkembang dari sekadar penggambaran kondisi objektif organisasi menjadi pemahaman
tentang interpretasi subjektif anggota terhadap karakter. Iklim organisasi merupakan persepsi yang dimiliki bersama
oleh anggota organisasi mengenai lingkungan kerja tempat mereka berinteraksi dan melaksanakan tugasnya
(Kusumaputri, 2021).

Menurut Litwin & Stringer menjelaskan 6 (enam) aspek iklim organisasi, yaitu:

1. Struktur, merefleksikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi dengan baik dan mempunyai definisi yang jelas
mengenai peran dan tanggung jawab mereka.

2. Standar, mengukur perasaan dari tekanan untuk meningkatkan kinerja, serta derajat dalam melakukan
pekerjaan dengan baik.

3. Tanggung jawab merefleksikan perasaan pekerja dengan menjadikan diri sendiri sebagai pimpinan. Dimensi
ini menggambarkan rasa tanggung jawab yang tumbuh dalam organisasi, sehingga setiap anggota benar-benar
memiliki tanggung jawab yang besar terhadap pelaksanaan tugas, hasil dari pekerjaan dan mutu output.

4. Penghargaan, mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan
tugas dengan baik. Hal ini mengukur kedudukan reward terhadap kritik dan hukuman (punishment).

5. Dukungan, merefleksikan perasaan dari rasa percaya (frust) dan dukungan yang saling menguntungkan yang
berlaku dalam kelompok kerja.

6. Komitmen, merefleksikan perasaan bangga dalam kepemilikan organisasi. Selain itu juga menunjukkan derajat
komitmen pekerja dalam mencapai tujuan organisasi (Kore dkk., 2022).

Persepsi perawat terhadap iklim organisasi rumah sakit berkorelasi erat atau hubungan timbal balik dengan kepuasan
kerja perawat. Ketika perawat merasakan iklim organisasi yang kondusif seperti suasana kerja yang nyaman, dukungan
dari rekan dan atasan, fasilitas yang memadai, serta komunikasi yang efektif, maka tingkat kepuasan kerja cenderung
meningkat. Temuan ini sejalan dengan berbagai studi sebelumnya yang juga menunjukkan keterekaitan yang konsisten
antara iklim organisasi dan kepuasan kerja, khususnya dalam konteks pelayanan kesehatan, di mana suasana kerja yang
mendukung menjadi kunci bagi kesejahteraan dan motivasi tenaga perawat di rumah sakit (Wadi & Odunlami, 2025).
Kerangka konsep dimensi iklim organisasi dan kepuasan kerja disajikan pada gambar berikut.

Variabel Independen Variabel Dependen

Struktur Orgnisasi I—
Standar Orgnisasi |—

|
|
| Tanggung Jawab |_ Kepuasan Kerja
|
|

Penghargaan — Perawat

Dukungan organisasi I

| Komitmen I_

Gambar 1. Kerangka konsep
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METODOLOGI

Penelitian survei analitik dengan pendekatan cross sectional study di RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak
Kabupaten Aceh Timur diselenggarakan bulan Mei-November 2024. Populasi seluruh perawat aktif bekerja di ruang
rawat inap sebanyak 206 perawat dan jumlah sampel dihitungkan menggunakan rumus Slovin diperoleh 195 orang.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner terdiri dari variabel bebas merupakan 6 (enam) dimensi iklim organisasi
terdiri dari struktur organisasi (indikator: kejelasan tugas, pengambilan keputusan, kerja yang kurang terorganisir),
standar organisasi (standar kerja, tekanan pekerjaan, penyelesaian kerja, dan kepercayaan dalam tugas), tanggung jawab
(rasa tanggung jawab, penilaian atasan, dan penyelesaian masalah), penghargaan (dorongan rekan kerja, bantuan tugas,
dan pelatihan/seminar), dukungan organisasi (dorongan rekan kerja, bantuan tugas, dan pelatihan/seminar) dan
komitmen (rasa banggga, keterikatan unit kerja dan loyalitas) serta variabel terikat yaitu kepuasan kerja perawat
(pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisi dan rekan kerja), Masing-masing variabel bebas memiliki 5 item dan
variabel terikat 15 item sehingga keseluruhan pernyataan 40 item menggunakan. Instrumen menggunakan skala Likert
pada pernyataan positif diberi skor 4=sangat setuju/sangat puas, skor 3=setuju/puas, skor 2= tidak setuju/tidak puas dan
skor l=sangat tidak setuju/sangat tidak puas dan skor pernyataan negatif sebaliknya. Kemudian dikategorikan
(baik/puas jika > mean dan kurang baik/tidak puas > mean). Analisis data secara univariat, bivariat, dan multivariat
menggunakan uji regresi logistik berganda (Sugiyono, 2024). Data diolah menggunakan perangkat lunak Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) versi 26 (Ghozali, 2021) .

