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Abstract

Achievement of optimal performance can be done if nurses have career development and
competence, besides that nurse satisfaction is also a determining factor in Nurse performance.
The purpose of this study was to determine the effect of career development and competence on
job satisfaction and performance. The population in this study was the Staff Nurses. The sampling
technique is Saturated Sampling (Sensus). The sample in this study were all staff nurses who
worked in the inpatient ward of the AWS Samarinda regional general hospital, totaling 201 staff
nurses. This research was analyzed using the SmartPLS program. The results of this study
indicate that career development has a positive and significant effect on job satisfaction,
competence has a positive and not significant effect on job satisfaction, career development has
a positive and not significant effect on nurse performance, competence has a positive and
significant effect on performance, job satisfaction has a positive and significant effect on Nurses
performance, job satisfaction has mediates between career development and performance on
Nurses AWS Samarinda regional general hospital.
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Abstrak

Pencapaian kinerja yang optimal dapat dilakukan apabila perawat mempunyai
pengembangan karir dan kompetensi, selain itu kepuasan perawat juga menjadi faktor penentu
kinerja Perawat. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pengembangan
karir dan kompetensi terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Populasi dalam penelitian ini adalah
Perawat Pelaksana. Teknik pengambilan sampel adalah Saturated Sampling (sensus). Sampel
pada penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja di ruang rawat inap rumah sakit umum
daerah Abdul Wahab Sjahranie Samarinda, yang berjumlah 201 perawat pelaksana. Penelitian
ini dianalisis dengan menggunakan program SmartPLS. Hasil penelitian ini menunjukkan
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompetensi
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, pengembangan karir
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja Perawat, kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja Perawat, kepuasan kerja mampu memediasi antara pengembangan karir dan kinerja
Perawat RSUD Abdul Wahab Sjahranie Samarinda.

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Kompetensi, Kepuasan, Kinerja Perawat

PENDAHULUAN perawat yang mau dan mampu
Rumah Sakit Umum Daerah melakukan pekerjaan lebih dari
(RSUD) membutuhkan sosok sekadar tugas formalnya dan mau
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memberikan kinerja yang melebihi
harapan. Perawat dengan
kemampuan seperti ini cukup langka,
padahal perawat menginginkan
kinerja lebih baik untuk
melaksanakan tugas pokok dan
fungsinya di daerah. Dalam dunia
kerja yang dinamis seperti saat ini,
yang mana tugas makin sering
dikerjakan dalam tim, fleksibilitas
sangatlah  penting. Untuk itu
organisasi menginginkan karyawan
yang bersedia melakukan tugas
yang tidak tercantum dalam deskripsi
pekerjaannya.

Penilaian suatu kinerja dan
kepuasan dalam suatu organisasi,
termasuk RS banyak ditentukan oleh
keberhasilan pengembangan Kkarir
yang diterapkan dalam
menghasilkan kinerja.
Pengembangan karir mempunyai
peranan penting untuk mencapai
tujuan suatu organisasi. Keberadaan
pengembangan karir juga diperlukan
untuk meningkatkan kinerja sumber
daya manusia, selain
pengembangan karir kompetensi
juga mempunyai peran penting
dalam peningkatan kepuasan kerja
dan kinerja. Kompetensi dapat
diartikan  sebagai = kemampuan
seseorang yang dapat terobservasi
mencakup atas pengetahuan,
keterampilan dan sikap dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan atau
tugas dengan standar Kkinerja
(performance) yang ditetapkan.
Standar kompetensi perawat
merefleksikan atas kompetensi yang
diharapkan dimiliki oleh individu yang
akan bekerja di bidang pelayanan

keperawatan di Rumah Sakit Umum
Daerah Abdul wahab Sjahranie
(RSUD AWS) Samarinda
Berdasarkan uraian latar
belakang masalah yang telah
dikemukakan, maka masalah yang
dapat dirumuskan pada penelitian ini
adalah: 1) Apakah pengembangan
karir berpengaruh terhadap
kepuasan kerja Perawat RSUD AWS
Samarinda? 2) Apakah kompetensi
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja Perawat RSUD AWS
Samarinda? 3) Apakah
pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja Perawat RSUD
AWS Samarinda? 4) Apakah
kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja Perawat RSUD AWS
Samarinda? 5) Apakah kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja
Perawat RSUD AWS Samarinda?

