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ABSTRACT 

This study takes an object at Panti Wilasa Citarum Hospital Semarang. The reason for choosing the object of research due to the phenomenon of an increase in complaints, especially in the month of February 2011 - February 2012 relating to complaints on the performance of non-medical employees who are less good and less than the maximum. Of these problems, this study aims to analyze the influence of organizational culture and work motivation on employee performance and job satisfaction as an intervening variable in Panti Wilasa Citarum Hospital Semarang.
The research sample that meets the above criteria of 113 respondents. The sampling technique used in this study was purposive sampling technique that sampling based on specified criteria or considerations that respondents used in this study is a non-medical personnel who are already working in Hospital Nursing Wilasa Citarum Semarang at least 5 years, at least 20 years old and a permanent hospital personnel.
The results showed that the organizational culture and work motivation can be a positive and significant influence on employee job satisfaction and employee performance in Hospital Wilasa Citarum Semarang. From these two factors, it turns Organizational Culture gives greater influence on employee job satisfaction compared to Work Motivation. In addition, this study also proves the existence of a positive and significant influence of organizational culture, work motivation and job satisfaction on employee performance. In other words, the employee's performance can be increased if an increase in organizational culture, work motivation and job satisfaction of employees can be fulfilled. Of the three factors of job satisfaction is apparently the greatest impact on employee performance, followed by organizational culture and work motivation.
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1. Latar Belakang Masalah
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Selain itu, kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. Menurut Prawirosentono (1999) bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai,  boleh dikatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari mempunyai nilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan ketidakpuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efisien. Dan Juga harus dipahami bahwa pegawai bekerja tidak hanya berorientasi pada segi ekonomis juga sosial dan kondisi kerja dapat memberikan pengaruh ketidakpuasan dalam melakukan   pekerjaannya   (Davis, 1985). Individu yang yang bergabung dengan organisasi akan membawa seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat yang membentuk harapan kerja (Tett & Meyer, 1993). Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul berkaitan dengan pekerjaan, sebagai sekumpulan perasaan, maka kepuasan kerja bersifat dinamik.
Kepuasan kerja juga tergantung pada apa yang dirasakan individu terhadap pekerjaannya. Individu yang memiliki keyakinan nilai diri sendiri yang tinggi cenderung memandang diri mereka sendiri sebagai orang yang penting, berharga, berpengaruh dan berarti dalam konteks organisasi yang mempekerjakan mereka (Kreitner & Kinicki, 2003 dalam Cecillia Engko, 2006). Individu yang memiliki self esteem yang tinggi dimana mereka yakin akan kemampuan dirinya sendiri dan merasa berharga di lingkungannya, maka semakin tinggi presentasi kinerja individunya. Beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai antara lain budaya organisasi dan motivasi kerja.
Budaya organisasi merupakan hal penting bagi suatu organisasi  khususnya rumah sakit, karena budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan yang terjadi dalam suatu hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku dan diikuti oleh para anggota organisasi. Keutamaannya merupakan pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi (Hofstede, 2005).
Menurut Schrodt (2002) budaya organisasi mencakup iklim atau atmosfer emosional dan psikologis. Hal ini mungkin mencakup semangat kerja karyawan, sikap, dan tingkat produktivitas. Budaya organisasi merupakan bentuk keyakinan, nilai, cara yang bisa dipelajari untuk mengatasi dan hidup dalam organisasi, budaya organisasi itu cenderung untuk diwujudkan oleh anggota organisasi (Brown, 1998). Robbins, (2003)  menjelaskan  bahwa budaya organisasi itu merupakan suatu system nilai yang dipegang dan dilakukan oleh anggota organisasi, sehingga hal yang sedemikian tersebut bisa membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya.