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian
Hasil penelitian menyajikan karakteristik, analisis univariat, bivariat dan multivariat.
Karakteristik

Perawat berusia antara 20-40 tahun 161 orang (82,6%) dan >40 tahun 34 orang (17,4%). Perawat lebih banyak
perempuan 176 orang (90,3%) dan laki-laki 19 orang (9,7%). Perawat lebih banyak berpendidikan DIII Kepearawatan
155 orang (79,5%) dan S1 Keperawatan 40 orang (20,5%). Masa kerja perawatan lebih banyak antara 5-10 tahun 118
orang (60,5%), 1-5 tahun 43 orang (22,1%), dan >10 tahun 34 orang (17,4%). Perawat yang mengikuti pelatihan lebih
banyak tidak pernah 130 orang (17,4%), pernah 65 orang (33,3%). Status keperawatan lebih banyak PNS 147 orang
(75,4%), Honorer /Kontrak 42 orang (21,5%), dan Bhakti 6 orang (3,1%).

Analisis univariat

Secara deskriptif, perawat menilai ke lima dimensi iklim organisasi cenderung kurang baik yaitu aspek struktur
organisasi lebih banyak dikategorikan kurang baik 107 orang (54,9%), standar organisasi kurang baik 113 orang
(57,9%), tanggung jawab kurang baik 107 orang (54,0%), penghargaan kurang baik 102 orang (52,3%), dukungan
organisasi kurang baik 116 orang (59,5%) dan komitmen kurang baik 121 orang (62,1%). Kepuasan kerja perawat
lebih banyak dikategorikan kurang baik 111 orang (56,9%), dan selebihnya baik 84 orang (43,1%). Kondisi ini
menggambarkan bahwa dimensi iklim organisasi cenderung lebih besar sedikit ke arah yang kurang mendukung
kepuasan kerja perawat di ruang rawat inap rumah sakit.

Analisis Bivariat
Tabulasi antara varibel bebas dan terikat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 1. Hasil Analisis Bivariat

Kepuasan Kerja Perawat Total
Variabel Puas Kurang Puas f % v P
f % f %

Struktur Organisasi

Baik 62 70.5 26 29,5 88 100

Kurang Baik 2 206 85 794 107 100 49,022 0,000
Standar Organisasi

Baik 58 70,7 24 29,3 82 100

Kurang Baik 26 230 87 770 113 100 44,134 0,000
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Kepuasan Kerja Perawat Total
Variabel Puas Kurang Puas f o v )4
f % f % ’

Tanggung Jawab

Baik 51 58,0 37 42,0 88 100

Kurang Baik 3 308 74 69,2 107 100 14,477 0,000
Penghargaan

Baik 55 59,1 38 40,9 93 100

Kurang Baik 29 284 73 71,6 102 100 18,708 0,000
Dukungan Organisasi

Baik 52 65,8 27 34,2 79 100

Kurang Baik 2 276 84 724 116 100 28,020 0,000
Komitmen

Baik 46 62,2 28 37,8 74 100

Kurang Baik 38 314 83 63,6 121 100 17,715 0,000

Sumber: Data Terolah 2025

Pada Tabel 1. menjelaskan bahwa hasil analisis diketahui iklim organisasi (struktur organisasi, standar organisasi,
tanggung jawab penghargaan, dukungan organisasi dan komitmen) berhubungan dengan kepuasan kerja perawat (p
0,000<0,05). Perawat menyatakan dimensi iklim organiasi lebih banyak dikategorikan baik menyebabkan perawat lebih
banyak merasa puas dalam melaksanakan asuhan keperawatan. Sebaliknya, dimensi iklim organiasi dikategorikan
kurang baik menyebabkan perawat kurang maksimal atau kurang puas dalam melaksanakan pelayanan di ruang rawat
inap pasien.