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini
merupakan penelitian eksplanatori
dengan pendekatan cross sectional.
Pada penelitian ini  populasinya
adalah seluruh perawat di ruang
rawat inap RSUD AWS Samarinda
yang keseluruhannya berjumlah 201
perawat. Sampel pada penelitian ini
adalah perawat di 10 ruang rawat
inap RSUD AWS Samarinda. Untuk
pengambilan sampel, penulis
menggunakan penelitian populasi
yaitu semua responden dijadikan
sampel dalam penelitian.
Berdasarkan sampel keseluruhan
tersebut, maka jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 201
perawat. Metode analisa data yang
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digunakan dalam penelitian ini, yaitu
analisis deskriptif dan statistika
inferensial dengan  SmartPLS.
Kelebihan PLS adalah
kemampuannya memetakan seluruh
jalur ke banyak variabel dependen
dalam satu model penelitian yang
sama dan menganalisis semua jalur
dalam model struktural secara
simultan.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik responden
Karakteristik

penelitian ini

responden
mengenai

pengembangan karir, kompetensi
terhadap kepuasan kerja dan kinerja
perawat di RSUD Abdul Wahab

Sjahranie Samarinda yang
menggambarkan identitas
responden berdasarkan jenis

kelamin, usia, status pernikahan,
pendidikan terakhir, status
kepegawaian dan masa kerja dari
Perawat di ruang rawat inap RSUD
Abdul Wahab Sjahranie Samarinda.
Dari responden sebanyak 201
responden, maka deskripsi
karakteristik responden sebagai
berikut:

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian

Karakteristik Responden Jumlah Persentase

Jenis kelamin

1) Laki-laki 70 35%

2) Perempuan 131 65%
Usia responden

1) <20 tahun 10 5%

2) 21-40 tahun 96 48%

3) 40-60 tahun 95 47%
Status Pernikahan

1) Belum Menikah 64 32%

2) Menikah 121 60%

3) Duda/Janda 16 8%
Pendidikan Terakhir

1) D-3 Keperawatan 129 64%

2) D-4 Keperawatan 40 20%

3) S-1 Kep Ners 32 16%
Status Kepegawaian

1) PNS 131 65%

2) Honorer 70 35%
Lama Bekerja kerja

1) <1 Tahun 18 9%

2) 1-5 Tahun 64 32%

3) 6-10 Tahun 94 47%

4) 11-20 Tahun 10 5%

5) > 20 Tahun 15 7%

Jumlah 201 100%

Sumber: Data Primer, Diolah Penulis 2020.

Dari  Tabel menunjukkan

bahwa sebagian besar responden
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penelitian ini adalah jenis kelamin
perempuan yaitu sebanyak 131
orang atau 65%. Karakteristik
penelitian berdasarkan jenis kelamin
lebih didominasi oleh perempuan,
hal ini sesuai dengan jumlah Perawat
di ruang rawat inap RSUD AWS,
yang kebanyakkan adalah
perempuan. Berdasarkan  usia
responden menunjukkan bahwa
responden penelitian ini  paling
banyak berusia dari 21 sampai
dengan 40 tahun yaitu sebanyak 96
orang atau 48%. Kondisi ini
memberikan  gambaran  bahwa
Perawat di ruang rawat inap RSUD
AWS banyak diisi oleh pegawai yang
berusia dari 21 sampai dengan 40
tahun. Berdasarkan status
perkawinan menunjukkan bahwa
responden penelitian ini paling
banyak berstatus menikah vyaitu
sebanyak 121 orang atau 60%.
Kondisi ini memberikan gambaran
bahwa Perawat di ruang rawat inap
RSUD AWS banyak diisi oleh
pegawai yang telah menikah.

