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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalis pengaruh motivasi berprestasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk. II  Sartika Asih Bandung. Hasil penelitian ini dapat memberikan data dan informasi yang bermanfaat bagi karyawan khususnya di Instalasi Farmasi mengenaai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang berdampak pada mutu pelayanan di instalasi farmasi.
	Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan Teknik observasi dan kepustakaan, Teknik pengambilan sampel menggunakan total random sampling. Pengumpulan data dilapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara umum motivasi berprestasi, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan masuk kedalam kategori cukup baik. Motivasi berprestasi dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK.II  Sartika Asih Bandung, secara parsial motivasi berpresatasi lebih dominan mempengaruhi kinerja karyawan.

Kata kunci : Motivasi Berprestasi, Kompetensi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan.
ABSTRACT
	This study aims to determine and analyze the effect of achievement motivation and competence on job satisfaction and its implications for employee performance at the Pharmacy Installation of Bhayangkara Tk Hospital. II Sartika Asih Bandung. The results of this study can provide useful data and information for employees, especially in Pharmacy Installations regarding the factors that affect employee performance that have an impact on service quality in pharmaceutical installations.
	The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is an interview using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique used is total random sampling. Data collection in the field was carried out in 2022. The data analysis technique used Path Analysis.
	The results showed that in general achievement motivation, competence, job satisfaction, and employee performance were categorized as good enough. Achievement motivation and competence affect job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction affects employee performance at the Pharmacy Installation of Bhayangkara Hospital TK.II Sartika Asih Bandung, partially achievement motivation is more dominant in influencing employee performance.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Sumber daya manusia juga merupakan kunci berkembangnya sebuah institusi. Dewasa ini, perkembangan terbaru memandang karyawan bukan hanya sebagai sumber daya berlaka, melainkan sebagai modal suatu asset bagi institusi dan organisasi.
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia merupakan mobilisator atau penggerak segala aktivitas organisasi. Manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Peran aktif pegawai dibutuhkan sebagai pelaku utama selain dukungan alat-alat organisasi yang lain. Tanpa peran aktif pegawai, alat-alat tersebut tidak memiliki arti apapun bagi organisasi.
Kinerja (Performance) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2012). Kinerja yang baik dapat tercapai jika seseorang memiliki kemampuan, kemauan dan usaha. Kemauan dan usaha dapat menghasilkan motivasi, setelah tercapai motivasi maka akan timbul kegiatan. Karena dengan adanya kinerja, maka akan diketahui tingkat pencapaian hasil yang telah dicapai, atau akan diketahui seberapa jauh pelaksanaan tugas-tugas telah dilaksanakan.
Kepuasan kerja adalah hal yang sangat penting diperhatikan oleh Rumah sakit. Kepuasan kerja dapat diamati secara langsung melalui ekspresi perasaan yang diungkapkan dalam pernyataan atau perilaku tertentu (Wijaya, 2012). Pegawai yang merasa puas bekerja memiliki tingkat kehadiran dan terkadang memiliki prestasi yang lebih baik dibandingkan pegawai yang tidak puas bekerja. 
Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 1197/MENKES SK/X/2004 Tentang Standar Pelayanan Farmasi Di Rumah Sakit adalah melangsungkan pelayanan farmasi yang optimal, menyelenggarakan kegiatan pelayanan farmasi profesional berdasarkan prosedur kefarmasian dan etik profesi, melaksanakan Komunikasi, Informasi, dan Edukasi (KIE), memberikan pelayanan bermutu melalui analisa dan evaluasi untuk meningkatkan mutu pelayanan farmasi, melakukan pengawasan berdasarkan aturan-aturan yang berlaku, dan menyelenggarakan pendidikan dam penelitian di bidang farmasi.
Identifikasi dan Rumusan Masalah
	Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap motivasi berprestasi, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Selain kinerja karyawan, kepuasan karyawan pengaruhi oleh motivasi karyawan tersebut. Motivasi merupakan suatu pendorong yang juga mempengaruhi perilaku pegawai dalam organisasi. 