Analisis mutivariat

Analisis multivariat menggunakan uji regresi logistik berganda disajikan pada tabel di bawah ini.

Tabel 2. Hasil Analisis Multivariat

Variabel Bebas B D Exp(B)
Struktur organisasi 1,409 0,010 4,092
Standar organisasi 1,238 0,021 3,449
Tanggung Jawab 1,529 0,000 4,614
Penghargaan 1,644 0,000 5,175
Dukungan organisasi 1,479 0,001 4,391
Komitmen 1,751 0,000 5,758
Constant -4,716 0,000 0,009

Sumber: Data Terolah 2025

Pada Tabel 2. menjelaskan bahwa hasil uji multivariat diperoleh dari keenam variabel bebas memiliki nilai p lebih kecil
dari 0,05 yaitu struktur organisasi (0,000), standar organisasi (0,000), tanggung jawab (0,000), penghargaan (0,000),
dukungan organisasi (0,000), dan komitmen (0,000), berarti ada pengaruh struktur organisasi, standar organisasi,
tanggung jawab penghargaan, dukungan organisasi dan komitmen terhadap kepuasan kerja perawat. Variabel
komitmen memiliki nilai Exp (B) lebih besar dari variabel lainnya yaitu 5,758 sehingga dominan memengaruhi
kepuasan kerja perawat. Komitmen organisasi yang baik memiliki peluang 5,758 kali lebih besar terhadap kepuasan
kerja perawat dibandingkan komitmen organisasi yang kurang baik. Nilai Nagelkerke R Square sebesar 0,595, yang
menggambarkan kemampuan relatif model dalam menjelaskan kepuasan kerja perawat berdasarkan iklim organisasi.

Pembahasan
Pengaruh Struktur Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Temuan penelitian secara deskriptif menjelaskan aspek struktur organisasi di rumah sakit masih tergolong kurang baik
dalam mendukung kepuasan kerja perawat, dengan persentase (54,9%). Kondisi ini menggambarkan bahwa aspek
struktur organisasi dalam hal kejelasan tugas belum sesuai dengan ketentuan, terutama perawat honoer dan bakti masih
mengerjakan di luar asuhan keperawatan. Disisi lain, pimpinan kurang melibatkan perawat dalam mengambil keputusan
menyebabkan perawat merasa kurang puas.
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Kejelasan tugas merupakan elemen kunci struktur organisasi yang berkontribusi langsung terhadap kepuasan kerja
perawat. Kejelasan mengenai peran, tanggung jawab, dan ekspektasi kerja memungkinkan perawat bekerja secara lebih
terarah, mengurangi ambiguitas peran, serta menekan stres kerja. Perawat yang memahami batas dan isi tugasnya
cenderung menunjukkan keterikatan kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya berdampak positif pada kepuasan
kerja. Persepsi perawat dalam memahami dengan jelas tugas, tanggung jawab, wewenang, dan harapan (role clarity)
berhubungan positif dengan aspek-aspek psikososial kerja yang memperkuat kepuasan dan keterikatan perawat (Fang
dkk., 2025).

Pengambilan keputusan dalam struktur organisasi juga berperan penting dalam membentuk kepuasan kerja perawat.
Keterlibatan perawat dalam proses pengambilan keputusan mencerminkan pengakuan terhadap kompetensi dan otonomi
profesional mereka. Struktur organisasi yang partisipatif meningkatkan rasa dihargai dan kepemilikan terhadap
pekerjaan, sehingga mendorong motivasi intrinsik dan kepuasan kerja. Sebaliknya, pengambilan keputusan yang terlalu
terpusat dapat membatasi peran profesional perawat dan menurunkan kepuasan kerja (Pursio dkk., 2024).