Budaya organisasi yang kuat adalah budaya yang mampu mengikat seluruh anggotanya. Budaya organisasi kuat dicirikan oleh nilai inti dari organisasi yang dianut dengan kuat, diatur dengan baik dan dirasakan bersama secara luas. 
Di samping budaya organisasi, motivasi kerja juga merupakan elemen pentinng yang  perlu diperhatikan. Pegawai memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, bergairah dan berdedikasi. Di dalam memotivasi pegawai, para pimpinan disamping harus memperhatikan dan mempertimbangkan secara kualitatif kemampuan dan potensi psikis pegawai agar dapat disumbangkan semaksimal mungkin untuk keberhasilan organisasi/instansi, juga perlu memperhatikan dan mempertimbangkan ada yang menjadi kebutuhan para pegawai. Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di suatu organisasi. Semakin baik motivasi kerja yang dilakukan pegawai maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga menimbulkan kepuasan tersendiri pada diri pegawai tersebut dan berdampak pada kinerja pegawai. Motivasi kerja juga berdampak pada kepuasan kerja karyawan seperti hasil yang ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh Hawra (2009) yang menunjukkan bahwa bahwa ada korelasi positif antara motivasi dan kepuasan kerja pada perawat Rumah Sakit di Botswana. Memandang bahwa pekerjaan akan meningkatkan motivasi dan kepuasan jika karyawan diberi kesempatan untuk meningkatkan sikap terhadap pekerjaan.
Kajian hubungan budaya organisasi, motivasi , kinerja dan kepuasan kerja mempertegas dan memperjelas peran budaya organisasi sebagi alat untuk menentukan arah organisasi , mengarahkan bagaimana mengalokasikan dan menata sumberdaya organisasi, dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang yang datang dari lingkungan organisasi.
Penelitian ini mengambil objek penelitian pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang. Pemilihan lokasi penelitian di rumah sakit , karena berdasarkan pertimbangan fungsi rumah sakit yang disatu sisi berfungsi sosial, sedangkan disisi lain berfungsi mencari keuntungan atau bersaing secara bisnis. .  Rumah Sakit merupakan lembaga pelayanan jasa yang  kompleks serta menuntut adanya pertukaran informasi secara cepat, tepat dan akurat.   Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum pada awalnya adalah Rumah Sakit Bersalin Panti Wilasa yang didirikan pada 19 Januari 1950 di Jl. Dr. Cipto No. 50 Semarang. Dikarenakan lokasi tersebut tidak dapat dilakukan perluasan, maka pada tahun 1969 di bangunlah gedung baru di Jl. Citarum No. 98. Rumah Sakit ini merupakan sebuah rumah sakit umum kelas madya yang merupakan salah satu unit kerja dari Yayasan Kristen Untuk Kesehatan Umum (YAKKUM). 

Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum mempunyai budaya organisasi untuk memberikan panduan perilaku kepada karyawannya. Budaya organisasi pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum yaitu Tanggap, Senyum, Terampil dan Loyalitas.

Tanggap berarti seluruh anggota organisasi harus sigap dalam menghadapi pekerjaan dan masalah. Mereka juga dituntut untuk tanggap dengan kebutuhan konsumen tanpa membedakan latar belakang asal-usul agama, usia , status sosial dan lain sebagainya. Senyum disini berarti keramahan dan ketulusan dalam melayani para konsumen. Selain itu, mereka juga dituntut untuk terampil dalam melaksanakan tugas. Loyalitas berarti adanya kesetiaan antara karyawan dan tempatnya bekerja. Sehingga dengan budaya organisasi yang ada diharapkan pekerjaan akan berjalan efektif dan efisien. 

 Alasan pemilihan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang sebagai obyek penelitian disebabkan karena banyaknya keluhan yang dirasakan oleh pasien dari kinerja pegawai yang bekerja di Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum  Semarang . Respondennya adalah karyawan  non medis dengan masa kerja lebih dari satu tahun. 

