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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya  pada kinerja perawat  di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi pimpinan RS dan manajer keperawatan dapat mempergunakan hasil dari penelitian ini untuk dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan dan memberikan intervensi secara tepat untuk meningkatkan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan asuhan keperawatan khususnya di ruang rawat inap.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 sampling jenuh yaitu berjumlah 119 perawat. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kompensasi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja perawat cenderung kurang baik. Terdapat pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat.
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ABSTRACT

Nursing services in hospitals are a determining factor for the quality of service and the image of the hospital in the eyes of the public. The performance of a nurse can be seen from the quality of nursing care given to patients. This study aims to determine and analyze the effect of compensation and motivation on job satisfaction and its implications for the performance of nurses at Dr. Lung Hospital. H.A. Rotinsulu. The results of this study are expected to provide input for hospital leadership and nursing managers to use the results of this study to be used as material for consideration in determining and providing appropriate interventions to improve the performance of nurses in providing nursing care services, especially in inpatient rooms. The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used was interviews using questionnaires accompanied by observation and literature techniques. Sampling used saturated sampling, namely 119 nurses. Data collection in the field will be carried out in 2023. The data analysis technique uses Path Analysis. The results of the research show that in general compensation, motivation, job satisfaction, and nurse performance tend to be poor. There is an effect of compensation and work motivation on job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction has an effect on nurse performance.
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ABSTRAK

Panalungtikan ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh kompensasi jeung motivasi kana kasugemaan kerja katut implikasina dina kinerja perawat di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu. Hasil panalungtikan ieu dipiharep bisa méré masukan pikeun pimpinan RS jeung manajer keperawatan bisa ngagunakeun hasil panalungtikan pikeun dijadikeun bahan pertimbangan dina nangtukeun jeung méré intervensi sacara tepat pikeun ngaronjatkeun kinerja perawat dina méré palayanan asuhan keperawatan hususna di ruang rawat inap. nya éta analisis déskriptif jeung verifikatif. Pengumpulan data anu digunakeun nya éta wawancara kalawan ngagunakeun kuesioner dibarengan ku teknik observasi jeung kepustakaan, Pengambilan sampel ngagunakeun sampling jenuh anu jumlahna 119 perawat. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakeun dina taun 2023. Téhnik analisis data ngagunakeun Analisis Jalur.Hasil panalungtikan nunjukkeun yén sacara umum kompensasi, motivasi, kepuasan kerja, jeung kinerja kinerja condong kurang hadé. Aya pangaruh kompensasi jeung motivasi kerja pikeun kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat.

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Perawat
PENDAHULUAN
Pelayanan keperawatan di rumah sakit merupakan suatu faktor penentu bagi mutu pelayanan dan citra rumah sakit di mata masyarakat (Hasnita dan Sanusi, 2016). Kinerja seorang perawat dapat dilihat dari mutu asuhan keperawatan yang diberikan pada pasien. Pada dasarnya yang dijadikan acuan dalam menilai kualitas pelayanan keperawatan adalah dengan menggunakan standar praktik keperawatan. Standar praktik ini menjadi pedoman bagi perawat dalam melaksanakan asuhan keperawatan (Nursalam, 2018). Tenaga perawat merupakan tenaga yang paling banyak dan paling lama kontak dengan pasien, maka kinerja perawat harus selalu ditingkatkan dalam pemberian asuhan keperawatan.

Pelayanan kesehatan yang prima dan berdasarkan standar quality sebagai tujuan rumah sakit dapat diwujudkan dengan meningkatkan kualitas kinerja perawat dalam meningkatkan kualitas pelayanan keperawatan. Tujuan rumah sakit sejalan dengan tujuan keperawatan yaitu memberikan pelayanan keperawatan yang professional kepada pasien. Tuntutan dalam pelayanan yang berkualitas sesuai dengan standar apabila tidak diikuti oleh kinerja maksimal dari perawat akan menghambat pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh manajemen rumah sakit (Wibowo, 2019). 
Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu merupakan rumah sakit khusus paru tipe A. Oleh karena itu rumah sakit ini dituntut untuk memiliki sarana dan prasarana yang terbaik termasuk dalam hal sistem informasi manajemen rumah sakit yang menuju digitalisasi, memberikan dukungan kesehatan yang handal, mengembangkan kemampuan sumberdaya yang dimiliki melalui pendidikan dan pelatihan sesuai bidang dan profesinya, menyelenggarakan penelitian dan pengembangan yang bermutu, sesuai perkembangan ilmu pengetahuan dan tekhnologi kedokteran, dengan misi memberikan pelayanan yang berorientasi kepada keselamatan pasien, menyelenggarakan pendidikan, penelitian, pelatihan dan pengembangan ilmu di bidang kesehatan paru serta mengembangkan sumberdaya rumah sakit.