Perawat yang menilai struktur organisasi baik memiliki peluang 4,092 kali lebih besar untuk merasa puas dalam bekerja
dibandingkan dengan perawat yang menilai struktur organisasi kurang baik. Studi Pursio dkk., (2024) mengonfirmasi
bahwa struktur kerja yang tertata dengan baik mendukung kelancaran proses pelayanan, memperjelas prioritas kerja,
dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif. Penelitian menunjukkan bahwa karakteristik organisasi yang
terstruktur secara efektif berhubungan positif dengan kepuasan kerja perawat. Studi lainnya, Orlowska & Laguna
(2023) dalam studi multilevel di Polandia menyatakan baik struktural maupun psychological empowerment
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen perawat.

Sebagian perawat menilai aspek struktur organisasi di rumah sakit belum berjalan secara optimal. Namun demikian,
mereka tetap merasa puas dalam bekerja karena adanya dukungan dari rekan kerja dalam pelaksanaan asuhan
keperawatan. Iklim kerja yang ditandai dengan kerjasama dan saling membantu dalam menyelesaikan tugas membuat
perawat tidak merasa terbebani sehingga mampu menjalankan asuhan keperawatan lebih nyaman dan efektif. Struktur
organisasi yang jelas dan memberdayakan terbukti sebagai dasar kuat dalam meningkatkan kepuasan kerja perawat.
Pemberian wewenang, akses terhadap sumber daya dan dukungan struktural tidak saja memperkuat kinerja tetapi juga
membangun iklim kerja yang baik terutama kepuasan perawat.

Pengaruh Standar Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Perawat menilai aspek standar organisasi masih tergolong kurang baik di rumah sakit dalam mendukung kepuasan kerja
(57,9%). Kondisi ini menggambarkan aspek standar organisasi tentang beban kerja yang tinggi menyebabkan perawat
merasa terbebani dalam memberikan asuhan keperawatan sehingga salah satu tugas yaitu menyelesaikan pekerjaan
pengisian rekam tidak lengkap. Hellin Gil dkk., (2022) menyatakan bahwa tekanan pekerjaan (job stress) yang tinggi
terjadi ketika tuntutan pekerjaan melebihi sumber daya yang tersedia dan kemampuan perawat untuk mengatasinya,
seperti workload tinggi, tenggat waktu ketat, atau masalah koordinasi tim. Tekanan yang terus menerus dapat
meningkatkan kelelahan emosional, mengurangi energi kerja, dan memicu respon negatif terhadap pekerjaan sehingga
berkontribusi pada penurunan kepuasan kerja.

Hasil analisis multivariat diperoleh nilai Exp (B) sebesar sebesar 3,449, berarti perawat yang mengatakan standar
organisasi yang baik cenderung 3,449 kali merasa puas dalam bekerja daripada menyatakan standar organisasi kurang
baik. Relevan studi menemukan bahwa standar organisasi termasuk kepercayaan atau kemampuan menyelesaikan
pekerjaan berkontribusi terhadap peningkatkan kepuasan kerja perawat karena perawat merasa kontribusinya diakui dan
dihargai di unit rawat inap empat rumah sakit pusat di Spanyol (Hellin Gil dkk., 2022). Sementara studi empiris lainnya
menjelaskan standar organisasi, termasuk karakteristik kerja dan dan organisasi quality standards memiliki hubungan
signifikan dengan kepuasan kerja perawat di dua rumah sakit universitas di Finlandia (Pursio dkk., 2024).

Standar kerja merupakan bagian dari standar organisasi yang memengaruhi kepuasan kerja perawat. Standar kerja
mencakup aturan dan prosedur yang harus dipenuhi perawat dalam menjalankan tugas rutin. Ketika standar ini jelas dan
realistis, perawat merasa mampu memenuhi tuntutan tersebut sehingga kepercayaan diri dan efektivitas kerja
meningkat. Sebagai hasilnya, perawat yang bekerja sesuai standar cenderung menunjukkan kepuasan kerja yang lebih
tinggi karena merasa kompeten dan dihargai dalam pekerjaannya. Sebaliknya jika standar kerja yang kaku atau tidak
selaras dengan sumber daya yang tersedia dapat menimbulkan stres kerja, dan kelelahan yang pada akhirnya
menurunkan kepuasan kerja perawat. Studi tentang kejelasan peran (role clarity) merupakan faktor penting yang
meningkatkan job satisfaction perawat, terutama ketika didukung dengan dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja.
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Semakin jelas tugas, tanggung jawab, dan fungsi yang dijelaskan dalam pekerjaan, semakin tinggi kepuasan kerja
perawat di rumah sakit swasta di Portugal (Orgambidez, 2022).