Dari data menunjukkan bahwa terjadi peningkatan keluhan terutama pada bulan Februari 2011 – Februari 2012 yang diperoleh dari kotak surat  yang masuk dan didokumentasi oleh Rumah Sakit Panti Wilasa. Keluhan yang banyak terjadi berkaitan dengan keluhan atas kinerja pegawai  yang kurang baik dan kurang maksimal, seperti: tempat tunggu kurang nyaman, kecewa dengan jadwal praktek dokter yang tidak sesuai dengan jadwal yang tertera di brosur, untuk Petugas Front liner yaitu pendaftaran, farmasi, kasir, informasi dan perawat poli kurang ramah senyum. 
Hal ini tentunya menjadi salah satu fenonema yang harus disikapi dengan maksimal oleh manajemen rumah sakit agar citra rumah sakit menjadi lebih baik di masa mendatang. Dalam hal ini tentunya menjadi tugas pimpinan Rumah Sakit untuk membudayakan etos kerja yang tinggi, motivasi kerja yang baik, bersikap disiplin dan tepat waktu serta kinerja pegawai yang cepat dalam melayani pasien yang menjalani rawat inap maupun rawat jalan di rumah sakit. Dengan adanya penerapan budaya organisasi  yang baik dan motivasi kerja yang maksimal, diharapkan mampu meminimalkan keluhan yang dirasakan oleh pasien yang berobat. Oleh karena itu, pihak manajemen Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang perlu memonitor budaya organisasi yang terjadi di instansinya dan segera memperbaiki budaya organiasi yang kurang baik sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja dan berakibat baik dengan meningkatnya kinerja. Upaya ini harus dilakukan jika organisasi ini hendak mempertahankan kinerjanya (pelayanan kesehatan kepada masyarakat sekaligus memperoleh dana yang memadai bagi kelangsungan hidup organisasi). Untuk itu, ia tidak dapat mengabaikan sumber daya manusia yang dimiliki termasuk perhatian atas kepuasan kerjanya. Pengabaian atasnya dapat berdampak pada kinerja organisasi juga dapat berdampak serius pada kualitas pelayanan kesehatan.
2. Perumusan Masalah 