Identifikasi Masalah
	Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
1. Motivasi 
a. Motivasi kebutuhan akan afiliansi masih belum optimal
b. Motivasi kebutuhan akan prestasi masih belum optimal
c. Karyawan merasa bahwa lingkungan kerja masih kurang kooperatif
d. Karyawan merasa bahwa sesama karyawan masih banyak yang bekerja secara individual
2. Kompetensi
a. Pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan masih rendah
b. Keterampilan pada karyawan masih rendah
c. Karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan masih belum optimal
d. Pembagian tugas kerja yang tidak sesuai karena keterbatasan sumber daya yang ada
3. Kepuasan Kerja
a. Pimpinan jarang melibatkan karaywan dalam mengambil keputusan
b. Pimpinan jarang menanyakan kendala yang dialami oleh pegawai yang menyangkut dengan tugas yang diberikan
4. Kinerja 
a. Karyawan masih dinilai kurang kompeten dan belum mampu bekerja secara mandiri
Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka peneliti membuat suatu perumusan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana Motivasi Berprestasi karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung
2. Bagaimana Kompetensi karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung
3. Bagaimana Kepuasan kerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung
4. Bagaimana Kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung
5. Seberapa besar pengaruh antara motivasi kerja dan kompetensi karyawan secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih
6. Seberapa besar pengaruh antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja apotek rawat jalan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih
7. Seberapa besar pengaruh antara kompetensi karyawan terhadap kepuasan kerja apotek rawat jalan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih
8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung

Tujuan Penelitian
	Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuam dari penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis:
1. Motivasi Berprestasi  karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung.
2. Kompetensi karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung.
3. Kepuasan karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung.
4. Kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung.
5. Besar pengaruh antara motivasi kerja dan kompetensi karyawan secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih.
6. Besar pengaruh antara motivasi kerja karyawan terhadap kepuasan kerja apotek rawat jalan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih.
7. Besar pengaruh antara kompetensi karyawan terhadap kepuasan kerja apotek rawat jalan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara Tk II Sartika Asih.
8. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung.
Manfaat Penelitian
Berdasarkan hasil analisis diharapkan dapat diperoleh manfaat baik secara teoritis maupun secara praktis.
Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan ilmu dan konsep-konsep yang berhubungan dengan kinerja karyawan, kepuasan kerja,  motivasi kerja, dan kompetensi pegawai instansi kesehatan.
Manfaat Praktis
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat terutama pegawai instansi kesehatan yaitu sebagai bahan informasi yang akurat agar selalu mempertimbangkan pengaruh motivasi dan kompetensi karyawan  yang dapat berhubungan dengan kinerja dan kepuasan kerja  pegawai.
2. Diharapkan penelitian ini berguna sebagai bahan masukan, penambah informasi yang berkaitan dengan permasalahan kinerja pegawai.
3. Sebagai bahan pertimbangan dalam membuat kebijakan yang berhubungan dengan motivasi kerja, kompetensi karyawan dan kinerja pegawai yang bekerja di bawah naungan Departemen Kesehatan.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
Kerangka Pemikiran
Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kinerja para karyawan yang bekerja di dalamnya. Keberhasilan suatu organisasi dalam mengimlementasikan kebijakan dan startegi untuk mencapai tujuannya tergantung kepada para karyawan yang melaksanakan berbagai aktivitas dalam dalam organisasi tersebut. Faktor individu yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi kerja dan kompetensi kerja. 
		Motivasi kerja berperan penting dalam mempengaruhi kesungguhan dan alokasi usaha yang diberikan oleh seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya. karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi memiliki dorongan  yang lebih dalam dirinya untuk selalu berusaha memberikan yang terbaik dalam menyelesaikan setiap tugas sesuai dengan tanggung jawab yang dimilikinya. Hal ini akan berpengaruh terhadap baiknya kinerja karyawan tersebut. Selain itu, kompetensi kerja yang dimiliki oleh karyawan juga akan berpengaruh terhadap kinerjanya. Pengetahuan dan keterampilan kerja yang baik serta kemampuan karyawan dalam menempatkan diri di lingkungan kerjanya berpengaruh terhadap baiknya kinerja karyawan tersebut. 
