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ABSTRAK

Kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam menjalankan sebuah organisasi atau perusahaan karena tidak akan tercapainya hasil yang maksimal jika para karyawan organisasi atau perusahaan tersebut tidak mencapai kepuasan kerja yang akan berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja mereka. Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menjelaskan pengaruh promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja terhdap kepuasan kerja karyawan Puskesmas Sidamulih Pangandaran. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Puskesmas Sidamulih yang berjumlah 66 orang, dengan menggunakan teknik sampling jenuh, Pengujian hipotesis menggunakan analisis jalur dengan tingkat signifikansi 0,05 (5%). Hasil penelitian mengungkapkan bahwa promosi jabatan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu sebesar 65,2%. Secara keseluruhan penelitian ini mengungkapkan bahwa promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan di Puskesmas Sidamulih. Sebesar 34,8% sisanya dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata kunci : promosi jabatan, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.

ABSTRACT

Job satisfaction is an important factor on running an organization or company, because it will be not achieved the maximum results if the employees of the organization or company do not achieve job satisfaction which it will be significantly affect their work productivity. This study aims to prove and explain the effect of job promotion, compensation and work environment on job satisfaction of employees of Puskesmas Sidamulih Pangandaran. The population in this study were all the employees of Puskesmas Sidamulih (66 people) by using saturated sampling technique. In this study, Hypothesis testing using path analysis with a significance level of 0.05 (5%). The results of this study revealed that job promotion has a significant positive effect on job satisfaction. Compensation has significant positive effect on job satisfaction. The work environment has a significant positive effect on job satisfaction. Job promotion, compensation and work environment have a significant positive effect on job satisfaction, which is equal to 65.2% Overall, this study reveals that job promotion, compensation and work environment affect job satisfaction partially or simultaneously at Puskesmas Sidamulih. The remaining 34.8% was influenced by other factors not examined in this study.

Keywords : Job Promotion, Compensation, Work Environment and Job Satisfaction
I. PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG
Program Indonesia Sehat adalah program pembangunan kesehatan yang merupakan bagian terpenting bagi pembangunan nasional. Maka dari itu, dilakukan berbagai upaya kesehatan secara menyeluruh, berjenjang dan terpadu baik yang disediakan pemerintah maupun swasta agar terwujudnya pembangunan kesehatan nasional. Penyelenggaraan pembangunan kesehatan yang berkualitas mampu meningkatkan kesadaran, kemauan dan kemampuan hidup sehat secara mandiri bagi setiap orang agar terwujudnya derajat kesehatan masyarakat yang optimal. Masyarakat cenderung menuntut pelayanan kesehatan yang lebih baik, lebih ramah dan lebih bermutu. Untuk mewujudkan hal tersebut, perlu didukung antara lain pembangunan sumber daya manusia yang berada di instansi kesehatan, yaitu di antaranya puskesmas, klinik dan rumah sakit. (Kemenkes RI, 2016).

Pendistribusian, pembinaan dan peningkatan kualitas sumber daya manusia di berbagai instansi kesehatan merupakan salah satu hal dasar untuk mewujudkan derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya. Namun, Proogram Indonesia Sehat ini berfokus pada hal yang paling mendasar, yaitu promotif dan preventif dengan pendekatan keluarga. Hal tersebut merupakan tugas pokok dari puskesmas, sehingga pembangunan sumber daya manusia di puskesmas merupakan hal prioritas dalam pemberdayaan sumber daya manusia di bidang kesehatan. (Kemenkes RI, 2016)

Puskesmas (Pusat Kesehatan Masyarakat) merupakan fasilitas pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan upaya kesehatan masyarakat dan upaya kesehatan perseorangan tingkat pertama, dengan lebih mengutamakan upaya promotif dan preventif, untuk mencapai derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya di wilayah kerjanya. Sebagai unit pelayanan kesehatan pertama dan terdekat dengan masyarakat, Puskesmas memiliki peran penting dalam memberikan pelayanan yang optimal. Puskesmas mempunyai tugas melaksanakan kebijakan kesehatan untuk mencapai tujuan pembangunan kesehatan di wilayah kerjanya dalam rangka mendukung terwujudnya kecamatan sehat. (Permenkes No. 75, 2014).


Puskesmas Sidamulih adalah salah satu dari lima belas puskesmas yang terdapat di Kabupaten Pangandaran. Sebagai unit pelayanan kesehatan garda terdepan di Kecamatan Sidamulih Kabupaten Pangandaran, kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan oleh Puskesmas Sidamulih merupakan hal yang perlu diperhatikan karena akan menentukan kepuasan pasien dan mempengaruhi kualitas kesehatan pada masyarakat. Pada penelitian yang dilakukan oleh Ina Kartika tahun 2020, dengan judul Pengaruh Kualitas Pelayanan terhadap Kepuasan Pasien di Puskemas Urug Kecamatan Kawalu Kota Tasikmalaya, menunjukkan bahwa kualitas pelayanan mempengaruhi kepuasan pasien sebesar 73,2%. (Ina Kartika, 2020:205).


