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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada turnover intention  karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan turnover intention cenderung kurang baik. Terdapat pengaruh beban kerja dan kompensasi  terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover  intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda.

Kata Kunci :  
Beban Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja,  Kinerja Karyawan
ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of workload and compensation on job satisfaction and the implications for employee turnover intention at the Cibuntu, Kopo and Garuda Health Centers in Bandung. It is hoped that the results of this study can be used as useful information as evaluation material in managing human resources, especially employees so that they can improve the quality and productivity of Puskesmas services and reduce employee turnover intention rates. The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used was an interview using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique used saturated sampling. Field data collection will be carried out in 2023. The data analysis technique uses Path Analysis. The results of the study show that in general workload, compensation, job satisfaction and turnover intention tend to be unfavorable. There is an influence of workload and compensation on job satisfaction both partially and simultaneously and job satisfaction has a negative effect on employee turnover intention at Cibuntu Health Center, Kopo Health Center and Garuda Health Center.
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PENDAHULUAN

Perawat merupakan sumber daya manusia (SDM) yang ikut memberikan kontribusi pada pelayanan kesehatan di rumah sakit. Perawat juga merupakan profesi yang memberikan pelayanan jasa digaris terdepan secara konstan dan terus menerus selama 24 jam kepada pasien pada setiap harinya. Hal ini menunjukan bahwa kinerja keperawatan dapat memberikan pengaruh besar dalam menentukan baik buruknya citra atau kualitas pelayanan di rumah sakit. Tenaga keperawatan dalam menjalankan peran dan tugasnya perawat harus dapat menunjukan kinerja yang baik dan berkualitas dalam memberikan pelayanan kepada pasien. Hal tersebut sebagai konsekuensi tuntutan dari masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang bermutu tinggi. Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 10 Tahun 2015 pasal 1 menetapkan peraturan menteri kesehatan tentang standar pelayanan keperawatan di rumah sakit
Jika dikelola dengan baik, beban kerja dan kompensasi membantu Puskesmas untuk mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga perawat dengan optimal. Sebaliknya tanpa beban kerja yang sesuai dan kompensasi yang memadai, karyawan yang ada tidak saja mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi juga sangat mungkin meninggalkan Puskesmas. Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, peneliti meyakini bahwa perlu dilakukan kajian lebih lanjut tentang   “Pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Turnover Intention  Karyawan (Studi Empiris di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung)”

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan turnover intention. 

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. Pemberian gaji belum memuaskan.

2. Ketidaksesuaian gaji dengan jenjang karir.

3. Kurang  puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.

4. Gaji yang diterima kurang sesuai dengan tuntutan pekerjaan.
5. Beban  kerja karyawan relatif cukup tinggi.

6. Jam kerja dan istirahat yang diberikan kadang tidak sesuai jadwal.

7. Tidak sesuainya pekerjaan yang diberikan dengan latar belakang pendidikan.

8. Kompensasi finansial belum sepenuhnya baik.

9. Tunjangan  kesehatan yang diberikan belum sepenuhnya mencukupi.

10. Uang  lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja lembur karyawan.

11. Meninggalkan Puskesmas tanpa ijin. 
12. Meninggalkan Puskesmas diluar tugas yang diberikan.

13. Tidak peduli pada segala aturan yang diberikan oleh Puskesmas.

14. Persentase pegawai yang resign dibanding profesi lain cukup tinggi.

15. Tidak mengerjakan tugas yang diberikan. 
Rumusan Masalah

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

1. Bagaimana beban kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

2. Bagaimana kompensasi yang diterima karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

3. Bagaimana kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

4. Bagaimana turnover intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

5. Seberapa besar pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

6. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

7. Seberapa besar pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung. 

8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

Tujuan Penelitian

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

1. Beban  kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

2. Kompensasi  yang diterima karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

3. Kepuasan  kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

4. Turnover  intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

5. Besarnya pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

6. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.