		Selain motivasi dan kompetensi kerja, kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh faktor psikologis karyawan yang meliputi persepsi terhadap peranan yang dimilikinya dalam organisasi dan persepsi karyawan mengenai dukungan yang diperolehnya dalam pelaksanaan pekerjaannya. Setiap karyawan harus memahami dengan jelas peranan yang dimilikinya dalam organisasi sehingga para karyawan akan mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mendukung tercapainya tujuan organisasi tempatnya bekerja. Karyawan yang merasa mendapatkan dukungan dari organisasi tempatnya bekerja akan mengembangkan komitmen personal yang mengarah pada kemauan karyawan tersebut untuk memberikan respon balik berupa kinerja yang baik bagi organisasi yang telah mendukungnya.
		Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, karena motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong semangat bagi para karyawan untuk bekerja lebih baik. Kondisi ini meliputi imbalan yang diterima dapat memenuhi kebutuhan pribadi, jaminan kerja yang baik, merasa menyelesaikan sesuatu yang bernilai, mendapat pujian dari atasan atas prestasi kerja yang baik, mempunyai kesempatan untuk mengembangkan bakat dan kemampuan.
		Kompetensi dapat merupakan dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf yang mempunyai keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik (Sutrisno, 2019). beberapa hasil penelitian menunjukan bahwa kompetensi dapat dijadaikan salah satu determinan kinerja karyawan. Osei & Ackah, (2015) meneliti karyawan pada industri farmasi di Ghana dan menyimpulkan bahwa karyawan dengan kompetensi yang tinggi memiliki kepuasan yang tinggi.
Kompetensi menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh secara signifikan terhadap peningkatakn kinerja, begitu pula dengan motivasi kerja, semakin tinggi motivasi kerja maka kepuasan kerja akan meningkat. Beberapa faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja adalah motivasi kerja dan kompetensi. Kompetensi dapat merupakan dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf yang mempunyai keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik
Pushpakumari (2014:83), Perera et al (2016:149) menyatakan bahwa terdapat dampak yang dignifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dimana karyawan yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al (2013:96) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri, dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:
[image: ]
Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian
	Berdasarkan rumusan masalah, tinjauan pustakaa, dan tinjauan terhadap penelitian terdahulu, maka dirumuskan  hipotesis dalam penelitian ini yaitu :
1. Motivasi Berprestasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
2. Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Motivasi Berprestasi dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

III. METODOLOGI PENELITIAN
	Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Penelitian ini ditunjukkan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu motivasi berprestasi, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan sertsa kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh motivasi kerja dan kompetensi terhadap kepuasan kerja dan implikasi nya pada kinerja karyawan.
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN
Pengaruh Motivasi Berprestasi dan Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan
[image: ]	Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis pengaruh motivasi berprestasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan RS Bhayangkara Tk.II Sartika Asih Bandung tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:
Gambar 2
Model Analisis Jalur Secara Keseluruhan

	Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa masing-masing variabel yaitu motivasi berprestasi dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun stimultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan RS Bhayangkara Tk.II Sartika Asih Bandung.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan
1. Motivasi berprestasi dapat diinterpretasikan memiliki nilai rata-rata yang cukup baik. Indikator tertinggi terlihat dari pernyataan mengenai tugas- tugas yang dikerjakan oleh karyawan diselesaikan dengan tepat waktu. Sedangkan Indikator terendah terlihat dari pernyataan “jika pimpinan mengkritik hasil pekerjaan saya, saya secepatnya akan mengadakan perbaikan”. Hal ini terlihat kurangnya kesadaran diri untuk memperbaiki kesalahan dari setiap karyawan pada setiap kesalahan yang mereka kerjakan. Karyawan merasa masih kurang mengerti kesalahan nya dalam mengerjakan pekerjaan. Menurut mereka, mereka suadah mengerjakan sebaik mungkin tugas yang diberikan namun atasan sering mengkritik tugas tersebut.  Oleh karena itu mengupayakan adanya komunikasi atau diskusi lebih lanjut antara pihak atasan dengan karyawan agar terjadi persamaan persepsi apa yang diharapkan kedua belah pihak secara timbal balik mengenai tugas yang diberikan dan hasil yang diharapkan sehingga tidak terjadi kesalahpahaman antara dua pihak.