Puskesmas Sidamulih merupakan salah satu dari dua puskesmas yang belum dilakukan perbaharuan dan pembangunan dari segi bangunan, fasilitas, sarana dan prasarana seperti tiga belas puskesmas lainnya. Selain itu, dengan cakupan wilayah kerja yang cukup luas dibandingkan dengan puskemas lainnya, yaitu 4.467.000 Km², motivasi kerja dan kualitas pelayanan yang diberikan oleh karyawan Puskesmas Sidamulih cenderung lebih besar dibandingkan dengan karyawan puskesmas lainnya. (Profil Puskesmas Sidamulih, 2020:7).


Karyawan sebagai sumber daya manusia (SDM) di tempat mereka bekerja merupakan aset yang harus diberdayakan oleh karyawan yang bersangkutan maupun pihak puskesmas. Hal demikian dimaksudkan agar karyawan dapat betul-betul menjadi bagian dari puskesmas. Adanya rasa ikut memiliki terhadap tempat kerja akan membuat karyawan tersebut memiliki sikap untuk menjaga dan bertanggungjawab terhadap tempat kerja sehingga pada akhirnya akan menimbulkan loyalitas demi tercapainya tujuan tempat kerja atau puskesmas itu sendiri. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi akan memiliki sikap kerja yang positif yang berpengaruh terhadap kualitas pekerjaan karyawan tersebut. (Masram & Muah 2017:123).


Pencapaian hasil kerja yang optimal oleh seorang karyawan dapat tercapai apabila karyawan tersebut terpenuhi salah satu faktor penting yaitu kepuasan kerja. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu, sedangkan seseorang yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya. Sikap kerja yang positif meliputi kemauan untuk bekerjasama, rasa memiliki, hubungan yang baik antar karyawan, dan menyukai pekerjaannya. (Masram & Muah, 2017:125).


Penelitian yang dilakukan oleh Irhamatul Jariyati pada tahun 2016 menyatakan bahwa faktor kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Individu yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung mempunyai kinerja yang lebih baik dibandingkan individu yang tidak puas dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja mempengaruhi tingginya produktivitas dan profitabilitas. (Irhamatul 2016:91).


Kepuasan kerja merupakan perasaan karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yaitu perasaan senang atau tidak senang dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. Pandangan tersebut akan berbeda-beda sesuai dengan penilaian masing-masing. Bermacam-macam sikap seseorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-harapannya terhadap pengalaman masa depan. Pekerjaan yang menyenangkan untuk dikerjakan dapat dikatakan bahwa pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. Kejadian sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak menyenangkan untuk dikerjakan. (Mila Badriyah 2015:228).


Louis A. Allen (1963) sebagaimana dikutip dari Wilson Bangun (2012:327) menyatakan bahwa sesempurna apapun rencana-rencana organisasi dan pengawasan serta penelitiannya, bila karyawan tidak dapat menjalankan tugasnya dengan minat dan gembira, maka suatu perusahaan tidak akan mencapai hasil sebanyak yang sebenarnya dapat dicapainya. Banyak penelitian lain yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja akan berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja mereka. Hal tersebut memperlihatkan bahwa kepuasan kerja merupakan hal penting yang perlu diperhatikan dalam sebuah organisasi, termasuk organisasi kesehatan seperti salah satunya puskesmas. (Wilson Bangun 2012:327).


Indonesia menjadi negara dengan tingkat kepuasan kerja terendah di dunia. Hasil studi yang dilakukan oleh Accenture (sebuah lembaga konsultasi bisnis dan manajemen asal Amerika), pada tahun 2014 kepada 30 negara, mengungkapkan bahwa hanya 18% dari kelompok responden karyawan di Indonesia yang mengatakan puas dengan pekerjaannya.  (Shafira, 2017:365).


Ketidakpuasan kerja karyawan Puskesmas Sidamulih salah satunya dapat terlihat dari catatan kehadiran para karyawannya. Cacatan kehadiran pada karyawan Puskesmas Sidamulih dapat digambarkan sebagai berikut :
Tabel 1.1
Catatan Kehadiran Karyawan Puskesmas Sidamulih Bulan Juli 2021

	Jumlah Karyawan
	Jumlah Persentase Kehadiran

	31 orang (47%)
	81 – 100 %

	24 orang (36,4%)
	61 – 80 %

	8 orang (12,1%)
	41 – 60 %

	3 orang (4,5%)
	21 – 40 %

	0 orang (0%)
	0 – 20 %


Sumber : Catatan Absensi Puskesmas Sidamulih



Tabel 1.1 menunjukkan bahwa hanya 47% (31 orang) karyawan Puskesmas Sidamulih yang memiliki catatan kehadiran lebih dari 80%. Sedangkan 53% atau 35 orang lainnya memiliki catatan kurang dari 80%. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat ketidakpuasan kerja yang terlihat pada karyawan Puskesmas Sidamulih. Ketidakpuasan ini dapat berdampak pada kinerja, produktivitas, terutama pada pelayanan kepada masyarakat sebagai unit pelayanan kesehatan pertama di daerah.