7. Besarnya pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung. 

8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung.
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 turnover intention karyawan dan menemukan bukti-bukti empiris tentang pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan dan turnover intention karyawan, khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia.
Manfaat Praktis

Bagi Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dalam mengelola sumber daya manusia terutama karyawan agar dapat meningkatkan mutu dan produktivitas pelayanan Puskesmas serta mengurangi angka turnover intention karyawan.
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Menurut Robbins dan Coulter (2018:108) ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dalam sejumlah cara. Tanggapan yang berbeda antara satu orang dan yang lainnya dibagi dalam dua dimensi yaitu: konstruktif/destruktif dan aktif/pasif. Tanggapan seseorang yang mengarah pada sikap yang konstruktif yaitu dengan berbagai upaya untuk memperbaiki kondisi seperti: mendiskusikan masalah dengan atasan atau menyarankan perbaikan, sedangkan tanggapan ketidakpuasan yang mengarah ke destruktif dinyatakan dengan cara keluar dari perusahaan. Mobley, dkk (2015) menjabarkan bahwa perasaan tidak puas dapat memicu rencana untuk berhenti kerja. Kemudian akan mengarah pada usaha untuk mencari pekerjaan baru. Hubungan dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti bekerja, usaha untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja atau tetap bertahan dan yang terakhir adalah memutuskan untuk berhenti kerja atau bertahan.

Vecchio (2014) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif intensi keluar. Ketika tingkat kepuasan kerja rendah maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi tinggi, sedangkan saat tingkat kepuasan kerja tinggi maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi rendah. Senada dengan hasil penelitian Slattery dan Selvarajan (2015:4) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Hezberg (2011) dalam Carmeli dan Weisberg (2014) menarik kesimpulan bahwa adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik dengan niat untuk pindah. Thatcher dan Stepina (2011) dalam Ahuja, et al.(2013) menguatkan pendapat serupa dengan menggunakan variabel kepuasan kerja dan job utility untuk memprediksi niat karyawan untuk keluar dari organisasi (intention to quit).

Penelitian lain dilakukan oleh Chiu dan Francesco (2009) dalam Chiu, et al. (2013) yang mengindikasikan bahwa turnover intention individual mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Studi yang dilakukan oleh Abraham (2013) juga menguatkan pendapat yang sama dengan membuktikan adanya hubungan negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah dan setelah adanya usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja, niat untuk pindah menurun dengan signifikan.

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

1. Altaf dan Atif (2016), Mustapha dan Ghee (2016), Mansoor, dkk. (2017), Thinni Nurul (2016), Dhania (2015), Rehman et al (2018)
2. Asa’d (2015), Weldon (2015), Sugiarto, Alhabsji, dan Al-Musadieq, (2017), Wibowo (2016)

3. Robbins dan Coulter (2018), Mobley, dkk (2015), Vecchio (2014), Slattery dan Selvarajan (2015), Carmeli dan Weisberg (2014)
Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Beban  kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2. Kompensasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

3. Beban  kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4. Kepuasan  kerja berpengaruh terhadap turnover intention.
III. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja, dan turnover intention serta kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh komitmen organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan turnover intention. Metode penelitian ini menggunakan  survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif.
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Beban Kerja Dan Kompensasi  Kepuasan Serta Terhadap Turnover  Intention Karyawan Di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo Dan Puskesmas Garuda

Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan gambar tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu beban kerja dan kompensasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara simultan maupun parsial dan  kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover  intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda.
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung sebesar 76.50% sedangkan pengaruh dari luar variabel kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 23.50%. Hasil penelitian di atas sejalan dengan Mobley, dkk (2015) menjabarkan bahwa perasaan tidak puas dapat memicu rencana untuk berhenti kerja. Kemudian akan mengarah pada usaha untuk mencari pekerjaan baru. Hubungan dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti bekerja, usaha untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja atau tetap bertahan dan yang terakhir adalah memutuskan untuk berhenti kerja atau bertahan.

Vecchio (2014) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif intensi keluar. Ketika tingkat kepuasan kerja rendah maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi tinggi, sedangkan saat tingkat kepuasan kerja tinggi maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi rendah. Senada dengan hasil penelitian Slattery dan Selvarajan (2015:4) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Hezberg (2011) dalam Carmeli dan Weisberg (2014) menarik kesimpulan bahwa adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik dengan niat untuk pindah. Thatcher dan Stepina (2011) dalam Ahuja, et al.(2013) menguatkan pendapat serupa dengan menggunakan variabel kepuasan kerja dan job utility untuk memprediksi niat karyawan untuk keluar dari organisasi (intention to quit). Penelitian lain dilakukan oleh Chiu dan Francesco (2009) dalam Chiu, et al. (2013) yang mengindikasikan bahwa turnover intention individual mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Studi yang dilakukan oleh Abraham (2013) juga menguatkan pendapat yang sama dengan membuktikan adanya hubungan negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah dan setelah adanya usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja, niat untuk pindah menurun dengan signifikan

