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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi
dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja
pegawai Puskesmas di Kecamatan Sukajadi. Hasil penelitian ini dapat
memberikan data dan informasi yang bermanfaat bagi puskesmas untuk dijadikan
sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan dan memberikan intervensi
secara tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan
kesehatan. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan
verifikatif. Pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara dan kuesioner
disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada
tahun 2026. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur. Hasil penelitian
menunjukan bahwa secara umum kompensasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan
kinerja pegawai masuk dalam kategori kurang baik. Kompensasi dan motivasi
kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan
dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Puskesmas
Kecamatan Sukajadi, secara parsial kompensasi lebih dominan mempengaruhi
Kinerja pegawai.

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

Employee performance, particularly among employees at Community Health
Centers (Puskesmas), plays an important role in supporting the successful
delivery of health services to the community. This study aims to determine and
analyze the effect of compensation and work motivation on job satisfaction and its
implications for employee performance at Puskesmas in Sukajadi District,
Bandung City. The results of this study are expected to provide useful data and
information for Puskesmas as a consideration in determining and implementing
appropriate interventions to improve employee performance in delivering health
services. The research method used was descriptive and verification analysis.
Data were collected through interviews and questionnaires, supported by
observation and literature study. The sampling technique used was a census
technique. Field data collection was conducted in 2026. The data were analyzed
using Path Analysis. The results showed that, in general, compensation, work
motivation, job satisfaction, and employee performance were categorized as less
favorable. Compensation and work motivation had an effect on job satisfaction,
both partially and simultaneously, while job satisfaction had an effect on
employee performance at Puskesmas in Sukajadi District. Partially, compensation
had a more dominant influence on employee performance.

Keywords: Compensation, Work Motivation, Job Satisfaction, Employee
Performance



ABSTRAK SUNDA

Kinerja pagawé, hususna pagawé di Puskesmas, miboga peran anu penting dina
ngarojong kasuksésan palaksanaan palayanan kaséhatan ka masarakat. leu
panalungtikan miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh
kompensasi jeung motivasi gawé kana kapuasan gawé sarta implikasina kana
kinerja pagawé Puskesmas di Kecamatan Sukajadi Kota Bandung. Hasil tina ieu
panalungtikan dipiharep bisa méré data jeung informasi anu mangpaat pikeun
Puskesmas sangkan bisa dijadikeun bahan pertimbangan dina nangtukeun jeung
méré intervensi anu luyu pikeun ngaronjatkeun Kkinerja pagawé dina méré
palayanan kaséhatan. Métode panalungtikan anu digunakeun nyaéta analisis
déskriptif jeung verifikatif. Pangumpulan data dilaksanakeun ngaliwatan
wawancara jeung kuesioner anu dilengkepan ku téknik observasi jeung studi
pustaka. Téknik nangtukeun sampel anu digunakeun nyaéta téknik sensus.
Pangumpulan data di lapangan dilaksanakeun dina taun 2026. Téknik analisis data
anu digunakeun nyaéta Analisis Jalur (Path Analysis). Hasil panalungtikan
némbongkeun yén sacara umum kompensasi, motivasi gawe, kapuasan gawe,
jeung kinerja pagawé kaasup kana kategori kurang hadé. Kompensasi jeung
motivasi gawé mangaruhan kana kapuasan gawé boh sacara parsial boh sacara
simultan, sedengkeun kapuasan gawé mangaruhan kana kinerja pagawé di
Puskesmas Kecamatan Sukajadi. Sacara parsial, kompensasi miboga pangaruh
anu leuwih dominan kana kinerja pagaweé.

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja, Kapuasan Kerja, Kinerja Pagawe



PENDAHULUAN

Kesehatan adalah kebutuhan yang utama bagi setiap penduduk yang hidup
di dunia ini, dan pembangunan kesehatan pada dasarnya menyangkut baik
kesehatan fisik maupun mental. Keadaan kesehatan seseorang akan dapat
berpengaruh pada segi kehidupan sosial ekonominya, maupun kelangsungan
kehidupan suatu bangsa dan negara dimanapun di dunia ini, baik di negara yang
sudah maju maupun di negara yang sedang berkembang seperti Indonesia serta
kesehatan merupakan hak dan investasi bagi semua warga negara Indonesia. Hak
atas kesehatan ini dilindungi oleh konstitusi, seperti tercantum dalam UUD 1945,
Pasal 27 ayat kedua dimana tiap-tiap warga negara berhak atas pekerjaan dan
penghidupan yang layak bagi kemanusiaan. Oleh karena itu, maka semua warga
negara tanpa kecuali mempunyai hak yang sama dalam penghidupan, kesehatan
dan pekerjaan.