Menurut Strauss dan Sayles (1981) dikutip dari Masram & Muah (2017:129) kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis, dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan yang seperti ini akan sering melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah dan bosan, emosi tidak stabil, sering absen dan melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang mendapat kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan kehadiran dan perputaran kerja yang lebih baik, dan terkadang memiliki prestasi kerja lebih baik daripada karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja. (Masram & Muah, 2017:129)


Berdasarkan pra survei terhadap variabel kepuasan kerja secara umum kepada karyawan di Puskesmas Sidamulih, didapatkan bahwa masih terdapat 33,33% karyawan yang kurang puas dengan gaji yang didapatkan di Puskesmas Sidamulih. Selain itu, masih terdapat 11,11% karyawan yang merasa kurang puas dengan kesempatan promosi atau naik jabatan di Puskesmas Sidamulih. Hal ini juga didukung dengan hasil observasi atau wawancara yang dilakukan kepada lima karyawan Puskesmas Sidamulih yaitu bagian pendaftaran, perawat dan kesehatan lingkungan. Mereka menyatakan bahwa mereka tidak puas terutama masalah gaji karena gaji mereka kurang dari UMR Pangandaran, walaupun sudah ditambah insentif. Hal tersebut berdampak pada tidak terpenuhinya kebutuhan keluarga yang menjadi beban pokok mereka. Sehingga, ada beberapa karyawan yang harus bekerja di tempat lain selain Puskesmas Sidamulih untuk mencukupi kebutuhan finansial mereka.


Hasil wawancara dari karyawan honorer yang sudah bekerja lebih dari 10 tahun menyatakan bahwa gaji dan tunjangannya sama dengan karyawan sesama honorer lainnya yang masih baru. Tidak ada perbedaan penghasilan antara karyawan lama dengan karyawan baru. Selain itu, karyawan tersebut juga mengeluhkan bahwa tidak ada pengangkatan menjadi pegawai tetap atau Pegawai Negeri Sipil walaupun sudah bekerja lama, sehingga hal tersebut menurunkan semangat kerjanya di Puskesmas Sidamulih. Karyawan tersebut juga memilih untuk tidak masuk setiap hari karena menurutnya tidak ada pengaruh pada hal apapun pantara dia masuk setiap hari atau tidak, yang terpenting adalah saat dia memiliki tugas jaga, dia hadir dan melaksanakan tugasnya. Masih adanya ketidakpuasan atau keluhan dari hasil pra survei dan wawancara atau observasi tersebut perlu menjadi perhatian dan perlu dilakukan perbaikan karena akan mempengaruhi produktivitas dan kualitas pelayanan terutama terhadap masyarakat yang akan berdampak terhadap kualitas kesehatan masyarakat. 


Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Greenberg dan Baron (2003) dikutip dari Mila Badriyah (2015:230), dibagi menjadi dua kelompok besar, yaitu faktor yang berkaitan dengan individu dan faktor yang berhubungan dengan organisasi. Faktor-faktor yang berhubungan dengan individu yaitu kepribadian, nilai-nilai yang dimiliki individu, pengaruh sosial dan kebudayaan, minat, penggunaan keterampilan, usia, pengalaman kerja, jenis kelamin, tingkat intelegensi, status dan senioritas. Sedangkan faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi yaitu situasi dan kondisi pekerjaan, sistem imbalan atau kompensasi, penyelia atau pimpinan, komunikasi, pekerjaan, keamanan, kebijaksanaan perusahaan,  aspek sosial dari pekerjaan, kesempatan untuk pertumbuhan, dan promosi. (Mila Badriyah 2015:230)


Promosi jabatan merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan di tempat kerjanya. Sudah menjadi sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dimilikinya pada saat ini. Dengan adanya target promosi jabatan, karyawan akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kerjanya oleh manajemen sehingga mereka akan menghasilkan pekerjaan yang tinggi serta mempertinggi loyalitas (kesetiaan) pada tempat kerjanya. (Mila Badriyah, 2015:219).



Pada penelitian yang dilakukan oleh Betty Magdalena dan Okta Rulyati (2019) promosi jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja. Hal yang sama juga terlihat pada hasil penelitian Silviana Damayanti dan Sri Harini (2018) yang menunjukkan bahwa promosi jabatan dan kompensasi secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. (Betty dan Okta, 2019:87) (Silviana dan Sri, 2018:55)