Dari permasalahan yang ada pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum  Semarang tentang terjadinya peningkatan keluhan terutama pada bulan Februari 2011 – Februari 2012 yang berkaitan dengan keluhan atas kinerja pegawai non medis yang kurang baik dan kurang maksimal, seperti: tempat tunggu kurang nyaman, kecewa dengan jadwal praktek dokter yang tidak sesuai dengan jadwal yang tertera di brosur untuk Petugas Front liner yaitu pendaftaran, farmasi, kasir, informasi dan perawat poli kurang ramah senyum, sehingga perumusan masalah dalam penelitan ini yaitu bagaimana upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai di Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang .  Dari uraian latar belakang diatas dirumuskan masalah  penelitian  yang akan dikaji lebih mendalam adalah sebagai berikut :
a. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang?
b. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja  karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang?
c. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang?
d. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang?
e. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang?
3. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :
a. Untuk Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang.
b. Untuk Menganalisis pengaruh  motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang.
c. Untuk Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang.
d. Untuk Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang
e. Untuk Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja Karyawan Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang.
4. Tinjauan Pustaka
4.1. Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Menurut Ndraha (2003), budaya membedakan masyarakat satu dengan yang lain dalam cara berinteraksi dan bertindak menyelesaikan suatu pekerjaan. Budaya mengikat anggota kelompok masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman berperilaku atau bertindak. Seiring dengan bergulirnya waktu, budaya pasti terbentuk dalam organisasi dan dapat pula dirasakan manfaatnya dalam memberi kontribusi bagi efektivitas organisasi secara keseluruhan. Budaya kuat juga bisa dimaknakan sebagai budaya yang dipegang secara intensif, secara luas dianut, semakin jelas disosialisasikan dan diwariskan serta berpengaruh terhadap lingkungan dan perilaku manusia. Budaya yang kuat akan mendukung terciptanya sebuah prestasi yang positif bagi anggotanya dalam hal ini budaya yang diinternalisasikan pihak pimpinan akan berpengaruh terhadap sistem perilaku para pendidik dan staf dibawahnya baik di dalam organisasi maupun di luar organisasi.
Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan (Sukanto Reksohadiprodjo dan Hani Handoko, 2004). Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Tiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuatan dari dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi.
Menurut Locke (dalam Maryani & Supomo, 2001), kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu tanggapan afektif yang bersifat positif atau  menyenangkan sebagai tanggapan atau balikan (feedback) pekerja terhadap tugas dan lingkungan kerja tertentu. Sementara menurut Williams dan Hazer (dalam  Maryani & Supomo, 2001), kepuasan kerja adalah orientasi afektif dari pekerja secara individual terhadap pekerjaan dan karakteristiknya. Sementara menurut Williams dan Hazer (dalam  Maryani & Supomo, 2001), kepuasan kerja adalah orientasi afektif dari pekerja secara individual terhadap pekerjaan dan karakteristiknya.
Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003) kinerja pegawai adalah suatu cara mengukur kontribusi-kontribusi dari individu atau pegawai kepada organisasinya. Sedangkan menurut Anwar Prabu (2001) kinerja pegawai atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Ukuran kesuksesan yang dicapai oleh karyawan tidak bisa digeneralisasikan dengan karyawan yang lain karena harus disesuaikan dengan ukuran yang berlaku dan jenis pekerjaan yang dilakukannya (Steel Johnson, et al 2000). Menurut Bernadin dan Rusell (1998), kinerja kerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi kerja atau kegiatan tertentu dalam suatu jangka waktu tetentu. Kinerja kerja seorang individu merupakan gabungan dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat diukur dari akibat yang di hasilkan oleh karena itu kinerja kerja bukan menyangkut karakteristik pribadi yang ditujukan oleh seseorang melainkan hasil kerja yang telah dan akan dilakukan oleh seseorang.
5. Pengembangan Hipotesis
5.1. Hubungan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pada dasarnya adalah hal yang individual, setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda dengan system nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek didalam pekerjaan yang sesuai dengan individu tersebut semakin besar pula kepuasannya, sebaliknya semakin sedikit aspek-aspek didalam pekerjaan yang sesuai dengan individu tersebut semakin kecil kepuasannya (As’ad, 2004). 

Sedangkan. budaya organisasi adalah hasil budaya yang mengacu pada suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggotanya dan yang membedakan antara satu organisasi dengan lainnya. Oleh karena itu setiap anggota –anggota baru didalam suatu organisasi akan diajarkan dan diwariskan budaya organisasi terdahulu yang tepat dan dapat digunakan untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal . Sehingga anggota organisasi yang bertindak sesuai dengan budaya organisasi  yang juga dianut oleh anggota lain, individu tersebut dapat terpuaskan kerjanya sehingga dapat meningkatkan kinerja. Hasil penelitian yang ditunjukkan oleh Koesmono ( 2005) dan pada penelitian yang dilakukan oleh Siti Hamidah,Eka Afnan Troena dan Agus Suman (2013) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis pertama dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut:

H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
5.2. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, bergairah dan berdedikasi. Di dalam memotivasi pegawai, para pimpinan disamping harus memperhatikan dan mempertimbangkan secara kualitatif kemampuan dan potensi psikis pegawai agar dapat disumbangkan semaksimal mungkin untuk keberhasilan organisasi/perusahaan, juga perlu memperhatikan dan mempertimbangkan ada yang menjadi kebutuhan para pegawai. Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di suatu organisasi. Semakin baik motivasi kerja yang dilakukan pegawai maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga menimbulkan kepuasan tersendiri pada diri pegawai tersebut dan berdampak pada kinerja pegawai. Menurut penelitian yang dilakukan oleh H. Teman Koesmono (2005), bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dan penelitian yang dilakukan oleh Hawra (2009) yang bertujuan untuk   menyelidiki motivasi, kepuasan kerja dan sikap perawat dalam pelayanan kesehatan masyarakat dari Botswana. Tujuannya adalah untuk menemukan bagaimana perawat merasa bahwa berbagai variabel dalam lingkungan kerja mereka seperti pemuas pekerjaan dan sikap positif dalam bekerja adalah motivator andalan dalam melakukan pekerjaan harian di rumah sakit tersebut. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut:

