17

ARTIKEL
[bookmark: _Hlk107301039]PENGARUH KOMPETENSI, BEBAN KERJA, DAN KOMPENSASI TERHADAP KEPUASAN KERJA SERTA IMPLIKASINYA PADA KINERJA PERAWAT 
(Studi Pada Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kabupaten Sanggau Kalimantan Barat Dimasa Pandemi)

SETRIA PASRIL KURNIAWAN
NPM : 208020072
[image: Description: D:\Data Foto Jan 2, 2018\IMG-20180116-WA0007.jpg]






PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN
FAKULTAS PASCASARJANA
UNIVERSITAS PASUNDAN
BANDUNG
2022

ABSTRAK
[bookmark: _Hlk109761464]Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kabupaten Sanggau Kalimantan Barat di Masa Pandemi. Hasil penelitian dapat dijadikan acuan dalam menempatkan, merencanakan dan mengevaluasi perawat berdasarkan pada kompetensi dan beban kerja serta memberikan kompensasi yang sesuai dengan kinerja perawat. 
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, Pengambilan sampel menggunakan sempel jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kompetensi, beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja perawat  cenderung cukup baik. Terdapat pengaruh kompetensi dan beban kerja terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kabupaten Sanggau.

Kata Kunci :	Beban Kerja, Kompetensi, Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Perawat
ABSTRACT


This study aims to determine and analyze the effect of competence, workload and compensation on job satisfaction and its implications on the performance of nurses at the Regional General Hospital M. Th. Djaman Sanggau Regency, West Kalimantan in the Pandemic Period. The results of the study can be used as a reference in placing, planning and evaluating nurses based on their competence and workload and providing compensation in accordance with the performance of nurses. 
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, Sampling using a saturated sample. 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, workload, compensation, job satisfaction and nurse performance tended to be quite good. There is an influence of competence and workload on job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction has an effect on the performance of nurses at the M.Th Regional General Hospital. Djaman of Sanggau Regency.
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I. PENDAHULUAN
Rumah sakit merupakan sebuah organisasi yang memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat. Memberikan akan pelayanan kesehatan yang optimal, merupakan wujud rumah sakit yang tertuang didalam Visi, Misi dan tujuan Rumah sakit. Mewujukan hal tersebut, perlunya mengelola dan mengoptimalkan sumber daya manusia di rumah sakit secara efektif dan efisien. Rumah sakit sebagai organisasi yang padat akan sumber daya manusia mempunyai banyak macam profesi dan jumlah tenaga kerja yang bergerak di dalamnya, hal tersebut dapat terlihat didalam Undang-Undang Republik Indonesia No. 36 tahun 2014 tentang tenaga kesehatan. Sumber daya manusia yang ada di dalam sebuah rumah sakit terdiri dari tenaga kesehatan (meliputi dokter, perawat, apoteker, analis, ahli gizi, fisioterapis, radiografer, perekam medis) dan juga non tenaga kesehatan (keuangan, administrasi, personalia, keamanan, dan sebagainya). Berdasarkan hal tersebut, meningkatkan pelayanan rumah sakit perlu adanya suatu koordinasi antar unit melalui proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan kemampuan pengendalian untuk mencapai tujuan rumah sakit. Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kabupaten Sanggau Kalimantan Barat merupakan salah satu rumah sakit umum daerah tipe “C” terakreditasi bintang 4 (empat), terletak di daerah Kabupaten Sanggau. RSUD M. Th Djaman Kabupaten Sanggau, dimana kinerja tenaga kesehatan menjadi gambaran tolak ukur dalam mencapai tujuan visi dan misi Rumah Sakit. RSUD M. Th Djaman merupakan rumah sakit yang diharapkan mampu memberikan pelayanan kesehatan secara efektif dan efisien di daerah. Walapun demikian dalam meningkatkan kinerja tentunya masih banyak kekurangan yang masih perlu untuk ditingkatkan sesuai dengan kemampuan rumah sakit yang ada.
Mewujudkan dalam meningkatkan kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit daerah tentu membutuhkan suatu proses kegiatan manajemen khususnya di rumah sakit.  Manajemen rumah sakit adalah koordinasi antara berbagai sumber daya melalui proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan kemampuan pengendalian untuk mencapai tujuan, visi dan misi rumah sakit.  Rumah sakit dalam melakukan proses perencanan perlu menetapkan sasaran yang akan dicapai, untuk itu perlu dilakukan penyusunan rencana kerja yang dapat dilaksanakan di setiap bidang. Proses pengorganisasian rumah sakit dimana melakukan pembagian kerja untuk melaksanakan rencana kerja yang telah disusun tiap bidang ke unit-unit di rumah sakit. Proses pengarahan yang dilakukan setiap manajer rumah sakit untuk mengarahkan rencana kerja dalam melaksanakan kegiatan pekerjanan di setiap unit di rumah sakit. Sedangkan proses pengendalian di rumah sakit untuk menilai hasil kerja yang dilakukan sehingga dapat dilakukan evaluasi kerja di rumah sakit. 
[bookmark: _Toc109736332]
Identifikasi Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan masalah-masalah yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan tercakup didalam penelitian terhadap pengaruh kompetensi, beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja perawat di masa pandemi di RSUD M. Th. Djaman Kabupaten Sanggau Kalimantan Barat.
Berdasarkan permasalahan diatas, penulis mengidentifikasikan masalah sebagai berikut:
1. Belum optimalnya akan menyusun dan melaksanakan rencana sasaran kinerja  yang sesuai dengan standar pelayanan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif rendahnya perawat dalam melaksanakan pekerjaan tepat waktu di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif rendahnya perawat melaksanakan pekerjaan dengan tanggungjawab didalam menyelesaikan tugas di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif belum adanya ketidaksesuaian gaji yang diberikan oleh RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau dengan upah minum yang telah ditetapkan.
1. Belum optimalnya interaksi komunikasi antara manajemen dan perawat dalam memberikan masukan pendapat atas pekerjaan.
1. Relatif belum adanya ketidaksesuaian tunjangan yang diberikan oleh RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif belum adanya ketidaksesuaian  kemampuan dalam mengembangkan perawat yang diberikan oleh RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. 
1. Relatif belum adanya ketidaksesuaian sistem promosi yang transparan dilakukan oleh RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif adanya ketidaksesuaian pengetahuan perawat yang cukup dalam memberikan pelayanan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif belum adanya rencana dalam meningkatkan pengetahuan perawat.
1. Relatif ketidaksesuaian kemampuan pengetahuan dalam mengimbangi akan tuntutan pekerjaan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Relatif ketidaksesuaian pengetahuan dalam keahlian yang sesuai dengan uraian tugas dan tanggung jawab di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Penempatan perawat relatife kurang merata yang berdasarkan pada kewenangan klinis di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Kemampuan perawat dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan waktu dan target yang ditentukan rumah sakit relatif rendah.
1. Belum optimalnya dorongan rumah sakit dalam meningkatkan kemampuan berupa pendidikan dan pelatihan berkelanjutan secara komperhensif.
1. Relatif belum adanya ketidaksesuaian insentif yang diberikan secara proposional dan adil oleh RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.