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1 Beban  kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda yang terdiri dari dimensi target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan, dan standar pekerjaan diinterpretasikan dalam kriteria cenderung tinggi. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu tidak dapat meninggalkan kantor karena pekerjaan yang banyak dan pada saat jam istirahat harus mengerjakan pekerjaan.
2 Kompensasi  yang diterima karyawan di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda yang terdiri dari dimensi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang memadai. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu sistem penggajian masih belum baik, sistem promosi yang kurang adil dan transparan serta komunikasi  dengan rekan kerja kurang terjalin dengan baik.
3 Kepuasan  kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda yang terdiri dari dimensi pekerjaan, supervisi, imbalan, promosi dan rekan kerja diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang puas. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu mengenai  sistem gaji yang diterapkan, sistem gaji yang diterapkan sudah adil dan atasan di Puskesmas mendukung kelancaran kerja.
4 Turnover intention perawat di Puskesmas Cibuntu, Puskesmas Kopo dan Puskesmas Garuda sebagian besar perawat menyatakan memiliki keinginan untuk keluar dari Puskesmas. Timbulnya pemikiran untuk keluar dari Puskesmas lebih disebabkan karena banyak perawat yang merasa tidak puas dengan pekerjaan dan imbalan yang diberikan oleh Puskesmas. Kondisi tersebut diyakini mampu menyebabkan perawat memutuskan untuk keluar dari perusahaan dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.
5 Besar pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 29.35%.
6 Besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 41.20%.
7 Besar pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Cibuntu, Kopo dan Garuda Kota Bandung adalah sebesar 70.55%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 29.45%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah kepemimpinan.
8 Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar 76.04% dengan arah pengaruh yang negatif, dimana kepuasan kerja rendah maka tingkat turnover intention perawat tinggi dan sebaliknya jika arah hubungan positif tingkat turnover intention perawat rendah.
Rekomendasi

1. Pimpinan harus lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja perawat.

Pimpinan hendaknya memahami kebutuhan pegawai untuk mempermudah pencapai tujuan, pimpinan hendaknya menjadi teladan atau contoh yang baik bagi pegawai dengan menunjukan sikap dan perilaku yang mudah diobservasi dan terus berusaha untuk meningkatkan komitmen pegawai terhadap Puskesmas.
2. Berdasarkan penelitian, maka perlu ditinjau ulang dari unsur sistem gaji dan kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta pendidikan untuk pengembangan karir. Perlu adanya platform yang disesuaikan dengan tingkatan/golongan perawat. Sehingga motivasi kerja akan meningkat yang berdampak pada peningkatan kepuasan kerja yang meningkatkan kinerja perawat yang bertolak ukur pada visi dan misi Puskesmas.
3. Puskesmas harus lebih menciptakan iklim kerja yang kondusif dengan cara memberikan dukungan penghargaan  kepada perawat, meberikan reward dan punishment secara adil, serta menyediakan teknologi yang memudahkan berkomunikasi dalam pekerjaan sehingga akan menciptakan kinerja karyawan yang baik sesuai harapan Puskesmas.
4. Puskesmas diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan terutama dari segi memberikan kesempatan perawat mengikuti pelatihan, perbaikan sistem penggajian perawat, memberikan kesempatan perawat naik jabatan serta meningkatkan kebersihan lingkungan kerja.
5. Melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap karyawan yang bertugas di unit penghasil dan unit lainnya sehingga terdapat perbedaan yang signifikan.
6. Dari hasil penelitian baik secara simultan maupun parsial beban kerja dan kompensasi berpengaruh  terhadap kepuasan kerja, maka untuk menjaga agar kepuasan kerja karyawan tetap tinggi sebaiknya pihak Puskesmas dapat terus menjaga serta memperhatikan aspek beban kerja dan kompensasi.
7. Berdasarkan hasil penelitian pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yang mengarah negatif maka pihak Puskesmas diharapkan mempertahankan serta dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat untuk mengurangi angka turnover intention perawat dengan cara mengkaji kembali sistem gaji serta kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, mengkaji kembali tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta meningkatkan pendidikan untuk pengembangan karir.
8. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja  dan turnover intention. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja  dan turnover intention) masih cukup besar, diantaranya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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