Pada saat ini Rumah Sakit (RS) telah mengalami perkembangan, sejalan dengan kemajuan ilmu pengetahuan, teknologi, dan informasi, serta berada dalam suasana global yang kompetitif. Pada situasi demikian mengharuskan setiap RS dapat memberikan pelayanan kesehatan yang paripurna dan bermutu yang didasarkan atas penerapan konsep manajemen yang jelas untuk dapat memberikan kepuasan kepada pasien sebagai pelanggan (Trisnantoro, 2015; Buheli, 2017). Keberhasilan pelayanan kesehatan di sebuah RS didukung oleh tenaga kesehatan yang berkualitas sesuai dengan keahlian, kewenangan, dan mempunyai kinerja prima dalam membangun tingkat penyembuhan pasien (Cherry dan Jacob, 2015). Salah satu tenaga kesehatan yang memiliki peranan penting dalam pelayanan di RS adalah perawat (Buheli, 2017).
Perawat merupakan sumber daya manusia (SDM) yang ikut memberikan kontribusi pada pelayanan kesehatan di RS, karena perawat merupakan profesi yang memberikan pelayanan jasa di garis terdepan secara konstan dan terus menerus (intens) selama 24 jam kepada pasien pada setiap harinya. Hal ini menunjukkan bahwa pelayanan keperawatan dapat memberikan konstribusi besar dalam menentukan baik buruknya citra atau kualitas pelayanan RS. Sehingga, setiap upaya untuk meningkatkan kualitas pelayanan RS tersebut harus juga disertai adanya upaya untuk meningkatkan kualitas pelayanan keperawatan, salah satunya dengan peningkatan kinerja perawat (Wahyuni, 2015; Mulyono, 2016).
Kinerja perawat yang meningkat dapat berpengaruh pada proses perawatan pasien yang lebih singkat dan berdampak pada menurunnya besaran biaya yang dikeluarkan oleh pasien dan secara tidak langsung dapat mengurangi subsidi yang harus dibayarkan oleh pemerintah di bidang kesehatan, mengingat terus meningkatnya pemberian subsidi dari tahun ke tahun (Clark, 2015). Menurut Cole dan Neumayer (2016), populasi dengan rasio orang sakit yang tinggi dapat menurunkan tingkat kompetitif dan produktivitas daerah tersebut jika dibandingkan dengan daerah yang memiliki rasio orang sakitnya lebih rendah. Sehingga, upaya untuk mempertahankan keadaan sehat pada populasi sangat penting dan menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari peran perawat di RS.
Dalam menjalankan peran dan tugasnya, perawat harus dapat menunjukan kinerja yang baik dan berkualitas dalam memberikan pelayanan keperawatan kepada pasien di RS. Hal tersebut sebagai konsekuensi tuntutan dari masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang bermutu tinggi (pelayanan prima). Mutu pelayanan tidak dapat dipisahkan dari standar pelayanan yang telah ditetapkan, karena kinerja diukur berdasarkan standar.Kinerja  perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pernyataan kurangnya perawat terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan. Masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi perawat dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para perawat yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah, mutu pelayanan pada pasien ditentukan oleh kinerja dari perawat.
Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan kompensasi dan motivasi kerja perawat yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah perawat yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja perawat, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja perawat sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya  Pada Kinerja Perawat  di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu”.
Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kompensasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja perawat. 
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. Kinerja perawat belum baik dimana masih terdapat penilaian kurang.
2. Kurang bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.

