11

ARTIKEL
PENGARUH KOMPETENSI DAN MOTIVASI TERHADAP KEPUASAN KERJA SERTA IMPLIKASINYA PADA KINERJA PEGAWAI DI PUSKESMAS 

DTP RAJAMANDALA

[image: image1.jpg]



ATENG WAHYUDI

NPM: 218.020.114

PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN

FAKULTAS PASCASARJANA

UNIVERSITAS PASUNDAN

BANDUNG

2022
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala. Hasil penelitian ini dapat memberikan data dan informasi yang bermanfaat bagi kepala puskesmas untuk dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan dan memberikan intervensi secara tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan kesehatan. 

Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kompetensi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai masuk dalam kategori cukup baik. Kompetensi  dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala, secara parsial kompetensi lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja.

Kata Kunci :  Kompetensi, Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 

ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of competence and motivation on job satisfaction and its implications for employee performance at the DTP Rajamandala Public Health Center. The results of this study can provide useful data and information for the head of the puskesmas to be used as consideration in determining and providing appropriate interventions to improve employee performance in providing health services.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is interviews and questionnaires accompanied by observation and literature techniques, sampling techniques using census techniques. Data collection in the field was carried out in 2022. The data analysis technique used Path Analysis.

The results showed that in general the competence, motivation, job satisfaction, and employee performance were categorized as quite good. Competence and motivation affect job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction affects employee performance at the DTP Rajamandala Health Center, partially competence is more dominant in influencing job satisfaction.

Keywords: Competence, Motivation, Job Satisfaction and Employee Performance

I. PENDAHULUAN
Motivasi kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pernyataan kurangnya pegawai terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan. Masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi pegawai dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para pegawai yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah, mutu pelayanan pada pasien ditentukan oleh kinerja dari pegawai.
Fenomena di atas menunjukkan bahwa kinerja pegawai masih perlu ditingkatkan secara maksimal dalam memberikan pelayanan kesehatan Puskesmas, karena kinerja merupakan bagian penting yang mempengaruhi mutu pelayanan kesehatan. Berdasarkan paparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala”.

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

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. Hasil evaluasi kinerja Puskesmas mendapat nilai sedang.

2. Pekerjaan kadang tidak sesuai dengan waktu yang ditentukan.

3. Kurang terampil dalam menyelesaikan pekerjaan.

4. Sifat pekerjaan yang monoton

5. Jumlah pekerjaan yang diselesaikan kadang tidak melebihi target yang telah ditetapkan.
6. Kurang puas terhadap gaji dan promosi yang diberikan oleh Puskesmas tidak sesuai dengan kompetensi 

7. Kurang puas terhadap penempatan yang tidak sesuai dengan keahlian 

8. Puskesmas sering meminta para karyawan untuk tetap bekerja pada saat hari libur kerja

9. Pegawai kurang bisa menguasai keterampilan teknis yang berkenaan dengan perkembangan teknologi di tempat kerja.

10. Pegawai kurang bisa melakukan antisipasi dan perencanaan untuk perubahan di masa yang akan datang.

11. Pegawai kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data yang digunakan dalam pengambilan keputusan.
12. Kurangnya pegawai terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan
Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:

1. Bagaimana kompetensi pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

2. Bagaimana motivasi kerja pegawai Puskesmas DTP Rajamandala.

3. Bagaimana kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

4. Bagaimana kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

5. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

6. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

7. Seberapa besar pengaruh kompetensi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

Tujuan Penelitian

Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Kondisi kompetensi pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

2. Kondisi motivasi kerja pegawai Puskesmas DTP Rajamandala.

3. Kondisi kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

4. Kondisi kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

5. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

6. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

7. Besarnya pengaruh kompetensi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.
Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini dapat memberikan dukungan teoritis terkait kinerja pegawai dan menemukan bukti-bukti empiris tentang pengaruh kepuasan kerja, kompetensi, motivasi terhadap kinerja perawat, khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia terkait kinerja pegawai.

Manfaat Praktis

1. Memberikan data dan informasi yang bermanfaat bagi tenaga kesehatan khususnya pegawai mengenai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini merupakan salah satu yang harus diketahui dan diperhatikan oleh Kepala Puskesmas dalam peningkatan kinerja pegawai yang dapat berdampak pada mutu pelayanan kesehatan.

2. Kepala Puskesmas dapat mempergunakan hasil dari penelitian ini untuk dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan dan memberikan intervensi secara tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan kesehatan. Selain itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan stimulus bagi berbagai pihak yang berminat melakukan penelitian lebih lanjut, sehingga akan mempercepat pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya kajian tentang kinerja pegawai di Puskesmas.                             