[bookmark: _Toc109736333]Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukaan, maka masalah dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
1. Bagaimana kompetensi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Bagaimana beban kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Bagaimana kompensasi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Bagaimana kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Bagaimana kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh langsung kompetensi terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh langsung beban kerja terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh kompensasi langsung terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. [bookmark: _Hlk118705419]Seberapa besar pengaruh langsung kompetensi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. [bookmark: _Hlk117087659]Seberapa besar pengaruh langsung beban kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh langsung kompensasi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh tidak langsung kompetensi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh tidak langsung beban kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Seberapa besar pengaruh tidak langsung kompensasi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.

[bookmark: _Toc109736334]Tujuan Penelitian
Sesuai dengan berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji, menganalisis dan mengetahui:
1. Kompetensi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Beban kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Kompensasi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Kinerja kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh kompetensi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh beban kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh kompensasi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh kepuasan kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh tidak langsung kompetensi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh tidak langsung beban kerja perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Besarnya pengaruh tidak langsung kompensasi perawat terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.

[bookmark: _Toc109736335]Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan mampu dapat memberi manfaat bagi pihak-pihak yang berhubungan dengan bidang pengembangan sumber daya manusia terutama bidang keperawatan, dimana dapat memberikan arahan dan membina serta memotivasi perawat dalam meningkatkan kinerja perawat dengan memperhatikan pada kepuasan perawat, kompetensi, beban kerja dan kompensasi yang sesuai di Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kab. Sanggau Kalimantan Barat.
[bookmark: _Toc109736336]Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi landasan dalam pengembangan media pembelajaran atau penerapan media pembelajaran secara lebih lanjut.  Selain itu, menjadi sebuah nilai tambah khasanah bidang pengembangan ilmu manajemen khususnya manajemen Rumah sakit tentang meningkatkan kinerja pegawai khususnya perawat dengan memperhatikan pada kepuasan perawat, kompetensi, beban kerja dan kompensasi yang sesuai di rumah sakit. Selain itu juga dapat menambah wawasan tentang memahami masalah secara objektif, ilmiah dan rasional tentang mengoptimalkan pengembangan sumber daya manusia di rumah sakit secara efektif dan efisien.
[bookmark: _Toc109736337]Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan memberikan masukan kepada manajemen Rumah Sakit Umum Daerah M. Th. Djaman Kab. Sanggau untuk dapat menempatkan, merencanakan dan mengevaluasi pegawai khususnya perawat berdasarkan pada kompetensi dan beban kerja serta memberikan kompensasi yang sesuai dengan kinerja perawat. Tingginya kinerja rumah sakit khusunya perawat berdampak pada meningkatnya kualitas mutu rumah sakit yang mana didukung oleh tingginya kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat di daerah.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
Kerangka Pemikiran
[bookmark: _Hlk118413319]Meningkatkan kompetensi pegawai berpengaruh pada kinerja kerja pegawai. Menunjukan hasil yang maksimal telah dikerjakan oleh pegawai dimana hasil tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi sehingga tujuan dan visi serta misi organisasi tercapai. Hasil penelitian Fitrati, R (2020) diperoleh bahwa pemberdayaan, kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga berdampak pada kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian Salminen, H., von Bonsdorff, M., Vanhala, M., McPhee, D., & Miettinen, M. (2021) menunjukkan bahwa strategi dalam mengelola sumber daya manusia yang profesional meliputi proses seleksi, optimalisasi dan strategi kompensasi secara positif berhubungan dengan profesional keperawatan. Terdapat hubungan antara jenjar karir dan komitmen organisasi dalam meningkatkan profesional keperawatan.