3. Jumlah pekerjaan yang diselesaikan jarang melebihi target.

4. Kurang memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang di emban.

5. Kurang  puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.

6. Gaji  dan insentif yang diterima serta jam kerja yang diberlakukan kurang sesuai.

7. Beban kerja yang berlebihan mengakibatkan jam kerja perawat menjadi bertambah.

8. Kompensasi  finansial yang diterima perawat belum sepenuhnya memadai.

9. Sistem  insentif yang diterapkan belum sepenuhnya memunuhi rasa keadilan.

10. Tunjangan  kesehatan yang diberikan belum sepenuhnya mencukupi.

11. Uang  lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja lembur perawat.

12. Motivasi kerja perawat belum sepenuhnya baik.

13. Kurangnya  perawat terdorong untuk meningkatkan kemampuan.

Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:
1. Bagaimana kompensasi  yang diterima perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

2. Bagaimana motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu
3. Bagaimana kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

4. Bagaimana kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

5. Seberapa besar pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan.

6. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Tujuan Penelitian

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

1. Kompensasi  yang diterima perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

2. Motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

3. Kepuasan  kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

4. Kinerja  perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

5. Besarnya pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan.

6. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.
Manfaat Teoritis
1. Dari segi akademis, penelitian ini diharapkan dapat mengaplikasikan berbagai teori yang telah dipelajari, sehingga selain berguna dalam mengembangkan pemahaman, penalaran dan pengalaman penulis, juga bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu Manajemen Administrasi Rumah Sakit.

2. Untuk menerapkan ilmu dan teori yang diperoleh dalam perkuliahan di program pascasarjana dengan mengaplikasikan keadaan sebenarnya di lapangan.

Manfaat Praktis

1. Dari segi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu bahan atau kerangka acuan bagi Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu Kota Bandung dalam peningkatan kinerja perawat.

2. Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi peneliti selanjutnya dapat memberikan gambaran sebagai acuan atau referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya. 





II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Menurut Martoyo (2018:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2016:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2016:87), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, iklim organisasi dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah kompensasi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku individu dalam lingkup organisasi. Kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja merupakan suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap pekerjaan atau pengalaman positif dan menyenangkan dirinya. Robbins dan Coulter (2016:251) dan Luthans (2012:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. 

Menurut Timpe (2014:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja. Kinerja karyawan ini didasarkan pada kemampuan atau skill, motivasi yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri dalam melaksanakan pekerjaan.  

Penelitian yang dilakukan sejalan dengan teori dari Bagozi (dalam Ahmad, dkk, 2016) menyebutkan bahwa dari beberapa penyelidikan empirik tidak sepenuhnya mendukung adanya hubungan anatara kepuasan kerja dan kinerja, hingga sejauh ini tidak ada keastian apakah kepuasan kerja bergantung dengan kinerja ataupun sebaliknya kinerja bergantung dengan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Talazas, dkk (2015) yang berjudul “The Relationship between Job Satisfaction and Job Performance among Midwives Working in Healthcare Centers of Mashhad, Iran” dimana tidak ada hubungan anatara kepuasan kerja dengan kinerja. Dalam hal ini meskipun kepuasan kerja yang dimiliki seorang bidan itu rendah, mereka dituntu untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik, karena dalam pekerjaan mereka dibuthkan sensitivitas yang tinggi dalam memberikan pelayanan kepada pasien.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Bramasari dan Suprayetno (2018) yang membuktikan bahwa, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya bahwa motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk dapat mencapai suatu kepuasan kerja. Singh dan Tiwari (2016) menyatakan adanya hubungan positif yang kuat antara motivasi dan kepuasan kerja. Saleem et al. (2015) menemukan hubungan positif antara motivasi dengan kepuasan kerja.

Pushpakumari (2014:83), Perera et al.(2016:149), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al (2013;96) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :


Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

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

1. Kompensasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Kompensasi  dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat.

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 kompensasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja perawat, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan dan implikasinya terhadap kinerja perawat. 
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

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

Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 28.97%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja.  Hasil penelitian Asa’d (2015:136) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian atau cermin dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan yang melibatkan aspek-aspek seperti upah, atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan. Sejalan dengan itu, Martoyo (2014:142) kepuasan kerja merupakan keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kerja karyawan ini, baik yang berupa finansial maupun yang nonfinansial.

Hasil Annual Job Satisfaction Survey terhadap para staf perusahan di Amerika Serikat menunjukkan bahwa level tertinggi dari ketidakpuasan karyawan berkisar seputar gaji, bonus, dan hubungan antara pembayaran karyawan karyawan dan hasil kerjanya (Weldon, 2015). Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Sugiarto, Alhabsji dan Al- Musadieq menunjukan bahwa variabel-variabel dalam kompensasi (kompensasi finansial dan nonfinansial) secara simultan dan parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Sugiarto, Alhabsji, dan Al-Musadieq, 2011), begitu pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Agung Panudju menemukan bahwa kompensasi baik financial dan nonfinancial secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja (Panudju, 2014). 