Berpijak pada hal di atas, maka semua warga negara tanpa kecuali
mempunyai hak yang sama dalam penghidupan, kesehatan dan pekerjaan.
Penghidupan ini mengandung arti hak untuk memperoleh kebutuhan materiil,
seperti : pangan, sandang dan papan yang layak dan juga kebutuhan lainnya,
seperti : kesehatan, kerohanian, dan lain-lain. Kesehatan merupakam investasi
bagi masyarakat, sebab kesehatan merupakan modal dasar yang sangat diperlukan
oleh segenap masyarakat untuk dapat beraktifitas sesuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya masing-masing, sehingga mampu menghasilkan sesuatu yang
bermanfaat bagi diri sendiri dan keluarga. Namun bila kondisi kesehatan
bermasalah bukan tidak mungkin seluruh harta dan kekayaan akan habis
digunakan untuk memperoleh kesehatan tersebut.

Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 17 Tahun 2023
tentang kesehatan menyebutkan bahwa kesehatan rakyat adalah salah satu modal
pokok dalam rangka pertumbuhan dan kehidupan bangsa dan mempunyai peranan
penting dalam penyelesaian kehatan nasional dan penyusunan masyarakat sosialis
Indonesia. Sehingga pemerintah harus mengusahakan bidang kesehatan dengan
sebaik-baiknya, yaitu : menyediakan pelayanan kesehatan yang memadai dan
dapat diakses dengan mudah oleh masyarakat umum.

Jenis pusat kesehatan di negara Indonesia bermacam-macam, ada yang
dimiliki oleh pemerintah maupun usaha perorangan atau badan usaha. Sistem
pusat kesehatan di Indonesia adalah berjenjang dan setiap pusat kesehatan
memiliki peraturan perundangan masing-masing. Pusat kesehatan yang paling
bawah yang dimiliki oleh pemerintah yaitu adalah pusat kesehatan masyarakat
(puskesmas) yang usaha kesehatannya lebih banyak pada promotif dan preventif,
akan tetapi usaha kuratif tidak sering juga banyak dilakukan di puskesmas. Usaha
kesehatan yang sama juga dilakukan oleh klinik khususnya klinik pratama yang
memberikan layanan kesehatan tertentu sesuai kemampuannya dan diatur dalam
peraturan perundangan. Tingkatan pusat kesehatan selanjutnya adalah Rumah
sakit tipe D maupun C yang menerima rujukan dari pusat layanan kesehatan di
bawahnya yaitu puskesmas maupun klinik. Pusat kesehatan rujukan yang paling
atas yaitu rumah sakit tipe B maupun A yang memberikan layanan spesialistik dan
subspesialistik untuk menangani kasus-kasus kesehatan yang tidak dapat
diselesaikan pada pusat layanan kesehatan di bawahnya.



Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) sebagai salah satu pusat
kesehatan diatur oleh peraturan perundangan khusus tentang Puskesmas. Menurut
Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia (PERMenkes) Nomor 43 Tahun
2019 Tentang Pusat Kesehatan Masyarakat menyatakan bahwa Pusat Kesehatan
Masyarakat (Puskesmas) sebagai salah satu jenis fasilitas pelayanan kesehatan
tingkat pertama memiliki peranan penting dalam sistem kesehatan nasional,
khususnya subsistem upaya kesehatan, selanjutnya Pusat Kesehatan Masyarakat
yang selanjutnya disebut Puskesmas adalah fasilitas pelayanan kesehatan yang
menyelenggarakan upaya kesehatan masyarakat dan upaya kesehatan
perseorangan tingkat pertama, dengan lebih mengutamakan upaya promotif dan
preventif, untuk mencapai derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya
di wilayah kerjanya. Dalam Sistem Kesehatan Nasional Tahun 2012, Puskesmas
adalah sebagai fasilitas pelayanan kesehatan tingkat pertama dengan mempunyai
3 fungsi, yakni sebagai berikut : pusat penggerak pembangunan berwawasan
kesehatan, pusat pelayanan kesehatan tingkat pertama dan pusat pemberdayaan
Masyarakat dan Keluarga.