H2 : Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

5.3. Hubungan Budaya organisasi Terhadap Kinerja
Kreitner dan Kinicki (Moeljono, 2005) mendefinisikan bahwa : “Budaya organisasi adalah perekat organisasi yang mengikat anggota organisasi melalui nilai-nilai yang ditaati, peralatan simbolik, dan cita-cita sosial yang ingin dicapai”. Fungsi budaya organisasi adalah sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu dan membentuk sikap dan perilaku karyawan sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.

Kinerja karyawan juga menggambarkan standar atau dasar eksternal yaitu kumpulan khas oleh suatu perusahaan dan dinilai oleh manajer tenaga kerja (Kreitner dan Angelo, 2001). Seorang karyawan yang mempunyai sikap mendukung atau memihak terhadap suatu pekerjaan berarti mempunyai sikap yang terarah positif terhadap pekerjaan tersebut, sebaliknya seorang karyawan yang tidak memihak atau tidak mendukung suatu pekerjaan berarti mempunyai sikap yang terarah negatif terhadap pekerjaannya (Sax, 1980). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Devi Sartika, Bambang Swasto dan Heru Susilo (2008) menunjukkan bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis ketiga dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut:

H3 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
5.4. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Salah satu aset penting yang dimiliki oleh organisasi tidak lepas dari kinerja pegawai. Untuk memperoleh kinerja yang baik, maka perlu memperbaiki motivasi kerja pegawai. Dalam mengembangkan organisasi, orang sering terfokus pada bagaimana mengembangkan usaha, sedangkan tentang pengelolaan sumber daya manusianya masih kurang diperhatikan. Motivasi kerja penting untuk memperoleh kinerja yang baik. 

Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di suatu organisasi. Semakin baik motivasi kerja yang dilakukan pegawai maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga menimbulkan kepuasan tersendiri pada diri pegawai tersebut dan berdampak pada kinerja pegawai. Amelia Nani Siregar dan Tri Ratna Saridewi (2010) ,Devi Sartika Bambang Swasto dan Heru Susilo (2008)  serta Srie Yono, Teguh Dwijanto dan Manogar Hasibuan (2008) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis keempat dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut:

H4 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja.
5.5. Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Kinerja berkaitan erat dengan tujuan, sebagai suatu hasil perilaku kerja seseorang (Davis, 1985; Wayan, 2000). Perilaku kinerja dapat ditelusuri hingga ke faktor-faktor spesifik seperti kemampuan, upaya dan kesulitan tugas (Timpe, 1988). Kinerja sebagai hasil pola tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan sesuai dengan standar prestasi, kualitatif maupun kuantitatif, yang telah ditetapkan oleh individu secara pribadi maupun oleh perusahaan tempat individu bekerja. 
Wroom (1964) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh profesionalisme dan motivasi kerja merupakan kemauan individu untuk menggunakan usaha yang tinggi dalam upaya mencapai tujuan-tujuan perusahaan dan memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Apabila tuntutan kerja yang dibebankan pada individu tidak sesuai dengan kemampuannya (ability) maka kinerja yang diharapkan akan sulit tercapai.

Hasil penelitian dari Zulkifli (2009) mengenai pengaruh budaya kerja  terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai dengan objek penelitian Biro Organisasi dan Kepegawaian Sekretariat Jenderal Departemen Pertanian menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh kuat terhadap kinerja.