Sementara itu, Vecchio (dalam Wibowo 2016:510) menyatakan bahwa kepuasan akan diperoleh melalui penilaian pekerja terhadap reward yang diterima. Apabila pekerja merasa bahwa pemberian penghargaan tersebut adil, akan membuat kepuasan kerja meningkat. Namun apabila sebaliknya akan menyebabkan ketidakpuasan kerja.

Besarnya pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik motivasi yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, karena motivasi adalah merupakan suatu kondisi yang mendorong semangat bagi para karyawan untuk bekerja lebih baik. Kondisi ini meliputi imbalan yang diterima dapat memenuhi kebutuhan pribadi, jaminan kerja yang baik, merasa menyelesaikan sesuatu yang bernilai, mendapatkan pujian dari atasan atas prestasi kerja yang baik, mempunyai kesempatan untuk mengembangkan bakat dan kemampuan. Sesuai dengan  (Asa’d, 2017:36) bahwa motivasi kerja menimbulkan semangat kerja atau dorongan kerja. Oleh sebab itu motivasi kerja dalam psikologi biasa disebut pendorong semangat kerja. Adapun bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan mendapatkan kepuasan. Dengan demikian motivasi kerja menciptakan kondisi kerja yang mendorong semangat kerja dan pada akhirnya akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja.

Motivasi ditunjukkan dalam faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik, yang mana motivasi intrinsik lebih berorientasi kepada perilaku yang memperlihatkan kepuasan pada pemenuhan psikologis seperti keinginan untuk mendapatkan penghargaan dan pengakuan dari atasan, keinginan untuk dapat hidup dan keinginan untuk berkuasa, sedangkan motivasi ekstrinsik lebih kepada pemenuhan tidak langsung seperti materi, kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab serta peraturan yang fleksibel (Manolopoulos, 2016:106 dan Sutrisno, 2015:116). Khan et al (2016:204) menyebutkan bahwa penghargaan memiliki peran penting dalam menjaga semangat yang tinggi termasuk juga pencapaian prestasi yang tetap menjadi acuan peningkatan kepuasan kerja (Woodbine dan Joanne, 2018:209).

Kim (2016:84) mengatakan bahwa kepuasan kerja menunjukkan keadaan mengenai sejauh mana seseorang menyukai pekerjaannya, sedangkan menurut Clark et al. (2014:154), kepuasan kerja adalah emosi rasa senang yang dihasilkan dari penilaian atas pekerjaan seseorang karena tercapai atau terfasilitasi dalam pencapaian nilai-nilai pekerjaannya. Kesediaan untuk melayani pasien dengan rasa senang, mau memberikan usaha, dan waktu yang lebih untuk memperhatikan pasien, menjadi salah satu indikasi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan (Jafri, 2013:302; Fu, 2014;183, Chen, 2014:163). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2018) yang membuktikan bahwa, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya bahwa motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk dapat mencapai suatu kepuasan kerja.

Kepuasan  kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja perawat sebesar 79.92%. Sedangkan sisanya sebesar 20.08% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini sejalan dengan dengan hasil penelitian Robbins dan Coulter (2016:251) dan Luthans (2016:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. Menurut Timpe (2016:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja.  Penelitian yang dilakukan Bagozi dkk (2016) menyebutkan bahwa dari beberapa penyelidikan empirik tidak sepenuhnya mendukung adanya hubungan anatara kepuasan kerja dan kinerja, hingga sejauh ini tidak ada keastian apakah kepuasan kerja bergantung dengan kinerja ataupun sebaliknya kinerja bergantung dengan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Talazas, dkk (2015) dimana tidak ada hubungan anatara kepuasan kerja dengan kinerja. Dalam hal ini meskipun kepuasan kerja yang dimiliki seorang bidan itu rendah, mereka dituntu untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik, karena dalam pekerjaan mereka dibuthkan sensitivitas yang tinggi dalam memberikan pelayanan kepada pasien.