Berdasarkan pendidikan
terakhir menunjukkan bahwa
responden penelitian ini  paling
banyak berpendidikan D-3
Keperawatan yaitu sebanyak 129
orang atau 64%. Kondisi ini
memberikan  gambaran  bahwa
Perawat di ruang rawat inap RSUD
AWS banyak diisi oleh pegawai yang
berpendidikan D-3. Berdasarkan
status kepegawaian menunjukkan
bahwa responden penelitian ini
paling banyak berstatus sebagai
pegawai negeri sipil yaitu sebanyak
131 orang atau 65%. Kondisi ini
memberikan  gambaran  bahwa
Perawat di ruang rawat inap RSUD
AWS banyak diisi oleh pegawai PNS.

Berdasarkan masa kerja
menunjukkan bahwa responden
penelitian ini paling banyak memiliki
masa kerja antara 6-10 tahun yaitu
sebanyak 94 orang atau 47%. Hal ini
menunjukkan bahwa Perawat di
ruang rawat inap RSUD AWS
memiliki komitmen untuk bekerja
tergolong cukup baik.
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Model Hubungan antar Variabel

Tabel 2. Dasar Teori dalam Pengembangan Kerangka Konseptual

No Keterangan Gambar Sumber Teori
(Robbins, 2008),
Pengembangan | Pengembangan Kepuasan :
1 Karir terhadap Karir < (Flippo, 2d025) y
kepuasan (Kreitner and Kinicki,
2008)
Kompetensi Kompetensi Kepuasan (Armstrong, 2000),
2 terhada (Newstrom and Davis,
ke uasael 2007), (Robbins and
P Judge, 2015)
Pengembangan Pengembangan : : (Ro.bblnS, 2008)’
3 karir terhada *Karir Kinerja (Flippo, 2005),
kineria P (Werther and Davis,
. 1996)
: — (Armstrong, 2000),
4 Kompetensi Kompetensi Kinerja (Schuler and Jackson,
terhadap kinerja 1999), (Bernardin,
2010)
(Luthans, 2002),
(Gibson, 2008),
Hubungan Kepuasan Kinerja (Wexley and Gary,

5 Kepuasan kerja
dengan Kinerja

2011), (Bernardin,
2010), (Mc.Clelland,
1997), (Mathis and
Jackson, 2006),
(Gibson, 2008)

Sumber: Teori-teori dari berbagai sumber
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Model Penelitian dengan Menggunakan Partial Least Square (PLS)

o

¥
5 i
v .
e e,
P T
" e -.".

Gambar 1. Model Penelitian (Eliminasi I)

Pada model penelitian, syarat
loading factor di atas 0,50
mencerminkan loading factor yang
menggambarkan variabel. Indikator
yang dieliminasi dalam model
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penelitian mula-mula adalah

indikator X2.4, X2.5, X2.6, Y1.2 diperoleh
model penelitian yang baru dengan
gambar sebagai berikut:

Gambar 2. Model Penelitian yang Baru

Berdasarkan gambar semua
loading factor nilainya di atas 0,50
sehingga penelitian dapat
dilanjutkan  untuk  menganalisis
model pengukuran atau outer model

dan model structural atau inner
model.
Pengujian t-test

Persamaan struktural
menjelaskan  pengaruh  variabel
eksogen terhadap variabel endogen,
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terdapat dua fungsi eksogen
terhnadap endogen yang dijelaskan

dalam model penelitian, yang dapat
dilihat pada Tabel sebagai berikut:

Tabel 3. Results for Inner Weights

Original t-

Sample statistik p-Value
Pengembangan karir
berpengaruh terhadap kepuasan 0,585 11,686 0,000
perawat
Kompetensi berpengaruh 0,063 0,799 0,425
terhadap kepuasan perawat
Pengembangan karir
berpengaruh terhadap kinerja 0,138 1,935 0,054
perawat
Kompetensi berpengaruh 0142 2038 0.042
terhadap kinerja perawat ’ ’ ’
:(epuasan kerjg berpengaruh 0473 6.224 0,000
erhadap kinerja perawat
Sumber: Output SmartPLS
Berdasarkan Tabel maka dapat berarti variabel eksogen
diketahui pengaruh positif dan memberikan pengaruh signifikan

tingkat signifikansi masing-masing
variabel, apabila P-Value < 0,05

terhadap variabel endogen dan
apabila P-Value > 0,05.