Standar organisasi yang kurang baik dapat menurunkan kepuasan kerja perawat, terutama melalui peningkatan beban
kerja yang menimbulkan stres, kelelahan, dan ketidaklengkapan rekam medis. Sebaliknya, organisasi dengan standar
kerja yang jelas dan konsisten dapat meningkatkan kepuasan perawat, mengurangi risiko stres, serta memperkuat
kualitas layanan keperawatan. Dengan demikian, peningkatan standar organisasi menjadi faktor penting dalam
menciptakan kesejahteraan perawat dan mutu asuhan keperawatan rumah sakit.

Pengaruh Tanggung Jawab terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Perawat menilai aspek tanggung jawab dalam pelaksanaan asuhan keperawatan masih tergolong kurang baik dalam
mendukung kepuasan kerja perawat di rumah sakit (54,9%). Kondisi ini menggambarkan bahwa aspek tanggung jawab
di ruang rawat inap belum berjalan secara optimal. Sebagian perawat menilai pengawasan dari atasan masih kurang
efektif karena memiliki standar operasional yang telah ditetapkan dalam asuhan keperawatan. S ementara penyelesaian
pekerjaan cenderung dilakukan secara mandiri tanpa dukungan yang memadai dari rekan seprofesi. Kondisi tersebut
diduga dipengaruhi oleh adanya persaingan di antara sesama perawat sehingga kerja sama dalam pelaksanaan asuhan
keperawatan belum terjalin secara optimal.

Rasa tanggung jawab mencerminkan sejauh mana perawat merasa memiliki peran dan hasil kerjanya. Ketika rumah
sakit memberi ruang otonomi dan mempercayakan tanggung jawab profesional kepada perawat, mereka cenderung
memaknai pekerjaannya sebagai kontribusi yang bernilai. Rasa kepemilikan ini meningkatkan motivasi intrinsik,
memperkuat komitmen, dan berdampak positif kepada kepuasan kerja (Zhao el al., 2025). Persepsi perawat terhadap
dukungan supervisor dan otonomi kerja dapat memengaruhi emosi dan kepuasan kerja mereka. Dukungan supervisor
yang rendah dapat mengurangi otonomi perawat, meningkatkan tekanan emosional, dan menurunkan kepuasan kerja
yang berpotensi menyebabkan perawat merasa tertekan dan kurang puas dalam bekerja (Altas dkk., 2024).

Hasil analisis multivariat diperoleh nilai Exp (B) sebesar sebesar 4,614, berarti perawat yang memiliki tanggung jawab
yang baik cenderung 4,614 kali merasa puas dalam bekerja daripada memiliki tanggung jawab kurang baik. Studi di
Turki menunjukkan bahwa inisiatif pribadi berhubungan positif dengan kepuasan kerja perawat di layanan kesehatan di
Turki (Altas dkk., 2024). Pemahaman tentang kebijakan organisasi merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja perawat di 38 rumah sakit dan panti jompo di Nantong, China ((Zhao dkk., 2025).

Kemampuan perawat menyelesaikan tugas secara efektif meningkatkan kepuasan kerja karena sering mendapat
penghargaan dari atasan. Pengakuan ini memperkuat rasa dihargai, memvalidasi kontribusi profesional, dan
meningkatkan motivasi kerja. Studi lainnya menunjukkan bahwa pengakuan dari atasan berhubungan signifikan dengan
kepuasan kerja perawat dan kualitas hidup tentang kesehatan (Alahiane dkk., 2023).