Penelitian Rani Mariam (2009) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel Intervening (Studi pada Kantor Pusat PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero). Menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan positif. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis kelima dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut:

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

6. Metode Penelitian
Populasi adalah jumlah keseluruhan dari objek yang karakteristiknya akan diteliti, sedangkan sampel adalah sebagian kecil dari populasi yang diteliti (Indriantoro dan Supomo, 1999). Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan non medis yang bekerja di Rumah Sakit Panti Wilasa Semarang sebanyak 415 karyawan. Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik purposive sampling yaitu pengambilan sampel berdasarkan kriteria atau pertimbangan yang ditetapkan bahwa responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah tenaga non medis  yang sudah bekerja di Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang minimal 5 tahun, berusia minimal 20 tahun dan merupakan tenaga tetap rumah sakit. Sampel penelitian yang memenuhi kriteria diatas sebanyak 113 responden. Penentuan sampel ini dirasakan cukup sebagai sampel penelitian karena menurut pendapat Gay dalam Umar (2002) sampel penelitian yang layak minimal adalah 30 responden.
Metode pengumpulan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden (Husein Umar, 2002). Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuesioner yaitu pengumpulan data dengan membagikan daftar pertanyaan secara tertulis kepada responden.
7. Pembahasan 
7.1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pada dasarnya adalah hal yang individual, setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda dengan system nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek didalam pekerjaan yang sesuai dengan individu tersebut semakin besar pula kepuasannya, sebaliknya semakin sedikit aspek-aspek didalam pekerjaan yang sesuai dengan individu tersebut semakin kecil kepuasannya (As’ad, 2004). Sedangkan Budaya Organisasi yang merupakan seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi membantu anggota organisasi memahami hal-hal yang bisa diterima dan yang tidak bisa diterima dalam organisasi. Sehingga anggota organisasi yang bertindak sesuai dengan Budaya Organisasi yang juga dianut oleh anggota lain, individu tersebut dapat terpuaskan kerjanya sehingga dapat meningkatkan kinerja. 

Parameter estimasi antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja karyawan yang dibentuk menghasilkan nilai CR  (Critical Ratio) sebesar 3,722  Nilai CR ini lebih besar daripada nilai standar dengan tingkat signifikansi 5 % sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima pada tingkat signifikansi 5%.  Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa hipotesis 1 (H1) yang diajukan dalam penelitian ini terbukti. Dengan kata lain, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Koesmono (2005) dan dan pada penelitian yang dilakukan oleh Siti Hamidah,Eka Afnan Troena dan Agus Suman (2013) menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
7.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, bergairah dan berdedikasi. Di dalam memotivasi pegawai, para pimpinan disamping harus memperhatikan dan mempertimbangkan secara kualitatif kemampuan dan potensi psikis pegawai agar dapat disumbangkan semaksimal mungkin untuk keberhasilan organisasi/perusahaan, juga perlu memperhatikan dan mempertimbangkan ada yang menjadi kebutuhan para pegawai. Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di suatu organisasi. Semakin baik motivasi kerja yang dilakukan pegawai maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga menimbulkan kepuasan tersendiri pada diri pegawai tersebut dan berdampak pada kinerja pegawai. 
Parameter estimasi antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja karyawan yang dibentuk menghasilkan nilai CR (Critical Ratio) sebesar 5,986. Nilai CR ini lebih besar daripada nilai kritis dengan tingkat sigifikansi sebesar 5% yang bernilai 1,96, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima pada tingkat signifikansi 5%.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh H. Teman Koesmono (2005), bahwa motivasi kerja berpengaruh  positif terhadap kepuasan kerja. Dan penelitian yang dilakukan oleh Hawra (2009) yang bertujuan untuk  menyelidiki motivasi, kepuasan kerja dan sikap perawat dalam pelayanan kesehatan masyarakat dari Botswana. 
7.3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Kreitner dan Kinicki (Moeljono, 2005) mendefinisikan bahwa : “Budaya organisasi adalah perekat organisasi yang mengikat anggota organisasi melalui nilai-nilai yang ditaati, peralatan simbolik, dan cita-cita sosial yang ingin dicapai”. Fungsi budaya organisasi adalah sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu dan membentuk sikap dan perilaku karyawan sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.