Pengaruh tidak Langsung (/ndirect Effects)

Tabel 4. Pengaruh Tidak Langsung (indirect effects)

No Indirect Effect
Variabel Nilai
Pengembangan karir . _Nilai kqefisien = 0,277
1 terhadap kinerja melalui N|I_a| .T'Stat'St'CS = 5,350 > 1,96
kepuasan Nilai P-\(a_llues = .0,0_0_0 <0,05
(positif dan signifikan)
Nilai koefisien = 0,030
> Kompetensi terhadap kinerja Nilai T-Statistics = 0,759 < 1,96

melalui kepuasan

Nilai P-Values = 0,448 > 0,05
(positif dan tidak signifikan)

Sumber: Output SmartPLS

Berdasarkan tabel pengaruh
tidak langsung (indirect effects)
dapat diketahui pengaruh tidak
langsung yang dapat diidentifikasi
sebagai berikut:

1) Pengaruh  tidak langsung
pengembangan karir terhadap
kinerja  melalui  kepuasan
memberikan pengaruh positif
signifikan, artinya kepuasan
dalam  pengaruhnya telah
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mampu sebagai  variabel
intervening antara
pengembangan karir terhadap
kinerja.

2) Pengaruh  tidak langsung

kompetensi terhadap kinerja
melalui kepuasan memberikan
pengaruh positif tidak
signifikan, artinya kepuasan
dalam pengaruhnya belum

mampu sebagai  variabel
intervening antara kompetensi
dan kinerja.

PEMBAHASAN

Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kepuasan kerja Perawat

Pengembangan karir
berpengaruh positif signifikan
terhnadap kepuasan kerja Perawat
RSUD AWS Samarinda. Hasil
penelitian ini mampu
mengkonfirmasi  teori  (Robbins,
2008), (Flippo, 2005), (Kreitner and
Kinicki, 2008) pengembangan karir
mampu meningkatkan kepuasan
kerja. Fakta yang ditemukan pada
penelitian ini, menunjukkan adanya
pengaruh positif pengembangan
karir terhadap kepuasan Kerja,
dengan pengaruh signifikan. Secara
empirik, temuan ini mendukung
penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Nugroho and Kunartinah,
2012), (Taylor, Bradley and Nguyen,
2003), menyatakan bahwa
pengembangan Kkarir berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja,
namun berbeda dengan penelitian
terdahulu lainnya yang dilakukan
(Ekayadi, 2009), (Abbas and Azim,
2012), telah menemukan fakta

empirik yang menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh
tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. Fakta ini mengindikasikan
bahwa pengembangan karir yang
dilakukan oleh RSUD AWS
Samarinda terbukti secara ilmiah
mampu meningkatkan kepuasan
kerja Perawat.

Kompetensi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja Perawat
Kompetensi berpengaruh