2. Kompetensi di Instalasi Farmasi RS Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung cenderung cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi pengetahuan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi sifat memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi adalah pernyataan mengenai karyawan memiliki pengetahuan dalam mengenali dan mengerti macam-macam obat mulai dari indikasi pemberian hingga kontraindikasi nya serta karyawan memiliki kepercayaan atas kemampuan yang karyawan. sedangkan indikator terendah adalah pernyataan mengenai kurangnya sikap tanggap dan rajin yang dimilki karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh pimpina. Untuk meningkatkan kompetensi karyawan perlu adanya suatu pelatihan atau seminar setiap bulan untuk mengajarkan ataupun mengingat kembali karyawan dalam melakukan prosedur meracik obat serta aturan pakai obat tersebut sehingga karyawan dapat mengerjakan tugas nya dengan optimal. Selain itu, dapat dilakukan perlu adanya suatu pertemuan kepada semua karyawan seperti kegiatan rapat dimana isi rapat tersebut membahas mengenai kritik dan saran dalam bekerja di bagian farmasi.
3. Kepuasan kerja di Instalasi Farmasi RS Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung dapat diartikan cenderung cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi rekan kerja dan atasan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi pekerjaan itu sendiri memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi adalah pernyataan mengenai saya merasa puas, bahwa hubungan pimpinan dan bawahan selama ini sudah terjalin dengan baik. Sedangkan indikator terendah adalah pernyataan mengenai saya merasa puas, karena karyawan selalu diikutsertakan dalam proses pengambilan keputusan dan penyataan mengenai saya merasa puas, karena diberikan kesempatan untuk  menggunakan keterampilan dan kemampuan dalam bidang kerja saat ini (Bagian Farmasi). Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan perlu adanya rapat membahas mengenai keinginan karyawan untuk mengikutsertakan mereka saat atasan mengambil keputusan. Sebagai atasan seharusnya sebelum mengambil keputusan untuk berkoordinasi dengan karyawan sehingga keputusan tersebut menguntungkan bagi karyawan maupun atasan dan meningkatkan kinerja dikemudian hari. Selain itu perlu pemetaan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan keterampilan dan kemampuan tiap karyawan sehingga karyawan mengerjakan pekerjaan yang diberikan secara optimal. 
4. Kinerja karyawan di Instalasi Farmasi RS Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung cenderung cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi keberadaan pada saat jam dinas memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi capaian kinerja memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi adalah pernyataan mengenai saya sadar akan pentingnya kehadiran pada saat jam dinas dan keikutsertaan karyawan dalam mengikuti rapat cenderung tinggi. Sedangkan indikator terendah adalah pernyataan Saya merasa memiliki waktu yang cukup untuk mengolah dan menyiapkan resep obat racikan (<60 menit). Oleh karena itu perlu adanya mengkajian ulang mengenai penyebab permasalahan yang terjadi sehingga timbul masalah dalam mengolah dan menyiapkan resep obat racikan (>60 menit). Jika permasalahan nya karena kuantitas  SDM yang masih rendah, maka atasan dapat meminta penambahan SDM kepada pimpinan.
5. Besarnya pengaruh parsial dari motivasi berprestasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28,36%.
6. Besarnya pengaruh parsial dari kompetensi (X2) terhadap kepuasan kerja  (Y) baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 30,27%.
7. Besarnya pengaruh secara bersama-sama (simultan) motivasi berprestasi (X1) dan kompetensi (X2) terhadap kepuasan  kerja (Y) adalah sebesar 58,63%, sedangkan pengaruh variabel lain di  luar  variabel yaitu sebesar 41,37%.