Tanggung jawab dalam penyelesaian masalah pekerjaan mencerminkan kemampuan perawat mengatasi hambatan kerja
dengan dukungan sistem manajemen rumah sakit. Lingkungan kerja yang menyediakan sumber daya, koordinasi tim
yang baik, dan dukungan manajerial memungkinkan perawat menyelesaikan masalah secara efektif. Keberhasilan
dalam pemecahan masalah meningkatkan rasa kompeten dan pencapaian kerja, yang selanjutnya memperkuat kepuasan
kerja. Studi Maghsoud dkk., (2022) menunjukkan bahwa kondisi kerja yang mendukung penyelesaian tugas dan
pengelolaan beban kerja berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja perawat karena perawat merasa hasil kerjanya
dihargai.

Perawat yang memiliki tanggung jawab jelas dan didukung dengan lingkungan kerja yang kondusif cenderung merasa
lebih puas dalam bekerja. Namun rumah sakit tidak menyediakan dana khusus bagi tenaga kesehatan, baik berstatus
PNS maupun kontrak/bakti yang ingin mengikuti pelatihan/pendidikan untuk meningkatkan kempetensi pelayanan
keperawatan agar tanggung jawab yang diberikan dapat dilaksanakan lebih efisien dan efektif. Mereka harus
menanggung biaya sendiri, dimana pihak manajemen hanya memberikan rekomendasi dan izin untuk meningkatkan
kemampuan dan keterampilannya.. Oleh karena itu, peningkatan kejelasan tanggung jawab, dukungan manajerial, dan
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan menjadi faktor penting dalam menciptakan kepuasan kerja perawat
serta kualitas asuhan keperawatan yang lebih baik.

Pengaruh Penghargaan terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Perawat menilai aspek penghargaan dalam pelaksanaan asuhan keperawatan masih tergolong kurang baik dalam
mendukung kepuasan kerja perawat di rumah sakit (52,3%). Kondisi ini menggambarkan bahwa aspek penghargaan
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dalam hal gaji, insentif, promosi yang ditawarkan belum dapat menimbulkan semagat atau kepuasan tersediri bagi
perawat.

Gaji dan insentif dapat memberikan manfaat langsung bagi perawat, seperti rasa dihargai, kemampuan memenuhi
kebutuhan hidup, dan peningkatan kesejahteraan fisik dan psisik. Selain itu, gaji yang adil dan tunjangan kompetitif
mendorong motivasi kerja, produktivitas, dan komitmen terhadap rumah sakit menyebabkan kepuasan kerja lebih
tinggi. Perawat yang menerima kompensasi memadai memiliki tingkat kepuasan kerja lebih besar dibandingkan gaji
kurang sesusi harapan disertai beban kerja cukup besar (Nawangwulan & Yusfik, 2025).

Hasil analisis multivariat diperoleh nilai Exp (B) 5,175, berarti perawat yang mendapatkan penghargaan yang baik
cenderung 5,175 kali merasa puas dalam bekerja daripada tidak mendapatkan penghargaan. Studi empiris menunjukkan
persepsi tentang berbagai jenis penghargaan, terutama non finansial seperti apresiasi dan umpan balik dari komunitas
kerja berkorelasi positif dengan kepuasan kerja perawat. Sistem penghargaan yang tepat menjadi elemen penting dalam
manajemen keperawatan untuk meningkatkan kualitas layanan dan memelihara kepuasan kerja perawat di berbagai
organisasi pelayanan kesehatan Firlandia (Seitovirta dkk., 2018). Persepsi perawat tentang sistem jenjang karier
berhubungan positif dan signifikan dengan kepuasan kerja. Perawat yang menilai sistem jenjang karier lebih jelas, adil,
dan mendukung pengembangan profesional cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu,
kepuasan kerja terbukti berperan sebagai mediator yang menurunkan niat berpindah kerja perawat di rumah sakit kecil
dan menengah di Korea Selatan (Ahn & Choi, 2023).