positif tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja Perawat RSUD AWS
Samarinda. Hasil penelitian ini belum
mampu mengkonfirmasi teori
(Armstrong, 2000), (Newstrom and
Davis, 2007), (Robbins and Judge,
2015) kompetensi mampu
meningkatkan kepuasan kerja. Fakta
yang ditemukan pada penelitian ini,
menunjukkan adanya pengaruh
positif kompetensi terhadap
kepuasan kerja, dengan pengaruh
tidak signifikan. Secara emopirik,
temuan ini sejalan  penelitian
terdahulu, yang dikemukakan oleh
(Wexley and Gary, 2011)
menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Berbeda
dengan penelitian terdahulu lainnya
yang dilakukan oleh (Bogner and H,
2014), (Renyut et al., 2017), (Jusmin
et al., 2016) menyatakan bahwa
kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa kompetensi
yang dikembangkan oleh RSUD
AWS Samarinda terbukti secara
ilmiah mampu meningkatkan
kepuasan kerja Perawat akan tetapi
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tidak signifikan.
Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja Perawat
Pengembangan karir
berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap kinerja Perawat RSUD
AWS Samarinda. Hasil penelitian ini
belum mampu mengkonfirmasi teori
(Robbins, 2008), (Flippo, 2005),
(Werther  and Davis, 1996)
pengembangan karir mampu
meningkatkan kinerja. Temuan ini,
menunjukkan adanya pengaruh
positif pengembangan karir terhadap
kinerja, dengan pengaruh tidak
signifikan. Secara empirik, fakta ini
mendukung penelitian  terdahulu
yang dilakukan oleh (Sofyan,
Rahman and Nujum, 2016), (Putra
and Prasetya, 2018), (Dokko, Wilk
and Rothbard, 2008) menyatakan
bahwa pengembangan karir
berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja. Berbeda dengan
penelitian terdahulu lainnya yang
dilakukan oleh (Trivellas and Blanas,
2015), (Ansaripour et al., 2017),
(Grant, 2008), (Shafiq, 2017)
menyatakan bahwa pengembangan

karir berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa
pengembangan karir yang

dikembangkan oleh RSUD AWS
Samarinda terbukti secara ilmiah
belum mampu meningkatkan kinerja
Perawat. Kendatipun demikian, ada
kecenderungan yang positif pada
hasil statistik. Hal ini tidak menutup
kemungkinan jika dilakukan upaya-
upaya perbaikan pada suatu saat
akan bisa menjadi signifikan.

Kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja Perawat
Kompetensi berpengaruh

positif signifikan terhadap kinerja
Perawat RSUD AWS Samarinda.
Hasil penelitian ini mampu
mengkonfirmasi teori (Armstrong,
2000), (Schuler and Jackson, 1999),
(Bernardin, 2010) kompetensi
mampu meningkatkan kinerja. Fakta
yang ditemukan pada penelitian ini,
menunjukkan adanya pengaruh
positif kompetensi terhadap kinerja,
dengan pengaruh signifikan. Secara
empirik, temuan ini belum mampu
mendukung penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh (Ley, Dietrich
and Stefanie, 2007), (Suprapto,
2009), (Zaim, 2013), menyatakan
bahwa kompetensi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja.
Berbeda dengan penelitian terdahulu
lainnya yang dilakukan oleh (Winanti,
2011), (Sriwidodo and Agus, 2010),
menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh  signifikan terhadap
kinerja. (Winanti, 2011) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa
kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja SDM. (Sriwidodo and Agus,
2010) mengemukakan pendapatnya
bahwa kinerja dan keefektifan
pegawai dalam melaksanakan tugas
sangat ditentukan oleh kompetensi
yang disyaratkan oleh bidang
pekerjaan.
Kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja Perawat
Kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja
Perawat RSUD AWS Samarinda.
Dengan demikian, hipotesis kedua
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belas diterima. Hasil penelitian ini
mampu mengkonfirmasi teori
(Luthans, 2002), (Gibson, 2008),
(Wexley and Gary, 2011),
(Bernardin, 2010), (Mc.Clelland,
1997), (Mathis and Jackson, 2006),
(Gibson, 2008) yang menyebutkan
bahwa kepuasan kerja mampu
meningkatkan kinerja. Fakta ini
mendukung penelitian  terdahulu
yang dilakukan oleh (Palagia, Brasit
and Amar, 2010), (Jahangir, 2004),
(Kristensen and Nielsen, 2004),
menyatakan  bahwa  kepuasan
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Berbeda dengan penelitian
terdahulu lainnya yang dilakukan
(Brouwers and Tomic, 2000),
(Caprara et al., 2003), (Malone,
2006), (Greenglass and Burke,
2003), menyatakan bahwa kepuasan
berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja.

Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja melalui
kepuasaan kerja.