Berdasarkan pra survei terhadap variabel promosi jabatan secara umum kepada karyawan di Puskesmas Sidamulih, didapatkan bahwa menunjukan bahwa masih terdapat 16,67% karyawan yang merasa bahwa kejujuran dan kedisiplinan bukan menjadi pertimbangan promosi atau kenaikan jabatan di Puskesmas Sidamulih. Selain itu, 27,78% karyawan juga merasa bahwa Puskesmas Sidamulih memberikan kesempatan promosi atau kenaikan jabatan tidak sesuai dengan tingkat pendidikan karyawannya. Karyawan juga merasa syarat-syarat promosi atau kenaikan jabatan belum jelas dan belum sesuai dengan pelaksanaannya, yaitu dengan hasil pra survei 16,67%  kurang setuju dan 5,55% tidak setuju. Selain itu, dari hasil observasi atau wawancara kepada lima karyawan di Puskesmas Sidamulih, yaitu bagian perawat umum, perawat gigi, dan bagian bendahara mengenai promosi jabatan, didapatkan bahwa pendidikana atau gelar sarjana maupun magister tidak berpengaruh pada posisi dan selama bekerja di Puskesmas Sidamulih. Mereka juga menyatakan bahwa mereka tidak mengetahui apa saja syarat-syarat yang berlaku di Puskesmas Sidamulih agar jabatan, posisi atau penghasilan mereka mengalami kenaikan. Karena menurut mereka, ada beberapa karyawan yang masih baru tetapi diangkaat menjadi koordinator perawat, dan adapun yang bekerja sudah lama tetap menjadi perawat biasa. Data pra survei dan hasil observasi di atas memperlihatkan bahwa syarat-syarat promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih masih dianggap tidak sesuai dengan yang seharusnya. Hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan Puskemas Sidamulih.
Ganjaran atau kompensasi yang pantas menjadi aspek penting dalam menentukan kepuasan kerja. Kompensasi yang dimaksud terdiri dari kompensasi langsung (direct compensation) berupa gaji pokok, upah insentif dan bonus, dan kompensasi tidak langsung (indirect compensation) berupa tunjangan seperti asuransi, liburan dari perusahaan, cuti, dan pujian atau penghargaan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sri Wahyuni (2017) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung terhadap kepuasan kerja dengan nilai 39,23%. Besarnya persentase pengaruh tersebut perlu menjadi perhatian karena kompensasi menjadi hal yang penting dalam mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya yang berkualitas, sangat diperlukan di puskesmas agar dapat bersaing dengan puskesmas dalam memberikan pelayanan kesehatan dengan kualitas yang maksimal. Kesalahan dalam menetapkan kompensasi yang diberikan kepada karyawan puskesmas dapat membuat dampak yang tidak baik terhadap puskesmas tersebut. (Mila Badriyah 2015:228)


Berdasarkan pra survei terhadap variabel kompensasi karyawan di Puskesmas Sidamulih, didapatkan bahwa ada hasil pra survei tersebut, terlihat bahwa masih terdapat karyawan yaitu sebanyak 16,67% merasa kurang puas terhadap gaji dan jasa pelayanan (insentif) yang diterima atau disebut kompensasi langsung. Hal tersebut juga terlihat pada kompensasi tidak langsung, masih terdapat 5,55% karyawan yang kurang puas dengan penghargaan dari pimpinan atas hasil kerja yang telah dilakukan. Selain itu, dilakukan juga wawancara atau observasi kepada lima karyawan di Puskesmas Sidamulih mengenai kompensasi, yaitu bagian perawat umum, perawat gigi, dan pendaftaran. Mereka menyatakan tidak puas dengan gaji pokok yang masih di bawah UMR dan insentif yang mereka terima. Menurut pengakuan mereka, gaji dan insentif tersebut juga dibayarkan tidak sesuai dengan waktunya dan sering terlambat sampai berbulan-bulan. Namun, mereka menyadari insentif yang kecil jika dibandingkan dengan puskesmas lainnya adalah akibat dari kunjungan pasien yang masih terbilang rendah.

Insentif yang didapatkan di Puskesmas Sidamulih merupakan insentif terkecil jika dibandingkan dengan Puskesmas lain.  Ketidakpuasan dengan kompensasi yang mereka terima merupakan hal yang perlu diperhatikan, karena suatu kepuasan terhadap kompensasi merupakan pilihan yang tepat untuk mengatasi masalah ketenagakerjaan bagi kebanyakan organisasi, seperti mempertahankan karyawan yang ada, meningkatkan produktivitas, memperoleh keunggulan kompetitif, dan lain-lain. 

Mila Badriyah (2015) menuliskan pada bukunya bahwa lingkungan kerja, yaitu rekan kerja, kondisi lingkungan kerja, dan pemimpin perusahaan menjadi salah satu aspek kepuasan kerja yang perlu diperhatikan. karyawan juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosialnya dalam bekerja. Karyawan yang bekerja dalam kelompok kerja yang kohesif, dapat bekerja sama, berkompeten dan merasakan bahwa pekerjaannya memberikan kontribusi terhadap organisasi, cenderung akan merasa puas. Menurut Mila Badriyah (2015), seorang karyawan juga lebih menyukai lingkungan kerja yang tidak berbahaya. Tingginya tingkat infeksi atau penularan penyakit dari masyarakat atau pasien dan terkenanya alat atau bahan yang membahayakan menjadi risiko yang dapat dialami oleh seorang karyawan puskesmas. Selain itu, ketelitian pendataan, menyiapkan obat dan kejelasan serta kenyamanan dalam melakukan pekerjaannya sangat diperlukan oleh seorang karyawan puskesmas. Oleh karena itu, temperatur, cahaya, kebisingan dan faktor lingkungan lain harus diperhitungkan dalam pencapaian kepuasan kerja seorang seorang karyawan puskesmas. (Mila Badriyah 2015:230)