Penghargaan yang kurang memadai berdampak langsung terhadap kepuasan kerja perawat, terutama melalui kurangnya
motivasi dan semangat kerja yang muncul dari gaji, insentif, maupun kesempatan promosi yang tidak sesuai keinginan
mereka. Perawat yang menerima penghargaan yang jelas dan sesuai dengan kontribusinya cenderung merasa lebih puas
dan termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, peningkatan sistem penghargaan yang adil dan berbasis
kinerja menjadi faktor penting untuk meningkatkan kepuasan kerja perawat serta kualitas pelayanan keperawatan di
rumabh sakit.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Perawat menilai aspek dukungan organisasi yang kurang baik menyebabkan perawat merasa kurang puas dalam bekerja
di rumah sakit (59,5%). Kondisi ini menggambarkan bahwa aspek dukungan organisasi dalam hal dorongan kerja dari
teman atau pimpinan dan pelatihan yang belum merata membuat ketidakpuasan perawat melakukan asuhan
keperawatan.

Dorongan dari rekan kerja di rumah sakit merupakan bentuk dukungan sosial yang diberikan oleh sesama perawat atau
tenaga kesehatan lainnya seperti pimpinan. Dukungan ini dapat berupa dorongan moral, kerja sama, dan interaksi positif
yang menciptakan suasana kerja yang saling mendukung. Perawat yang mendapat dukungan cenderung mengalami
tekanan kerja yang lebih ringan, mudah memahami perannya dengan lebih jelas, dan merasa lebih dihargai di
lingkungan kerja. Motivasi dari rekan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat melalui dukungan emosional
dan profesional (Orgambidez, 2022).

Perawat memperoleh dukungan organisasi yang baik memiliki peluang 4,391 kali lebih besar untuk merasa puas dalam
bekerja di rumah sakit dibandingkan memperoleh dukungan organisasi yang kurang baik.. Studi terdahulu menyatakan
perawat merasa didukung oleh organisasi rumah seperti perhatian manajemen, keadilan, dan bantuan terhadap
kesejahteraan kerja cenderung merasakan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi bagi perawat yang bekerja pada
rumabh sakit di Indonesia (Ardiani dkk., 2025). Studi integratif menunjukkan bahwa dukungan dari rekan kerja berkaitan
positif dengan tingkat kepuasan kerja perawat yang nantinya dapat membantu mengurangi stres kerja dan meningkatkan
motivasi serta keinginan tetap ingin bekerja di rumah sakit karena hubungan kerja yang baik memperkuat kekeluargaan
dan memberi rasa aman dan nyaman saat bekerja dalam tim (Dijkshoorn-albrecht dkk., 2024).

Sementara itu, pelatihan yang umum diberikan kepada perawat dalam mendukung asuhan keperawatan mencakup
prosedur klinis dan standar operasional (SOP), orientasi serta pembaruan kebijakan organisasi, dan peningkatan
kompetensi profesional. Pelatihan prosedur serta SOP membantu perawat memahami standar kerja dan keselamatan
pasien dan orientasi memperjelas peran serta alur kerja organisasi. Pelatihan kompetensi profesional yang terstruktur
dapat meningkatkan keterampilan dan kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas secara efisien, mengurangi konflik
peran yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kepuasan kerja perawat (Zhao dkk., 2025).

Perawat yang menerima dukungan organisasi yang baik cenderung merasa lebih puas, termotivasi, dan mampu
menjalankan tugasnya dengan lebih efektif. Peningkatan dukungan dari manajemen rumah melalui kepemimpinan yang
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responsif, pelatihan merata, dan memperkuat persepsi terhadap rumah sakit menjadi faktor penting dalam menciptakan
kepuasan kerja perawat dan kualitas pelayanan keperawatan yang lebih baik.

Pengaruh Komitmen terhadap Kepuasan Kerja Perawat

Perawat menilai aspek komitmen dalam pelaksanaan asuhan keperawatan masih tergolong kurang baik dalam
mendukung kepuasan kerja perawat di rumah sakit (62,1%). Kondisi ini menggambarkan bahwa aspek komitmen dalam
hal rasa bangga menjadi bagian dari rumah sakit sehingga perawat kurang loyal terhadap rumah sakit dan kurang
bersungguh-sungguh dalam memberikan pelayanan kesehatan disebabkan perawat merasa kurang puas.