Berdasarkan hal tersebut mengoptimalkan pada kompetensi perawat di Rumah Sakit, menjadikan dasar manajer rumah sakit dalam menetapkan dan memposisikan, serta mengarahkan perawat dalam berkerja. Penyesuaian akan kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan membuat perawat merasakan puas pada tugas dan kewajiban sesuai dengan kemampuan yang dimiliki sehingga berdampak pada kinerja seorang perawat. Dengan demikian terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja dimana dalam melaksanakan suatu pekerjaan, disesuaikan dengan kemampuan kompetensi sehingga tercipta kepuasan kerja dimana berimplikasi pada meningkatnya efektifitas kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan.
[bookmark: _Hlk118414505][bookmark: _Hlk118486720][bookmark: _Hlk118414543]Beban kerja merupakan suatu tugas pekerjaan diterima pekerja untuk menyelesaikan pekerjaannya dimana beban tersebut bisa berupa fisik, mental atau empati dan diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Menurut Pemendagri No. 12. Tahun 2008 Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Menurut Koesmowidjojo, (2017) menyatakan bahwa beban kerja adalah jumlah pekerjaan besar yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang cukup tinggi, tekanan kerja yang cukup besar, atau berupa besarnya tanggung jawab atas pekerjaan diampunya dan secara kualitatif akan berhubungan dengan mampu tidaknya pekerja melaksanakan pekerjaan yang diampunya. 
[bookmark: _Hlk118486731][bookmark: _Hlk118415071][bookmark: _Hlk118414677]Menurut Purba (2020) kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para pekerja terhadap kondisi dan situasi kerja termasuk didalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis. Oleh karena itu kepuasan kerja terjadi apabila organisasi dapat memberikan kondisi dan situasi kerja yang sesuai dengan tugas dan tanggungjawab. Kondisi dan situasi kerja yang timbul akibat tugas dimana harus diselesaikan secara sistematis oleh pegawai, sesuai dengan kompetensi berdasarkan pada jangka waktu target yang telah ditentukan dan secara kualitatif berhubungan dengan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 
[bookmark: _Hlk118486846]Menurut Edison (2018:188) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil dari proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Sinambela (2016) mengemukakan bahwa kinerja pegawai sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja merupakan pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga mencapai hasil sesuai yang diharapkan.
[bookmark: _Hlk118414080]Mengoptimalkan beban kerja berpengaruh pada terciptanya kepuasan kerja sehingga berimplkasi terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukan hasil yang maksimal telah dikerjakan oleh pegawai dimana hasil tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi. Hasil penelitian Widiasari, E. S., Rachma, N., & Primanto, A. B. (2020) menunjukkan bahwa variabel beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional memiliki efek signifikan langsung pada nilai  kepuasan kerja. Variabel kepuasan kerja memiliki efek signifikan langsung pada kinerja, kemudian variabel beban kerja memiliki  efek  tidak langsung pada kinerja  yang  dimediasi dengan kepuasan kerja sedangkan hasil penelitian Aijo, R., Katayama, M., & Kitaoka, K. (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara gaji, jumlah pekerjaan dan hubungan antara tim kerja serta profesionalisme perawat terhadap kepuasan kerja sehingga berdampak pada kinerja perawat dirumah sakit.
[bookmark: _Hlk118415352]Menyelesaikan tugas yang diberikan kepada perawat merupakan suatu beban kerja yang perlu dioptimalkan dengan baik. Memperhatikan beban kerja perawat dengan mempertimbangkan kepuasan kerja di Rumah Sakit bisa berdampak pada meningkatnya kinerja perawat dalam memberikan pelayanan. Untuk meningkatkan kinerja perawat maka seorang manajer perlu menganalisa dalam menetapkan dan mengarahkan serta mengevaluasi kerja perawat sehingga terciptanya kepuasan kerja membuat perawat bisa memberikan pelayanan kepada pasien dengan lebih baik. Dengan melaksanakan hal tersebut, manajer dapat menentukan kemampuan perawat dalam melaksanakan tugas dan kewajiban perawat tersebut. Dengan demikian  mengoptimalkan beban kerja perawat di Rumah Sakit akan berpengaruh timbulnya kepuasan kerja perawat sehingga berimplikasi pada kinerja perawat dalam memberikan pelayanan.
[bookmark: _Hlk118486584][bookmark: _Hlk118419139][bookmark: _Hlk118486593][bookmark: _Hlk118419104]Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa dimana juga salah satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individu sebagai pertukaran kontribusi dalam melakukan tugas keorganisasian. Menurut Sinambela (2016) menjelaskan kompensasi adalah total dari semua hadiah yang diberikan organisasi kepada pegawai sebagai imbalan atas jasa mereka. Tujuan keseluruhan dari pemberian kompensasi untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawai agar memberikan tenaga, dan pikiran yang terbaik bagi organiasi. Sependapat menurut Kawiana, (2020) menjelaskan bahwa kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi diharapkan akan membantu organisasi untuk mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara dan menjaga kualitas sumber daya manusia dalam organisasi sehingga kinerja pegawai dapat meningkat sesuai dengan perubahan lingkungan yang semakin kompetitif. Jika dikelola dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara dan menjaga karyawan dengan baik. Memlihara dan menjaga karyawan tidak lepas dengan terpenuhinya kebutuhan pegawai sehingga tercipta kepuasan kerja pegawai tersebut