Pengembangan karir terhadap
kinerja melalui kepuasan Kkerja
memberikan pengaruh positif dan
signifikan hal ini mempunyai arti
bahwa kepuasan telah mampu
menjadi variabel mediasi dalam
perannya meningkatkan pengaruh
penggembangan karir terhadap
kinerja. Pengembangan karir dengan
indikator tertingginya yaitu penilaian
pekerjaan yang baik  dalam
memperoleh pengembangan karir
(X12) telah mampu meningkatkan
kinerja perawat dengan indikator
tertinggi  pengetahuan  perawat

tersebut dalam  menyelesaikan
pekerjaan telah sesuai dengan
harapan rumah sakit (Y2:3) nilai
pengaruh tersebut akan semakin
baik apabila ditambahkan variabel
kepuasan dengan indikator tertinggi
puas dengan hubungan pekerjaan
dengan atasan (Y14), sehingga
dalam penelitian ini dapat diketahui
bahwa kepuasa kerja telah mampu
menjadi variabel mediasi karena
mampu  menjalankan  perannya
dalam meningkatkan kinerja
pegawai dengan pengembangan
karir  sebagai  variabel yang
mempengaruhinya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis maka
dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut: 1) pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja Perawat
RSUD AWS  Samarinda. 2)
kompetensi berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja Perawat RSUD AWS
Samarinda. 3) pengembangan karir
berpengaruh  positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja Perawat
RSUD AWS  Samarinda. 4)
kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Perawat
RSUD AWS Samarinda 5) kepuasan
kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Perawat
RSUD AWS Samarinda 6)
pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja Perawat
RSUD AWS Samarinda
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Berdasarkan  kesimpulan  maka

dapat diambil saran sebagai berikut :

1. RSUD AWS Samarinda
diharapkan mempunyai penilaian
pekerjaan yang baik sesuai
dengan aturan yang telah
ditetapkan bagi Perawat,
sehingga Perawat mampu
mencapai pengembangan Kkarir
yang optimal, yang pada akhirnya
berdampak pada tingkat efisiensi,
kualitas kerja yang dicapai, baik
secara individu maupun kolektif
yang sesuai dengan harapan
RSUD AWS Samarinda.

2. RSUD AWS Samarinda
diharapkan mempunyai sistem
pengembangan karir yang
terstruktur sesuai dengan
pencapaian kinerja  perawat
secara terukur sehingga perawat
mempunyai acuan yang jelas
untuk dapat memberikan
kinerjanya secara optimal demi
mencapai pengembangan karir

sesuai dengan kebutuhan
perawat.

3. RSUD AWS Samarinda
diharapkan terus  melakukan

perbaikan secara berkala yang
dilakukan bersama-sama dengan
Perawat mengenai optimalisasi
pencapaian kompetensi Perawat
baik secara individual maupun
kolektif agar tercapai tujuan RSUD
AWS Samarinda.

4. RSUD AWS Samarinda
diharapkan memberikan pelatihan
yang sesuai dengan kebutuhan
rumah sakit secara spesifik
berupa pengenalan lingkungan
rumah sakit, karakteristik pasien di

rumah sakit dan lingkungan kerja
di rumah sakit, sehingga perawat
mampu memberikan kompetensi
yang optimal dalam mencapai
kinerjanya.

5. RSUD AWS Samarinda
diharapkan agar memberikan
penilaian yang adil dan objektif
ternadap kualitas kerja Perawat
sehingga mendorong kepuasan

Perawat terhadap hubungan
dengan atasannya.
6. RSUD AWS Samarinda

diharapkan mampu meningkatkan
dan mempertahankan kepuasan
kerja perawat dalam
hubungannya sebagai variabel
perantara dalm hal ini adalah
variabel pengembangan kariri dan
kompetensi dalam meningkatkan
kinerja perawat.
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Ucapan terima kasih penulis
sampaikan kepada Direktur RSUD
AWS Samarinda vyang telah
memberikan izin penelitian, ucapan
terima kasih juga penulis sampaikan
kepada seluruh responden dalam
penelitian yaitu perawat RSUD AWS
Samarinda yang telah memberikan
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