Kinerja karyawan juga menggambarkan standar atau dasar eksternal yaitu kumpulan khas oleh suatu perusahaan dan dinilai oleh manajer tenaga kerja (Kreitner dan Angelo, 2001). Seorang karyawan yang mempunyai sikap mendukung atau memihak terhadap suatu pekerjaan berarti mempunyai sikap yang terarah positif terhadap pekerjaan tersebut, sebaliknya seorang karyawan yang tidak memihak atau tidak mendukung suatu pekerjaan berarti mempunyai sikap yang terarah negatif terhadap pekerjaannya (Sax, 1980). 
Hasil Pengujian langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan yang ditunjukkan dengan melihat nilai CR (Critical Ratio) sebesar 2, 681. Nilai CR ini lebih besar dari nilai standar 1, 96 dengan taraf signifikansi 5 %. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Devi Sartika, Bambang Swasto dan Heru Susilo (2008) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
7.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Salah satu aset penting yang dimiliki oleh organisasi tidak lepas dari kinerja pegawai. Untuk memperoleh kinerja yang baik, maka perlu memperbaiki motivasi kerja pegawai. Dalam mengembangkan organisasi, orang sering terfokus pada bagaimana mengembangkan usaha, sedangkan tentang pengelolaan sumber daya manusianya masih kurang diperhatikan. Motivasi kerja merupakan faktor penting untuk memperoleh kinerja yang baik. Motivasi merupakan keinginan dan kebutuhan seseorang dalam bekerja di suatu organisasi. Semakin baik motivasi kerja yang dilakukan pegawai maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga menimbulkan kepuasan tersendiri pada diri pegawai tersebut dan berdampak pada kinerja pegawai. 
Hasil pengujian langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan yang ditunjukkan dengan melihat nilai CR ( Critical Ratio) sebesar 2, 403. Nilai CR ini lebih besar dari nilai standar 1, 96 dengan taraf signifikansi 5%
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Amelia Nani Siregar, Tri Ratna Saridewi (2010), Devi Sartika, Bambang Swasto dan Heru Susilo (2008) serta Srie Yono, Teguh Dwijanto dan Manogar Hasibuan (2008)  dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai.
7.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Kinerja berkaitan erat dengan tujuan, sebagai suatu hasil perilaku kerja seseorang (Davis, 1985; Wayan, 2000). Perilaku kinerja dapat ditelusuri hingga ke faktor-faktor spesifik seperti kemampuan, upaya dan kesulitan tugas (Timpe, 1988). Kinerja sebagai hasil pola tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan sesuai dengan standar prestasi, kualitatif maupun kuantitatif, yang telah ditetapkan oleh individu secara pribadi maupun oleh perusahaan tempat individu bekerja. Vroom (1964) (dalam As'ad 1991) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh profesionalisme dan motivasi kerja merupakan kemauan individu untuk menggunakan usaha yang tinggi dalam upaya mencapai tujuan-tujuan perusahaan dan memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Apabila tuntutan kerja yang dibebankan pada individu tidak sesuai dengan kemampuannya (ability) maka kinerja yang diharapkan akan sulit tercapai.

Hasil penelitian dari McNeese–Smith (1996) menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Dalam penelitiannya, kepuasan kerja dan komitmen organisasional merupakan variabel independen yang berpengaruh signifikan dan positif terhadap sikap manajemen terhadap strategi perusahaan yang tercermin melalui kinerja karyawan.
Parameter estimasi antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 5,476. Nilai CR ini lebih besar daripada nilai kritis dengan tingkat signifikansi sebesar 5% yang bernilai 1,96, sehingga dapatdisimpulkan bahwa H3 diterima pada tingkat signifikansi 5%. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Rani Mariam (2009) dan Zulkifli (2009) bahwa ada pengaruh signifikan dan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
8. Kesimpulan
Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan pada bab sebelumnya menunjukkan bahwa penelitian ini berupaya untuk mengkaji permasalahan pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang. Hasil penelitian ini berhasil menemukan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja dapat mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang. Dari kedua faktor tersebut, ternyata motivasi kerja memberikan pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan kerja karyawan dibandingkan dengan budaya organisasi.