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja. Menurut Martoyo (2016:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2010), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah kompetensi, motivasi, dan kepuasan kerja.
Pushpakumari (2012), Perera et al.(2014), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al (2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :


Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
2. Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Kompetensi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN

Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah diuraikan pada hipotesis, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kompensasi  dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat. Hasil analisis dari masing-masing variabel kompensasi  (X1), motivasi (X2), kepuasan kerja (Y) dan kinerja perawat  (Z) dapat dilihat pada gambar 2 di bawah ini :

Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan gambar 2  tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kompetensi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kompetensi  pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala yang diukur dengan dimensi sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill)  diinterpretasikan cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kompetensi pegawai cenderung cukup kompeten, yaitu kurang memiliki kemampuan dalam mengumpulkan informasi dan kurang mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja baru.

2. Motivasi  kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala yang diukur dengan dimensi kompensasi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum motivasi kerja pegawai cenderung cukup termotivasi, yaitu kurang bisa meningkatkan kemampuan dan keterampilan, dan kurang mendapatkan reward/ penghargaan dari pimpinan.

3. Kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala yang diukur dengan dimensi pekerjaan itu sendiri, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan diinterpretasikan  cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan kerja cenderung cukup puas, yaitu mengenai hubungan  pimpinan dan bawahan, serta ketepatan  dan kesesuaian penempatan kerja.
4. Kinerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala yang terdiri dari dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, dan kurang memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja

5. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.23%.
6. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai  di Puskesmas DTP Rajamandala baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31.46%.
7. Besar pengaruh secara simultan kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas DTP Rajamandala sebesar 70.69%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 29.30%.
8. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai  di Puskesmas DTP Rajamandala sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 24.48%.
Rekomendasi

1. Pegawai  di Puskesmas DTP Rajamandala merasa tugas yang menarik diberikan kepada mereka serta tantangan dalam menjalankan tugas mempengaruhi kepuasan kerja. Semakin menarik tugas yang diberikan serta semakin menantang jenis pekerjaannya maka semakin tinggi kepuasan kerja yang pegawai rasakan. Peraturan Puskesmas yang fleksibel dalam menyelesaikan pekerjaan bisa mempengaruhi kepuasan kerja.

2. Mengupayakan adanya komunikasi atau diskusi lebih lanjut antara pihak Puskesmas dengan pegawai agar terjadi persamaan persepsi apa yang diharapkan kedua belah pihak secara timbal balik dan kalau memungkinkan dilakukan kompromi ulang mengenai aspek-aspek kontrak psikologis yang dianggap kurang seperti aspek pengembangan karir, kesempatan promosi, tunjangan dan bonus.
3. Upaya yang dapat dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan dengan melibatkan pegawai dalam kepanitian atau kegiatan yang dapat memajukan organisasi, sehingga pegawai merasa bangga bergabung dengan Puskesmas DTP Rajamandala.
4. Melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap pegawai yang bertugas di unit penghasil dan unit lainnya sehingga terdapat perbedaan yang signifikan.
5. Melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap poin–poin yang digunakan dalam melakukan perhitungan insentif sehingga terdapat perbedaan yang bermakna antara unit penghasil dengan unit lainnya.
6. 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 tentang pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat. Selain itu Puskesmas juga disarankan memberikan sarana berupa forum untuk pegawai menyampaikan keluh kesah selama bekerja, mengadakan gathering dan outbond juga dapat dilakukan agar kerja sama antar pegawai dapat semakin kuat, sehingga dapat meningkatkan kinerja individu maupun kelompok.
7. Kompensasi berpengaruh besar yang signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan demikian pihak Puskesmas DTP Rajamandala harus lebih seksama memperhatikan aspek kompensasi finansial dan kompensasi non finansial.

8. Penelitian ini baru mencakup sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja) masih cukup besar seperti beban kerja, gaya kepemimpinan dan lain sebagainya. Sehingga faktor-faktor lainnya seperti tersebut kiranya dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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MOTIVASI





Kebutuhan berprestasi


Kebutuhan berafiliasi


Kebutuhan berkuasa


Mc Clelland dalam Mangkunegara (2016)  











KOMPETENSI





Sifat 


Konsep Diri


Pengetahuan


Keterampilan


Spencer dan Spencer dalam Mangkunegara             (2016)








KEPUASAN KERJA


Pekerjaan itu sendiri


Gaji  dan promosi


Kondisi kerja


Rekan kerja dan atasan


Kesesuaian antara pekerjaan dengan kepribadian


Robbins dan Coulter (2016)








KINERJA PEGAWAI





Kualitas Hasil Pekerjaan


Kuantitas Hasil Pekerjaan


Waktu


Orientasi Pelayanan


Kerjasama 


Integritas


Komitmen


Disiplin


PP No 30 Tahun 2019





McBear 92016), Harsey dan Blanchard (2015)


Brewster et al. (2015)





Asa’d  (2015)


Manolopoulos (2012)


Khan et al (2011)


Kim (2012)


Clark et al (2011)





Ruky  (2016)


Haerani (2013)


Yukl (2013) dan Lock (2013)


Daft (2012)





Robbins dan Judge (2016) 


Luthans (2012)


Pushpakumari (2012)


Perera et al (2014)


Funmilola et al (2013)





0.771





0.490





0.403





0.869





Motivasi 





Kompetensi








Kinerja Pegawai       





Kepuasan Kerja








0.293





0.244
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