Perilaku pimpinan juga merupakan determinan utama dari kepuasan kerja. Penelitian terdahulu menemukan bahwa pekerja yang percaya bahwa pimpinan mereka adalah orang yang berkompeten, mengetahui minat mereka, perhatian, tidak mementingkan diri sendiri, memperlakuan mereka dengan baik, dan menghargai mereka, cenderung akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi pula. Kualitas pimpinan juga akan mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan. Kualitas tersebut adalah gaya pengawasan, teknik pengawasan, kemampuan hubungan interpersonal, dan kemampuan administrasi. Roy David (2017) pada penelitiannya menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki besaran pengaruh sebesar 38,02% di mana gaya kepemimpinan ini merupakan pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja. (Roy David, 2017:13)

Berdasarkan pra survei terhadap variabel lingkungan kerja kepada karyawan di Puskesmas Sidamulih, didapatkan bahwa menunjukkan bahwa sebagian besar sebagian besar karyawan (72,22%) merasa kurang nyaman dengan kondisi fisik Puskesmas Sidamulih. Dari hasil observasi atau wawancara pada lima orang karyawan Puskesmas Sidamulih, yaitu bagian perawat umum, perawat gigi, dan dokter umum mengenai lingkungan kerja, didapatkan hasil wawancara bahwa Instansi Gawat Darurat (IGD), sarana dan prasarana belum sesuai standar instansi kesehatan. Mereka merasa tidak nyaman jika harus melakukan tindakan medis di Puskesmas Sidamulih. Selain itu, mereka juga mengaku bahwa bangunan di Puskesmas Sidamulih sudah tidak layak digunakan untuk bekerja secara nyaman karena sudah banyak atap yang bocor, banyak lampu yang padam dan tidak ada pendingin ruangan. Mereka sangat berharap Puskesmas Sidamulih cepat dibangun seperti tiga belas puskesmas lainnya. Ketidaknyamanan kondisi fisik tempat kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan, dikarenakan ketidaknyamanan tersebut akan berdampak negatif terhadap keoptimalan pekerjaan sebagian besar karyawan di Puskesmas Sidamulih.

Dengan mempertimbangkan penelitian-penelitian, teori dan fakta yang diungkapkan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Promosi Jabatan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Puskesmas Sidamulih, Pangandaran.”
1.2 
Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang yang ada dan didukung data pra survei pendahuluan yang dilakukan peneliti di Puskesmas Sidamulih, maka peneliti mengidentifikasi permasalahan yang terkait dengan penelitian ini adalah :

1. Karyawan masih kurang puas dengan promosi dan kesempatan kenaikan jabatan di Puskesmas Sidamulih

2. Karyawan merasa yang kurang setuju jika kejujuran dan kedisiplinan menjadi pertimbangan promosi atau kenaikan jabatan di Puskesmas Sidamuih

3. Karyawan merasa kurang setuju jika Puskesmas memberikan kesempatan promosi atau kenaikan jabatan sesuai dengan tingkat pendidikan karyawannya

4. Karyawan kurang setuju dan tidak setuju jika syarat-syarat promosi atau kenaikan jabatan sudah jelas dan sesuai dengan pelaksanaan di Puskesmas Sidamulih.

5. Karyawan masih yang kurang puas dengan gaji yang didapatkan.

6. Karyawan masih kurang puas dengan kompensasi finansial yaitu gaji pokok dan insentif yang didapatkan.
7. Karyawan masih kurang puas dengan kompensasi nonfinansial yang didapatkan.
8. Sebagian besar karyawan merasa kurang nyaman dengan lingkungan kerja fisik di Puskesmas Sidamulih
1.3. 
Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka rumusan penelitian pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih

2. Bagaimana kompensasi yang diterima karyawan di Puskesmas Sidamulih

3. Bagaimana lingkungan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih

4. Bagaimana kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih

5. Seberapa besar pengaruh antara promosi jabatan, kompensasi dan lingungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih baik secara parsial maupun simultan

1.4. 
Tujuan Penelitian


Berdasarkan rumusan penelitian di atas, maka tujuan penelitin ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan menggambarkan : 

1. Promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih

2. Kompensasi yang diterima karyawan di Puskesmas Sidamulih

3. Lingkungan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih

4. Kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih

5. Besaran pengaruh antara promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Sidamulih baik secara simultan maupun parsial
1.5 
Kegunaan Penelitian

a. Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu sumber informasi untuk pengembangan ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia yang terkait dengan promosi jabatan, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja pada institusi kesehatan.
b. Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan yang bermanfaat untuk pihak manajemen Puskesmas Sidamulih mengenai hubungan promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1. 
Kajian Pustaka 

Manajemen adalah suatu rentetan langkah terpadu yang mengembangkan suatu organisasi sebagai suatu system yang bersifat sosio-ekonomis-teknis. Sosio berarti menunjukkan peran penting manusia dalam menggerakan seluruh system organisasi. Ekonomi berarti kegiatan dalam system oraganisasi ini bertujuan memenuhi kebutuhan hakiki manusia. Teknis berarti dalam kegiatan ini digunakan alat dan cara tertentu secara sistematis. (Aditama, 2010:14). 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses dalam melakukan kegiatan, perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia, penggerakan, dan pengawasan terhadap fungsi-fungsi operasionalnya. (Wilson Bangun, 2012:5)

Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban,  hak, status dan penghasilannya semakin besar. (Priyono dan Marnis, 2008:193)

Suatu perusahaan memiliki tujuan yang berbeda-beda dalam menerapkan promosi jabatan untuk para karyawannya. Tujuan umum diberikan promosi adalah sebagai berikut (Priyono dan Marnis, 2008:196) :

1. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang  semakin besar kepada karyawan yang berprestasi.
2. Menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.
3. Untuk merangsang karyawan agar lebih bersemangat dalam bekerja, berdisiplin dan penghasilan yang semakin besar

4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan penilaian yang jujur dan adil

5. Memberi kesempatan pada karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan inovasinya yang lebih baik

6. Untuk mengisi kekosongan jabatan akibat ada pejabat yang berhenti

7. Mempermudah rekruitmen

8. Memperbaiki status karyawan

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. Hasibuan mendefinisikan kompensasi sebagai semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai atau karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. (Mila Badriyah, 2015:153)

Kompensasi dikelompokan menjadi dua bagian, yaitu (Mila Badriyah, 2015:164) :

1. Kompensasi Finansial

a. Kompensasi Langsung (direct payment)

b. Kompensasi Tidak Langsung (indirect payment)

2. Kompensasi Nonfinansial

Lingkungan kerja menurut Basuki dan Susilowati (2005) adalah segala sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya. (Basuki dan Susilowati, 2005:40)

Gibson (dalam Sari, 2007) menyatakan bahwa lingkungan kerja terbagi atas dua dimensi, yaitu lingkungan kerja fisik yang bersifat nyata dan lingkungan kerja non fisik yang bersifat tidak nyata. (Sari, 2007:19)

Kepuasan kerja menurut Robbins adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja, dan banyaknya imbalan yang mereka yakini harus diterima. (Mila Badriyah, 2015:228)

Robbins (2008) menyatakan ada lima dimensi yang mewakili karakteristik terpenting yang berkaitan dengan kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut (Robbins, 2008:110) :

1. Pekerjaaan itu sendiri
2. Imbalan
3. Promosi
4. Pengawasan Pimpinan
5. Rekan kerja
Paradigma dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 







Gambar 2.2 Paradigma Penelitian

2.3. 
Hipotesis Penelitian

Hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Promosi jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja

2. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja

4. Promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan

III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis deskriptif merupakan analisis untuk membahas variabel secara mandiri tanpa mengaitkan kepada variabel lain. Analisis deskriptif dapat disajikan dalam berbagai bentuk, baik angka, kata-kata, atau grafik. Variabel yang dianalisis deskriptifnya pada penelitian ini adalah promosi jabatan, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 
3.1 Analisis Deskriptif Variabel Promosi Jabatan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap promosi jabatan masuk dalam kriteria kurang baik. Hal ini ditunjukan dengan hasil rata-rata penilaian responden terhadap variabel promosi jabatan berada pada angka 2,81. Kriteria tersebut didukung dengan tanggapan responden yang memiliki kecenderungan ke arah negatif lebih besar dibandingkan kecenderungan ke arah positif. Pada variabel promosi jabatan, pernyataan yang memiliki penilaian tertinggi rata-rata didapatkan pada pernyataan-pernyataan dimensi tingkat pendidikan, yaitu terdapat pada pernyataan nomor 6 mengenai pekerjaan yang dilakukan karyawan tersebut sudah sesuai dengan tingkat pendidikannya, di mana dari 66 responden, sebanyak 29 orang menjawab sangat setuju dan 10 orang menjawab setuju dengan total skor 255 dan rata-rata skor aktual 3,86.
Sedangkan item pernyataan yang memiliki penilaian terendah adalah pada pernyataan-pernyataan dimensi pengalaman kerja, yaitu terdapat pada pernyataan nomor 12 mengenai banyaknya pengalaman yang diperoleh dalam bekerja dijadikan pertimbangan pimpinan dalam melakukan promosi jabataan, di mana dari 66 responden, sebanyak 1 orang menjawab sangat tidak setuju, 6 orang menjawab tidak setuju dan 12 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 153 dan rata-rata skor aktual 2,32.

3.2 Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap kompensasi masuk dalam kriteria kurang baik. Hal ini ditunjukan dengan hasil rata-rata penilaian responden terhadap promosi jabatan berada pada angka 2,90. Kriteria tersebut didukung dengan tanggapan responden yang memiliki kecenderungan ke arah negatif lebih besar dibandingkan kecenderungan ke arah positif. Pada variabel kompensasi, pernyataan yang memiliki penilaian rata-rata tertinggi rata-rata didapatkan pernyataan nomor 22 mengenai karyawan tersebut merasa rekan kerja yang merupakan salah satu kompensasi non finansial merupakan rekan kerja yang menyenangkan, di mana dari 66 responden, sebanyak 13 orang menjawab sangat setuju, 30 orang menjawab setuju dan 18 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 249 dan rata-rata skor 3,77 .
Sedangkan item pernyataan yang memiliki penilaian terendah terdapat pada pernyataan nomor 21 mengenai karyawan tersebut merasa puas dengan adanya imbalan sosial berupa pujian dan penghargaan yang diberikan oleh rekan kerja ataupun pimpinan di Puskesmas Sidamulih, di mana dari 66 responden, sebanyak 5 orang menjawab sangat tidak setuju, 43 orang menjawab tidak setuju dan 18 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 145 dan rata-rata skor 2,20.