Selain itu, penelitian ini juga membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain ,kinerja karyawan dapat meningkat jika adanya peningkatan budaya organisasi , motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan dapat terpenuhi. Dari ketiga faktor tersebut ternyata kepuasan kerja memberikan pengaruh yang paling besar terhadap kinerja karyawan, diikuti oleh budaya organisasi dan motivasi kerja.

9. Implikasi Manajerial
Budaya  organisasi merupakan  faktor  penting yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang. Sedangkan indikator budaya organisasi, integrasi (X1) ternyata memiliki pengaruh paling kuat dibandingkan dengan indikator yang lain. Berdasarkan temuan ini menunjukkan bahwa terdapat kesetiaan antara karyawan dan manajemen serta kerjasama antar departemen terjalin dengan baik.  Maka Diharapkan manajemen memberikan peraturan dan petunjuk yang tepat  sebab hal tersebut akan memberi tahu para karyawan apa yang diharapkan organisasi pada mereka, dan diharapkan mereka dapat mengorganisir pekerjaan mereka dengan tepat. Disamping itu, terhadap indikator tanggap (X1), senyum (X2) terampil (X3) dan serta loyalitas (X4) maka kebijakan pimpinan yang dapat dilakukan adalah dengan mendorong rasa kebersamaan dalam mengemban tugas dalam upaya meningkatkan kinerjanya dalam melayani pasien,dan seringkali perlu bagi seorang manajer atau atasan untuk menekankan kewenangan dan kekuasaannya apabila berurusan dengan karyawan / anak buah. Manajemen juga harus dapat mengayomi seluruh anggota organisasi sehingga dapat terjalin hubungan yang harmonis antara karyawan dan manajemen. Hubungan yang harmonis yang berkesinambungan , menghasilkan kinerja yang maksimal.

Motivasi kerja juga merupakan faktor yang penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Indikator kebutuhan kekuasaan (X6) ternyata memiliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan dengan indikator kebutuhan berprestasi (X5) dan kebutuhan afiliasi (X7). Berdasarkan temuan ini menunjukkan bahwa karyawan  menyukai persaingan serta kemenangan dalam suasana kerja dan menunjukkan prestasi kerja. Walaupun ada kebutuhan untuk menjalin hubungan baik dengan rekan kerjanya sehingga terjadi kebersamaan didalam melakukan pekerjaan. Maka pimpinan rumah sakit dapat berperan untuk mengayomi anggota –anggota didalam organisasi tersebut sehingga tercipta suasana kerja yang kondusif. Dimana karyawan dapat bersaing secara sehat untuk menunjukkan kualitas kinerja mereka masing-masing.

Kepuasan kerja karyawan menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum  Semarang. Adapun indikator kepuasan dengan keanekaragaman (Y2) ternyata memiliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan dengan indikator kepuasan terhadap informasi (Y1), kepuasan dengan kesatuan tugas (Y3) dan kepuasan dengan gaji (Y4). Berdasarkan temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan dengan kepuasan yang tinggi karena keanekaragaman kegiatan dalam pekerjaannya sehingga karyawan memiliki kesempatan untuk mandiri dalam pikiran dan tindakan. Ditunjukkan dengan kemampuannya menyelesaikan pekerjaan dari awal sampai akhir. Disamping itu karyawan merasa puas dengan informasi yang diterima dari atasan tentang prestasi kerjanya dan sebanding dengan gaji yang mereka terima. Maka kebijakan yang dapat dilakukan adalah dengan menempatkan karyawan sesuai dengan kemampuan mereka dan memberikan kepercayaan pada mereka untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan yang prosedur dan memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi sehingga dapat memberikan semangat yang berujung pada peningkatan kinerja.
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