Ketika perawat merasa bangga menjadi bagian dari rumah sakit, mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi. Sebaliknya, rendahnya rasa bangga dapat menyebabkan penurunan kepuasan kerja dan komitmen
terhadap rumah sakit (Rodriguez dkk., 2025). Komiitmen kerja berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja
perawat, yang selanjutnya berdampak pada keterikatan perawat terhadap pekerjaannya. Perawat memiliki komitmen
kuat cenderung menunjukkan rasa puas dalam bekerja sehingga lebih bersungguh-sungguh dalam menjalankan tugas
dan memberikan pelayanan keperawatan yang optimal. Temuan ini menegaskan bahwa rendahnya komitmen berpotensi
melemahkan kepuasan kerja, yang berdampak pada kualitas asuhan (Shdaifat dkk., 2023).

Perawat memiliki komitmen organisasi yang baik memiliki peluang 4,391 kali lebih besar untuk merasa puas dalam
bekerja di rumah sakit dibandingkan komitmen kurang baik. Studi terdahulu menjelaskan hubungan positif dan
signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi pada perawat di. Hasil ini mendukung gagasan bahwa
perawat yang mengalami kepuasan kerja cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap rumah sakit
umum Ardahan, Turki (Shdaifat dkk., 2023). Studi serupa juga mengungkapkan hubungan positif yang signifikan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada perawat rumah sakit rujukan di Riyadh, Arab Saudi. Ini berarti ketika
perawat merasa puas dengan pekerjaannya, mereka juga cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap
rumah sakit (Alshaibani dkk., 2024).

Keinginan perawat untuk tetap bekerja di rumah sakit sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja. Kepuasan kerja
perawat mencakup kepuasan terhadap kondisi kerja, dukungan pimpinan, sistem penghargaan, serta hubungan kerja
yang harmonis. Pemenuhan aspek-aspek tersebut berperan penting dalam membentuk rasa bangga, loyalitas, dan
kualitas pelayanan perawat. Sebaliknya, apabila faktor tersebut tidak terpenuhi, kemungkinan perawat cenderung
kehilangan rasa bangga sebagai bagian dari organisasi dan memiliki loyalitas yang rendah serta menunjukkan
penurunan kesungguhan dalam memberikan asuhan keperawatan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan penelitian bahwa 6 (enam) dimensi iklim organisasi (struktur organisasi, standar organisasi, tanggung
jawab penghargaan, dukungan organisasi dan komitmen) dianalisis secara bivariat maupun multivariat berkorelasi dan
berpengaruh nyata terhadap kepuasaan kerja perawat di ruang rawat inap rumah sakit. Disarankan manajemen rumah
sakit menciptakan iklim kerja yang mendukung kepuasan kerja perawat melalui pelatihan, penerapan tanggung jawab
dan sanksi, pemberian promosi serta insentif, serta bimbingan edukatif tanpa menyalahkan perawat. Perawat juga
berperan dengan menjalin hubungan harmonis dengan rekan sejawat dan atasan sehingga tercipta lingkungan kerja
kondusif dan komunikasi asuhan keperawatan yang efektif.

Kesimpulan penelitian bahwa 6 (enam) dimensi iklim organisasi (struktur organisasi, standar organisasi, tanggung
jawab penghargaan, dukungan organisasi dan komitmen) dianalisis secara bivariat maupun multivariat berkorelasi dan
berpengaruh nyata terhadap kepuasaan kerja perawat di ruang rawat inap rumah sakit. Manajemen rumah sakit
disarankan untuk memperkuat komitmen perawat honorer/kontrak melalui program apresiasi dan pengembangan karier
yang terstruktur, misalnya pemberian penghargaan atas kinerja, penyampaian informasi yang transparan mengenai
peluang perpanjangan kontrak, serta penyediaan kesempatan pelatihan yang setara dengan perawat tetap. Langkah ini
diharapkan dapat meningkatkan rasa dihargai, kebanggaan, dan keterikatan perawat terhadap rumah sakit. Selain itu,
manajemen perlu mempertahankan dukungan supervisi yang edukatif dan komunikasi yang terbuka. Perawat juga
diharapkan membangun hubungan profesional yang harmonis dengan rekan sejawat dan atasan untuk mendukung
lingkungan kerja yang kondusif serta efektivitas asuhan keperawatan.
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