Pushpakumari (2014:83), Perera et al (2016:149) menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al (2013;96) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kompensasi  yang diterima perawat di Rumah Sakit Paru Dr. H. A. Rotinsulu yang terdiri dari kompensasi finansial dan non finansial cenderung kurang memadai. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu insentif yang diterima kurang sesuai dengan kinerja, uang lembur yang diterima kurang sesuai dengan harapan dan sistem gaji yang diterapkan kurang memenuhi rasa adil.
2. Motivasi kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dalam kriteria cenderung kurang motivasi yang terlihat dari kebutuhan berprestasi. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang berkeinginan untuk mendapatkan reward dari pimpinan apabila melaksanakan pekerjaan dengan benar, kurang terdorong mengerjakan hal-hal yang baru dan kurang terdorong untuk membantu pekerjaan perawat lain.
3. Kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dalam kriteria cenderung kurang puas yang terlihat dari imbalan yang diterima. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kepuasan  terhadap gaji, kepuasan karena  kurang dihargai sesuai dengan hasil pekerjaan dan kepuasan terhadap hasil pekerjaan yang diselesaikan.

4. Kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu yang terdiri dari dimensi pengkajian, diagnosa keperawatan, perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi  diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu mengumpulkan data pasien meliputi data fisik, psikologis, sosial, menggali informasi tentang riwayat keperawatan pasien. 

5. Besarnya pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu baik secara parsial dan simultan, yaitu sebagai berikut:

a. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik kompensasi yang dirasakan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

b. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik motivasi kerja yang diperlihatkan perawat maka akan meningkatkan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu.

c. Besarnya pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel kompensasi  dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.

6. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu sebesar 79.92% sedangkan pengaruh dari luar variabel komitmen afektif yang mempengaruhi kinerja perawat sebesar 20.08%.
Rekomendasi

1. Melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap karyawan yang bertugas di unit penghasil dan unit lainnya sehingga terdapat perbedaan yang signifikan, serta melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap poin–poin yang digunakan dalam melakukan perhitungan insentif sehingga terdapat perbedaan yang bermakna antara unit penghasil dengan unit lainnya
2. Pertumbuhan diri merupakan salah satu faktor essensial untuk meningkatkan kinerja perawat. Pemberian kesempatan yang tinggi bagi individu untuk mengembangkan diri dan meningkatkan pertumbuhan diri baik melalui fasilitas formal maupun non formal akan mendorong individu meningkatkan kinerjanya dengan lebih baik lagi. Institusi juga perlu untuk mengembangkan lebih banyak lagi kesempatan untuk mengembangkan jenjang karir, memberikan kesempatan mengikuti pelatihan, memberikan bantuan dana pendidikan, mendukung perawat dalam kegiatan organisasi keperawatan agar kinerja karyawan lebih termotivasi dan lebih berkomitmen untuk meningkatkan kinerja. Tetapi manakala dukungan untuk pengembangan diri karyawan tidak terpenuhi maka akan berdampak terhadap penurunan motivasi, ketidakpuasan dalam bekerja dan cenderung akan menurunkan komitmen mereka terhadap pelayanan yang dilakukan.
3. Batasan dan bentuk pengakuan terhadap pencapaian prestasi kerja perawat juga hendaknya dibuat terstruktur di Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu, sehingga motivasi pencapaian berprestasi akan memacu individu untuk meningkatan pelayanan yang baik yang berorientasi kepada kepuasan pasien. Untuk menciptakan motivasi pencapaian prestasi ini maka organisasi perlu menata batasan desain kerja dan manajemen kinerja melalui pengaturan kompetensi dan mekanisme penghargaan yang lebih tertata, menyentuh aspek profesionalisme, dan membuat desain pekerjaan yang baik. 
4. Untuk meningkatkan kinerja perawat pihak Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu dapat memberikan pelatihan kepada perawat yaitu pelatihan keperawatan dasar bagi perawat baru. Hal ini berguna untuk meningkatkan kinerja perawat, sehingga perawat akan lebih cakap dalam menangani maslah-masalah perawatan untuk pasien. Dan juga diharapkan pihak manajemen dapat memberikan ruang kepada perawat untuk dapat berpendapat mengenai tuntutan kerja mereka, sehingga terjadi arus komunikasi dua arah yaitu dari atas kebawah dan dari bawah keatas. Hal ini juga dapat diwujudkan dengan melibatkan perawat dalam pengambilan keputusan. Sehingga keputusan-keputusan yang diambil lebih humanis dan sesuai dengan kebutuhan kerja dan kompetensi perawat.
5. Motivasi kerja berpengaruh besar yang signifikan terhadap  kepuasan kerja perawat, dengan demikian pihak Rumah Sakit Paru dr. H. A. Rotinsulu  harus lebih seksama memperhatikan aspek kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa dalam diri perawat.

6. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja) masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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