[bookmark: _Hlk118486604]Menurut Stephen Robbins (2019) kepuasan itu terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan individu sudah terpenuhi dan terkait derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan dengan pegawai, merupakan sikap umum dimiliki oleh pegawai berhubungan dengan imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan sebuah pengorbanan.
[bookmark: _Hlk118419064]Kompensasi memberikan motivasi kepada pegawai untuk berkerja secara maksimal didalam organisasi. Pemberian kompensasi yang diperoleh merupakan tujuan pegawai untuk dapat memenuhi akan kebutuhan pegawai. Terpenuhi kebutuhan pegawai secara maksimal akan berdampak pada kepuasan kerja dimana hasil kinerja yang diberikan pegawai dapat meningkat dalam suatu organisasi.
[bookmark: _Hlk118486615][bookmark: _Hlk118419479]Menurut Marbawi, (2016) mendefinisikan bahwa kinerja adalah suatu hasil atau tingkat keberhasilan yang dicapai oleh para pegawai dalam bidang pekerjaannya, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan menurut Putri (2020) bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai atau prestasi kerja seseorang atau kelompok dalam menampilkan kemampuan sesuai dengan bidang tugas yang menjadi tanggung jawab untuk mewujudkan sasaran, visi, dan misi organisasi.
[bookmark: _Hlk118418689]Memberikan kompensasi diharapkan akan membantu meningkatkan kepuasan kerja sehingga berdampak pada kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukan hasil yang maksimal setelah dikerjakan oleh pegawai dimana hasil tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi sesuai dengan visi, misi dan tujuan organisasi. Hasil penelitian Talashina, H. E., & Ngatno, N. (2020). yang menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial dan dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial. Sedangkan hasil penelitian Salminen, H., von Bonsdorff, M., Vanhala, M., McPhee, D., & Miettinen, M. (2021) yang menunjukkan bahwa strategi dalam mengelola sumber daya manusia yang profesional meliputi proses seleksi, optimalisasi dan strategi kompensasi secara positif berhubungan dengan profesional keperawatan. Terdapat hubungan antara jenjar karir dan komitmen organisasi dalam meningkatkan profesional keperawatan
[bookmark: _Hlk118419266]Kompensasi memberikan motivasi kepada perawat untuk berkerja secara profesional di rumah sakit. Pemberian kompensasi yang diperoleh merupakan tujuan rumah sakit untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawai agar memberikan tenaga, serta pikiran yang terbaik bagi organiasi. Pemberian kompensasi diharapkan menimbulkan kepuasan kerja perawat sehingga membantu rumah sakit untuk mencapai tujuan, visi dan misi rumah sakit. Dengan  memperoleh, memelihara dan menjaga kualitas sumber daya manusia khususnya perawat di rumah sakit berimplkasi pada kinerja perawat dimana dapat menyesuaikan dengan perubahan lingkungan yang semakin kompetitif. Rumah sakit dalam memberikan kompensasi perlu memperhatikan pemberian hal tersebut. Pemberian kompensasi secara adil membuat perawat menjadi puas dan loyal dalam berkerja melayanani pasien di rumah sakit. Oleh karena itu kompensasi sangat mempengaruhi kepuasan kerja sehingga berimplaksi pada kinerja perawat di Rumah Sakit.
Berdasarkan pada kajian pusaka, penelitian terdahulu yang relevan dan kerangka pemikiran yang telah diuraikan pada paragraph sebelumnya, maka penulis menyajikan paradigma penelitian seperti pada gambar 1 berikut: 
[image: ]
[bookmark: _Toc109211098][bookmark: _Toc109211155][bookmark: _Toc109211220][bookmark: _Toc109211369][bookmark: _Toc109211505][bookmark: _Toc109249571][bookmark: _Toc109249635]Gambar 1 
Paradigma Penelitian
[bookmark: _Toc109736404]Hipotesis Peneilitian
1. [bookmark: _Hlk117282056]Terdapat pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
2. Terdapat pengaruh tidak langsung beban kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
3. Terdapat pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.
4. Terdapat pengaruh langsung kompetensi perawat terhadap kepuasan kerja
5. Terdapat pengaruh langsung beban kerja perawat terhadap kepuasan kerja
6. Terdapat pengaruh langsung kompensasi perawat terhadap kepuasan kerja
7. Terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
8. Terdapat pengaruh langsung kompetensi perawat terhadap kinerja.
9. Terdapat pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja.
10. Terdapat pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja.