3.3 Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap lingkungan kerja masuk dalam kriteria kurang baik. Hal ini ditunjukan dengan hasil rata-rata penilaian responden terhadap lingkungan kerja berada pada angka 2,65. Kriteria tersebut didukung dengan tanggapan responden yang memiliki kecenderungan ke arah negatif lebih besar dibandingkan kecenderungan ke arah positif. Pada variabel lingkungan kerja, pernyataan yang memiliki penilaian rata-rata tertinggi didapatkan pada pernyataan nomor 34 mengenai karyawan tersebut dapat bekerjasama antar kelompok di Puskesmas Sidamulih, di mana dari 66 responden, sebanyak 8 orang menjawab sangat setuju, 10 orang menjawab setuju dan 32 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 208 dan rata-rata skor 3,15.

Sedangkan item pernyataan yang memiliki penilaian terendah terdapat pada pernyataan nomor 33 mengenai karyawan tersebut mendapat perhatian dan dukungan yang baik dari pimpimnan mereka di Puskesmas Sidamulih, di mana dari 66 responden, sebanyak 7 orang menjawab sangat tidak setuju, 49 orang menjawab tidak setuju dan 10 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 135 dan rata-rata skor 2,05.
3.4 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap kepuasan kerja masuk dalam kriteria kurang baik. Hal ini ditunjukan dengan hasil rata-rata penilaian responden terhadap kepuasan kerja berada pada angka 2,76. Kriteria tersebut didukung dengan tanggapan responden yang memiliki kecenderungan ke arah negatif lebih besar dibandingkan kecenderungan ke arah positif. Pada variabel kepuasan kerja, pernyataan-pernyataan yang memiliki penilaian rata-rata tertinggi didapatkan pada dimensi rekan kerja, yaitu pernyataan nomor 48 mengenai karyawan tersebut memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja mereka di Puskesmas Sidamulih, di mana dari 66 responden, sebanyak 14 orang menjawab sangat setuju, 19 orang menjawab setuju dan 19 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 228 dan rata-rata skor 3,45.

Sedangkan item pernyataan yang memiliki penilaian terendah terdapat pada pernyataan-pernyataan pada dimensi pengawasan pimpinan, yaitu pada pernyataan nomor 33 mengenai pimpinan di Puskesmas Sidamulih bersikap adil terhadap semua karyawannya, di mana dari 66 responden, sebanyak 5 orang menjawab sangat tidak setuju, 53 orang menjawab tidak setuju dan 7 orang menjawab cukup setuju dengan total skor 136 dan rata-rata skor 2,06.

Analisis verifikatif disebut juga sebagai analisis kausalitas, yaitu menguji pengaruh dari satu variabel terhadap variabel lain. Pada penelitian ini, analisis verifikatif digunakan untuk mencari tahu pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja, kompensasi terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, dan promosi jabatan, kompensasi, lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

3.5 Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karena t hitung > t tabel (2.304 > 1.997). Koefisien jalur promosi (0.261) bertanda positif yang berarti semakin baik promosi jabatan maka akan semakin baik kepuasan kerja. Variabel promosi memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 18.336%. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Renando Henky Syahputra (2017) yang menunjukkan promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai non medis di Rumah Sakit Graha Husada Bandar Lampung. Diperkuat oleh peneltian dari  Yakup (2016) yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan dari promosi jabatan terhadap kepuasan kerja.

3.6 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karena t hitung > t tabel (2.719 > 1.997). Koefisien jalur kompensasi (0.297) bertanda positif yang berarti semakin baik kompensasi maka semakin baik kepuasan kerja. Variabel kompensasi memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 20.739%. Hasil ini sejalan dengan penelitian Renando Henky Syahputra (2017) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai non medis di RS Graha Husada Bandar Lampung. Hal ini diperkuat oleh penelitian M. Karma Maha Wirajaya, N.M., Sri Nopiyani (2016) yang menunjukkan hasil bahwa kompensasi berhubungan bermakna dengan kepuasan kerja pegawai Puskemas di Kota Denpasar.