8. Besarnya pengaruh variabel kepuasan kerja (Y) memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan (Z) sebesar 41,34%. Sedangkan sisanya sebesar 58,66% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Rekomendasi
1. Untuk mengoptimalkan motivasi berprestasi yang kondusif pihak  manajemen perlu memperhatikan motivasi karyawan kemudian upaya aplikatif yang dilakukan antara lain memberikan tanggung jawab yang lebih kepada karyawan yang memiliki kompetensi klinik dan manajerial yang baik.. Membuat kejelasan aturan mengenai peran dan fungsi serta batas tugas kewenangan dan otonomi masing-masing tenaga kerja dengan melibatkan semua elemen profesi. Membuat pernyataan visi dan misi sesuai karakteristik ruangan kemudian mengevaluasi pencapaian visi misi minimal 6 bulan sekali. 
2. Membangun komitmen tim dengan menumbuhkan sikap terbuka, positif, dan saling mendukung antar rekan kerja dan tim karyawan. Dibutuhkan suatu  pendekatan kekeluargaan antara pimpinan dan karyawan mengenai setiap pekerjaan. Mengupayakan adanya komunikasi atau diskusi lebih lanjut antara pihak atasan dengan karyawan agar terjadi persamaan persepsi apa yang diharapkan kedua belah pihak secara timbal balik mengenai tugas yang diberikan dan hasil yang diharapkan sehingga tidak terjadi kesalahpahaman antara dua pihak.
3. Upaya yang dapat dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja  karyawan dapat dilakukan dengan melibatkan tenaga kerja dalam kepanitian atau kegiatan yang dapat memajukan organisasi, sehingga karyawan merasa bangga bergabung dengan IFRSBSA. Bila rasa bangga dan cinta pada rumah sakit sudah tumbuh dalam jiwa karyawan, maka karyawan akan dengan  sukarela  bekerja lebih untuk rumah sakit.
4. Mengikutsertakan karyawan saat atasan mengambil keputusan. Sebagai atasan seharusnya sebelum mengambil keputusan untuk berkoordinasi dengan karyawan sehingga keputusan tersebut menguntungkan bagi karyawan maupun atasan dan meningkatkan kinerja dikemudian hari. Selain itu perlu pemetaan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan keterampilan dan kemampuan tiap karyawan sehingga karyawan mengerjakan pekerjaan yang diberikan secara optimal.
5. Memberikan suatu penghargaan atau suatu apresiasi (bisa dalam bentuk voucher belanja, barang, voucher makan, uang)  oleh atasan terhadap karyawan yang rajin ataupun berprestasi dalam pekerjaan nya sehingga karyawan merasa nyaman dan semakin berlomba-lomba meningkatkan prestasi pekerjaan nya agar mendapatkan penghargaan.
6. Perlu dibuat tim pengawasan yang dimana tujuan tim ini untuk mengawasi para karyawan selama jam dinas. Mengawasi pekerjaan apa saja yang karyawan kerjakan dan menegur jika karyawan bermalas-malasan sehingga dengan begitu karyawan mengoptimalkan waktu kerja mereka selama di tempat kerja.
7. Perlu adanya mengkajian ulang mengenai penyebab permasalahan yang terjadi sehingga timbul masalah dalam mengolah dan menyiapkan resep obat racikan (>60 menit). Jika permasalahan nya karena kuantitas  SDM yang masih rendah, maka atasan dapat meminta penambahan SDM kepada pimpinan.
8. Perlu adanya suatu motivasi negative seperti hukuman atau pengurangan nilai kepada karyawan yang sering absen dan meninggalkan pekerjaan nya tanpa izin. Dengan adanya suatu sanksi atau hukunan diharapkan karyawan tetap berada di tempat kerja dan meningkatkan kinerja nya.
9. Melakukan pelatihan tentang kepemimpinan terhadap kepala unit atau yang menjabat struktural sehingga dapat menerapkan dan mengambil sikap yang tepat sebagai seorang pemimpin dan mengemukakan pendapat yang dapat memberikan pengertian kepada pemilik tentang pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat.
10. Rumah sakit juga disarankan memberikan sarana berupa forum karyawan untuk menyampaikan keluh kesah selama bekerja, mengadakan gathering dan outbond juga dapat dilakukan agar kerja sama antar karyawan dapat semakin kuat, sehingga dapat meningkatkan kinerja individu maupun kelompok.
11. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan di Instalasi Farmasi Rumah Sakit Bhayangkara TK II Sartika Asih Bandung. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan) masih cukup besar. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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