III. METODOLOGI PENELITIAN
Metode  penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Metode penelitian ini mengunakan survey dimana, survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif dan verifikatif. Metode deskriptif adalah metode yang digunakan untuk menggambarkan keadaan atau nilai satu atau lebih variabel secara mandiri. Metode bertujuan untuk mengambarkan tentang kompetensi, beban kerja, dan kepuasan kerja serta impikasi kinerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
Metode verifikatif adalah penelitian yang dilakukan terhadap populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini bertujuan untuk menguji pengaruh seberapa besar pengaruh kompetensi, beban kerja, kompensasi terhadap kepuasan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau dan seberapa besar pengaruh kepuasan terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Melihat akan sifat penelitian deskriftif dan verifikatif, maka pendekatan penelitian yang digunakan adalah statistik dengan analisis regresi. Penelitian ini dirancang dalam bentuk penelitian survey. Penelitian ini menggunakan analisis jalur path (analysis) dimana antara variabel dependen dan independent yang mempengaruhi mediasi atau intervening. Ada tiga macam variable dalam penelitian ini yang meliputi variable independent (kompetensi. beban kerja, kompensasi), variable intervening (kepuasan kerja) dan variable dependen (kinerja).  





IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Langsung Kompetensi, Beban Kerja, Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikainya pada Kinerja Pegawai
[image: ]
Gambar 2
Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung Kompetensi, Beban Kerja,
Kompensasi melalui  Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau
Berdasarkan hasil penelitian pengaruh  kompetensi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 28,6%. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sianturi (2019) menunjukkan bahwa kompetensi dan pelatihan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sedangkan menurut penelitian oleh Wu et al., (2018) berpendapat bahwa kompetensi perawat yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat di rumah sakit. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan Fitriantini et al., (2019), yang sependapat bahwa pemberdayaan, kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga berdampak pada kinerja karyawan. 
Menurut Spencer & Spencer (Ibrahim, 2016:60) berpendapat bahwa kompetensi merupakan karasteristik mendasari seseorang berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karasteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. 
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Perawat di RSUD M. Th Djaman Kab. Sanggau
Berdasarkan penelitian terdapat pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 28,6%. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Widiasari, E. S et al., (2020) menunjukkan bahwa variabel beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional memiliki efek signifikan langsung pada nilai kepuasan kerja. Variabel kepuasan kerja memiliki efek signifikan langsung pada kinerja, kemudian variabel beban kerja memiliki  efek  tidak langsung pada kinerja yang dimediasi dengan kepuasan kerja. Sedangkan menurut hasil penelitian Al-Ahmadi, et al., (2021) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan perilaku organisasi terhadap kepuasan kerja perawat. Dimana untuk kepuasan kerja perawat perlu di dukung dengan memberikan tunjangan yang sesuai, kesesuaian beban kerja, memberikan dukungan psikologis dan gaya kepemimpinan serta meningkatkan persepsi tentang profesi perawat di rumah sakit. 