3.7 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karena t hitung > t tabel (3.122 > 1.997). Koefisien jalur lingkungan (0.297) bertanda positif yang berarti semakin baik lingkungan maka semakin baik kepuasan kerja. Variabel lingkungan memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 27.005%. Hasil ini sejalan dengan penelitian dari Raziq et al., 2015; Jehanzeb et al., 2012; Li et al., 2014; Waspodo et al., 2017; Ahsan et al., 2009; Eslami et al. 2012; Sahin et al., 2015; Saeed et al., 2014) bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Hasil ini juga didukung oleh penelitian Ahmad Fadli (2020) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Modern Plasindo Mutiara. Hasil penelitian terdahulu yang dilakuka oleh (Martin, 2018) (Nasib, 2019) (Nasib; Ratih Amelia, 2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

3.8 Pengaruh Promosi Jabatan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Promosi Jabatan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja baik secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja karena F hitung > F tabel yaitu 38.682 > 2.75. Besarnya pengaruh promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja adalah 65.2%. Hal ini sejalan dengan pendapat Mila Badriyah (2015) yang mengatakan bahwa salah satu kebutuhan manusia (human needs) adalah gaji/upah yang baik, pekerjaan yang memberikan hasil yang pasti dan jelas, rekan kerja yang kompak, penghargaan terhadap pekerjaan yang dijalankan, pekerjaan yang berarti, kesempatan untuk maju, kondisi kerja yang aman, nyaman dan menarik, pimpiinan yang adil dan bijaksana, pengarahan dan perintah yang wajar, dan organisasi atau tempat kerja yang dihargai masyarakat. Jika kebutuhan manusia tersebut terpenuhi maka akan tercapainya kepuasan kerja. Hal lain yang memperkuat  hasil penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan oleh Renando Henky Syahputra (2017) yang menunjukkan bahwa kompensasi dan promosi jabatan secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain yang sejalan dengan hasil penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan oleh Nurlinda Indar dan Samsualam (2018) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara promosi jabatan terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh antara supervisor terhadap kepuasan kerja dan terdapat pengaruh antara rekan kerja terhadap kepuasan kerja. 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan


Berdasarkan analisis dan pembahasan yang telah dipaparkan pada BAB IV, maka kesimpulan pada penelitian ini adalah :

1. Promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih masih dalam kategori kurang baik, dengan nilai rata-rata tanggapan responden mengenai variabel promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih adalah sebesar 2,81. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada dimensi tingkat loyalitas yaitu 2,99 dan nilai rata-rata terendah teradapat pada dimensi pengalaman kerja yaitu 2,58.

2. Kompensasi di Puskesmas Sidamulih masih dalam kategori kurang baik, dengan nilai rata-rata tanggapan responden mengenai variabel kompensasi di Puskesmas Sidamulih adalah sebesar 2,90. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada dimensi kompensasi nonfinansial yaitu 2,92 dan nilai rata-rata terendah terdapat pada dimensi kompensasi finansial yaitu 2,88.

3. Lingkungan kerja di Puskesmas Sidamulih masih dalam kategori kurang baik, dengan nilai rata-rata tanggapan responden mengenai variabel lingkungan kerja di Puskesmas Sidamulih adalah sebesar 2,67. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada dimensi lingkungan kerja fisik yaitu 2,77 dan nilai rata-rata terendah terdapat pada dimensi lingkungan kerja psikis yaitu 2,57.

4. Kepuasan kerja di Puskesmas Sidamulih masih dalam kategori kurang baik, dengan nilai rata-rata taggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja di Puskesmas Sidamulih adalah sebesar 2,76. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada dimensi lingkungan rekan kerja yaitu 3,42 dan nillai rata-rata terendah terdapat pada dimensi pengawasan pimpinan yaitu 2,20.

5. Promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan. Promosi jabatan memiliki pengaruh 18,335% terhadap kepuasan kerja, kompensasi memiliki pengaruh 20,738% terhadap kepuasan kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaurh 26,993% terhadap kepuasan kerja. Sedangkan secara simultan, promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh sebesar 65,2% terhadap kepuasan kerja, dan terdapat 34,8% faktor lainnya yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahu pengaruh promosi jabatan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja di Puskesmas Sidamulih, maka penulis menyarankan :

1. Puskemas Sidamulih

a. Memperhatikan dan mengaplikasikan faktor pengalaman kerja sebagai salah satu syarat promosi jabatan di Puskesmas Sidamulih agar para karyawan dapat merasakan keadilan dalam kegiatan promosi jabatan.

b. Meninjau kembali dan memperhitungkan kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan Puskesmas Sidamulih agar tercapainya kepuasan kerja di Puskesmas Sidamulih.

c. Memperbaiki lingkungan kerja psikis di Puskesmas Sidamulih agar tercapainya lingkungan kerja yang nyaman sesama karyawan salah satunya dengan membuat kegiatan team building dan gathering untuk para karyawan dan pimpinan.

d. Memperbaiki pengawasan pimpinan di Puskesmas Sidamulih dikarenakan masih banyaknya karyawan yang beranggapan bahwa pimpinan tidak bersikap adil terhadap seluruh karyawannya. Pengawasan pimpinan menjadi hal penting dalam tercapainya kepuasan kerja agar produktivitas kerja di Puskesmas Sidamulih pun tercapai.

2. Penelitian Selanjutnya

a. Melakukaan penelitian pada faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja

b. Melakukan penelitian dengan variabel yang sama dengan lingkup yang lebih besar seperti tingkat kabupaten ataupun tingkat provinsi.
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