Pengaruh  Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau
Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 39,9%. Hal ini menunjukkan kompensasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Talashina, (2020) menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial dan dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial. Sedangkan hasil penelitan dilakukan oleh Surbakti, M. N et al., (2021) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dimana akan berdampak pada perilaku perawat untuk keluar dari pekerjaan. 


Pengaruh  Kompetensi Terhadap Kinerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau
[bookmark: _Hlk118322847]Berdasarkan hasil penelitian bahwa langsung kompetensi terhadap kinerja adalah sebesar 20,4%. Hal ini menunjukkan kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Marlianse et al., (2020) pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja dan hasil penelitian Ardi et al., (2017) diperoleh bahwa secara  simultan variable budaya kerja, kompetensi, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa budaya kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan kompensasi berpengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut Ibrahim (20016:69) mendefinisikan kompetensi adalah suatu pokok potensi yang ada pada diri seseorang sehingga mampu melaksanakan segala sesuatu pekerjaan berkaitan dengan pengetahuan, keterampilan, sikap, perilaku sehingga hal tersebut merupakan karasteristik individu. Selain itu, menurut Edison (2018) menjelaskan bahwa kompetensi merupakan kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki 

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
[bookmark: _Hlk118579140]Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja adalah sebesar 20,9%. Hal ini menunjukkan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Prihandhani et al., (2019) diperoleh bahwa menunjukkan ada hubungan bermakna antara kompetensi, beban kerja dengan kinerja perawat Sedangkan motivasi tidak ada hubungan bermakna dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat inap dan hasil penelitian Aytona, M. G et al., (2022) yang menunjukan bahwa penentuan strandar kepegawaian berdasarkan beban kerja. Beban kerja di jenis pelayanan kesehatan mempunyai beban kerja yang berbeda. Kekurangan akan staf perawat, dokter dan bidan akan berdampak pada tingginya beban kerja sehingga akan berpengaruh pada kinerja pelayanan kesehatan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
[bookmark: _Hlk118579425][bookmark: _Hlk118311888]Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja adalah sebesar 88,6%. Hal ini menunjukkan kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hasil penelitian Marlianse, I et al., (2020) yang menunjukkan bahwa Pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja di departemen keperawatan. Namun berbeda dengan hasil penelitian Ardi, A. R et al., (2017) yang menunjukkan bahwa secara  simultan variable budaya kerja, kompetensi, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa budaya kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan kompensasi berpengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

[bookmark: _Hlk118282360]Pengaruh  Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau
[bookmark: _Hlk118580689]Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat adalah sebesar 88,6%. Hal ini menunjukkan kepuasan kerja  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian Talashina, H. E., & Ngatno, N. (2020) menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial dan dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Laima et al., (2019) diperoleh kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja perawat. Penempatan kerja, beban kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja perawat. Kepuasan kerja diperoleh apabila semua kebutuhan perawat dapat terpenuhi sesuai dengan harapan yang diberikan pihak rumah sakit.

Pengaruh Tidak Langsung Kompetensi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau 
[bookmark: _Hlk118581402]Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja adalah sebesar 20,4%. Pengaruh tidak langsung kompetensi melalui variabel kepuasan kerja sebesar 17,0%. Dengan demikian besarnya pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsung. Posisi kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk kompetensi dan kinerja perawat hanya memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung kompetensi melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Tidak Langsung Beban Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja adalah sebesar 20,9%. Pengaruh tidak langsung terbesar adalah dari beban kerja melalui variabel kepuasan kerja sebesar 17,0%. Dengan demikian besarnya pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsung. Posisi kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk beban kerja dan kinerja perawat hanya  memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung kompetensi melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.
Hasil init tidak sejalan dengan hasil penelitian Widiasari, E. S., Rachma, N., & Primanto, A. B. (2020) menunjukkan bahwa variabel beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional memiliki efek signifikan langsung pada nilai  kepuasan kerja. Variabel kepuasan kerja memiliki efek signifikan langsung pada kinerja, kemudian variabel beban kerja memiliki efek tidak langsung pada kinerja  yang  dimediasi dengan kepuasan kerja sedangkan hasil penelitian Aijo, R., Katayama, M., & Kitaoka, K. (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara gaji, jumlah pekerjaan dan hubungan antara tim kerja serta profesionalisme perawat terhadap kepuasan kerja sehingga berdampak pada kinerja perawat dirumah sakit. Hal ini terbukti bahwa beban kerja tidak secara signifikan melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

Pengaruh Tidak Langsung Kompensasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau
[bookmark: _Hlk118583275]Berdasarkan hasil penelitian bahwa pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja adalah sebesar 88,6%. Pengaruh tidak langsung terbesar adalah dari kompensasi melalui variabel kepuasan kerja sebesar 23,7%. Dengan demikian besarnya pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsung. Posisi kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk kompensasi dan kinerja perawat hanya  memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung kompetensi melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Talashina, H. E., & Ngatno, N. (2020). yang menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial dan dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja sebagai variabel intervening parsial. 


V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan
1. Kompetensi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau yang diukur dengan dimensi pengetahuan, keahlian dan sikap diinterpretasikan cukup baik. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu dimana keahlian dan pengetahuan perawat perlu dijadikan perhatian dalam meningkatkan kompetensi perawat. 
1. [bookmark: _Hlk119137558][bookmark: _Hlk118536424][bookmark: _Hlk118537111]Beban kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau yang diukur dengan dimensi kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja dan target yang harus dicapai diinterpretasikan cukup tinggi. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kecukupan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan dan pemenuhan target yang ditetapkan serta pemenuhan jumlah volume pekerjaan yang sesuai ditetapkan cukup tinggi. 
1. [bookmark: _Hlk119138247]Kompensasi yang diterima perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau yang diukur dengan dimensi kompensasi finansial secara langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi non finansial diinterpretasikan cukup memadai. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu dimana kompensasi non finansial dan kompensasi finansial secara langsung perlu dijadikan perhatian dalam memberikan kompensasi perawat. Kurang memadainya untuk mendapatkan tunjangan insentif yang sesuai, mendapatkan kenaikan jenang karir dan gaji memenuhi standar yang ditetapkan. 
1. Kepuasan kerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau yang diukur dengan dimensi hubungan kerja, tantangan kerja dan perlindungan kerja diinterpretasikan cukup puas. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu dimana perlindungan kerja dan tantangan kerja perlu dijadikan perhatian dalam mengoptimalkan kepuasan kerja perawat. 
1. Kinerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau yang diukur dengan dimensi sasaran kinerja pegawai dan perilaku kerja diinterpretasikan cukup tinggi. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu sasaran kinerja dan perilaku kerja perawat.Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang bisa menyelesaikan tugas pelayanan dengan sikap sopan, kurang bisa melaksanakan tugas tambahan yang ditetapkan dan kurang bisa melakukan penyusunan rencana kerja utama dalam rangka fungsional perawat berdampak pada kurang maksimalnya kinerja perawat dalam memberikan pelayanan di rumah sakit.
1. [bookmark: _Hlk119136095][bookmark: _Hlk119136840]Terdapat pengaruh  kompetensi terhadap kepuasan kerja sebesar 28.6%. Hal ini menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Terdapat beberapa fokus yang disarankan menjadi catatan perbaikan yaitu dengan mengoptimalkan pada kompetensi perawat di Rumah Sakit, menjadikan dasar manajer rumah sakit dalam menetapkan dan memposisikan, serta mengarahkan perawat dalam berkerja. Melaksanakan hal tersebut, perawat dapat melaksanakan tugas dan kewajiban sesuai dengan kemampuan yang dimiliki sehingga berdampak pada kepuasan kerja seorang perawat.
1. Terdapat pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 28.6%. Hal ini menunjukan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Terdapat pengaruh kompensasi  terhadap kepuasan kerja sebesar 39.9%. Hal ini menunjukan kompensasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. 
1. [bookmark: _Hlk119136874]Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja perawat sebesar 20,4%. Hal ini menunjukkan kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Kompetensi mempengaruhi secara langsung dalam meningkatkan kinerja perawat.
1. [bookmark: _Hlk119137693]Terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat sebesar 20,9%. Hal ini menunjukkan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja perawat sebesar sebesar 59,6%. Hal ini menunjukkan kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. [bookmark: _Hlk118547985]Terdapat pengaruh  kepuasan kerja terhadap kinerja perawat sebesar 88.6%. Hal ini menunjukkan kepuasan kerja  berpengaruh terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau.
1. Terdapat pengaruh tidak langsung kompetensi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 17,0%. kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk kompetensi dan kinerja perawat hanya memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung kompetensi melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.
1. Terdapat pengaruh tidak langsung beban kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 17,0%. Kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk beban kerja dan kinerja perawat hanya memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung beban kerja melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.
1. Terdapat pengaruh tidak langsung kompensasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 23,7% kepuasan kerja sebagai variabel perantara untuk kompensasi dan kinerja perawat hanya memperkuat pengaruh yang sudah ada sehingga dapat dinyatakan secara tidak langsung kompensasi melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak secara signifikan terhadap kinerja.

Rekomendasi
1. [bookmark: _Hlk119137085]Melakukan peningkatan kompetensi perawat secara proporsional yaitu menetapkan dan memposisikan, serta mengarahkan perawat dalam menuntun dalam berkerja. Peningkatanan kompetensi perawat dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan, seminar dan in house training tentang update ilmu kesehatan yang berkembang sesuai dengan keahlian perawat sehingga dapat menerapkan dan mengambil sikap yang tepat sebagai seorang perawat serta mengemukakan pendapat yang dapat memberikan pengertian kepada pasien dan keluarga pasien tentang pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat.
1. [bookmark: _Hlk119137459]Melakukan analisa beban kerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau dalam memetakan, menetapkan dan mengarahkan serta mengevaluasi kerja perawat dalam memberikan pelayanan kepada pasien sehingga pekerjaan yang diberikan dapat sesuai dengan target dan waktu penyelesaiannya.
1. [bookmark: _Hlk119137953]Melakukan pemberian kompensasi secara adil dan tertata membuat perawat menjadi loyal dalam berkerja melayani pasien di rumah sakit sehingga pekerjaan yang diberikan menunjukan hasil maksimal. Perlunya adanya penyusunan anggaran yang tepat dalam pemberian gaji sesuai standar yang berlaku dan pembayaran kompetensi secara adil dengan mempertimbangkan competency index, risk index serta penyesuaian jenjang karir menjadikan motivasi perawat dalam meningkatkan kinerja dalam memberikan pelayanan.
1. Melakukan perlindungan hukum melalui perjanjian kerja mengingatnya akan banyaknya tantangan perkerjaan yang dilakukan oleh perawat. Perlindungan kerja yang diberikan oleh pihak rumah sakit dapat membuat perawat merasakan aman dan nyaman sehingga menjadikan perawat bertanggung jawab atas perkerjaan yang dikerjakan. Memberikan ruang komunikasi dengan mencipatakan komunikasi dua arah yaitu antara manajemen dan perawat dalam berpendapat atas perkerjaan yang telah dilakukan.
1. Untuk meningkatkan kinerja perawat pihak RSUD M. Th. Djaman Kab Sanggau maka perlunya melakukan penyusunan sasaran kinerja pegawai terutama perawat disesuaikan dengan kemampuan perawat dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah ditentukan dan tugas tambahan yang diberikan oleh atasan. Melakukan penyusunan rencana kerja utama yang berdasarkan sasaran kerja fungsional perawat berdampak pada maksimalnya kinerja perawat dalam memberikan pelayanan di rumah sakit. Melakukan monitoring dan evaluasi terhadap kinerja perawat dilakukan persemster dengan harapan hasil monitoring dan evaluasi akan menjadikan dasar penilaian kinerja perawat. Penilaian kinerja perawat yang dilakukan pihak rumah sakit dapat menjadikan dasar dalam memberikan reward kepada perawat, adapun pemberian tersebut berbentuk apresiasi dan motivasi atas kinerja perawat.
1. Hasil penelitian diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak manajemen bidang keperawatan untuk dapat memperhatikan kompetensi, beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan sehingga berimplikasi kepada kinerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. 
1. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi akan kinerja perawat di RSUD M. Th. Djaman Kab. Sanggau. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja) masih cukup besar, diantaranya budaya kerja, motivasi dan gaya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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