Hasil penelitian Pushpakumari (2019:194), Perera et al (2020:104),
menyatakan bahwa terdapat pengaruh 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
(2020:204) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran,
pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Keadaan-keadaan di atas, diduga terkait dengan pemberdayaan sumber
daya manusia yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah
bahwa faktor manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud
peneliti adalah motivasi pegawai yang melaksanakan tugas-tugasnya secara
bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena
itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber
daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja tenaga
kesehatan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul: “Pengaruh Kompensasi
dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja
Pegawai Puskesmas di Kecamatan Sukajadi 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 kompensasi, motivasi
kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Identifikasi Masalah

Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat
diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:
1. Kompensasi yang diterima pegawai khususnya kompensasi finansial belum

sepenuhnya baik.

2. Insentif yang diterapkan belum sepenuhnya memunuhi rasa keadilan.



15.
16.

Uang lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja lembur tenaga
kesehatan.

Motivasi kerja pegawai belum sepenuhnya baik.

Kurangnya pegawai terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan
keterampilan.

Kurangnya motivasi kerja pegawai dalam bekerja.

Kurang terdorong bekerja dalam satu kelompok dengan pegawai lain.

Kurang berkeinginan untuk berkreatifitas dalam bekerja.

Kurang puas terhadap gaji dan promosi yang diberikan oleh Puskesmas.

. Kurang puas terhadap penempatan yang tidak sesuai dengan keahlian.

. Kurang puas terhadap pekerjaan yang dikerjakan.

. Kurang puas terhadap sarana dan prasarana kerja yang ada di Puskesmas.

. Hasil evaluasi kinerja Puskesmas mendapat nilai cukup.

. Kemampuan kurang sesuai dengan beban pekerjaan maupun dengan latar

belakang pendidikan
Kurang bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.
Kurang memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang di emban.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis

merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut :

1.

2.
3.
4

Bagaimana kompensasi dan motivasi kerja pegawai Puskesmas di Kecamatan
Sukajadi.

Bagaimana kepuasan kerja pegawai Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.
Bagaimana kinerja pegawai Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai
Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai
Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Seberapa besar pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai Puskesmas di Kecamatan Sukajadi secara simultan.

Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Puskesmas
di Kecamatan Sukajadi.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam penelitian ini

adalah untuk mengetahui dan menganalis :

1.

2.
3.
4

Kompensasi dan motivasi kerja pegawai di Puskesmas di Kecamatan
Sukajadi.

Kepuasan kerja pegawai di Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Kinerja pegawai di Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai di
Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di
Puskesmas di Kecamatan Sukajadi.

Besarnya pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
pegawai di Puskesmas di Kecamatan Sukajadi secara simultan.



7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Puskesmas di
Kecamatan Sukajadi.

Manfaat Penelitian
Berdasarkan hasil analisis diharapkan dapat diperoleh manfaat baik secara
teoritis maupun secara praktis.

Manfaat Teoritis

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh
perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika
khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan
kompensasi, motivasi kerja, kompetensi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

2. Penelitian diharapkan dapat menjadi bukti empiris untuk penelitian di masa
yang akan datang maupun pembanding bagi peneliti yang melakukan
penelitian yang sama.

Manfaat Praktis

1. Bagi penulis, seluruh rangkaian kegiatan dan hasil penelitian ini diharapkan
dapat lebih memantapkan penguasaan fungsi keilmuan yang dipelajari selama
mengikuti program perkuliahan Magister Manajemen Rumah Sakit pada
Program Pascasarjana Fakultas Ekonomi Universitas Pasundan Bandung.

2. Bagi Puskesmas di Kecamatan Sukajadi, hasil penelitian diharapkan dapat
menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai yang
didasarkan pada pencapaian kepuasan kerja melalui kompensasi dan motivasi
kerja.

Il. 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 (2021:152), 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 (2020:62) 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 (2018:87), faktor-faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor
penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara
(2020:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, iklim organisasi dan minat kerja;
(2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3)
tingkat motivasi pekerjaan.



Adanya peningkatan kepuasan kerja pada karyawan tentu berdampak pada
kinerja yang ditunjukkannya. Dessler (2019:98) mengemukakan ada perbedaan
antara karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak. Karyawan
yang merasakan kepuasan dalam pekerjaannya cenderung memiliki catatan
kehadiran dan ketaatan terhadap peraturan lebih baik, namun kurang aktif
berpartisipasi dalam kegiatan serikat pekerja. Karyawan ini juga biasanya
memiliki prestasi yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak
memiliki kepuasan dalam pekerjaannya. Menurut Timpe (2019:9), 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. Pushpakumari (2018:83), Perera et
al.(2019:149), 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 (2018;96) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan Kkerja
(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 :

/ KOMPENSASI
1. Kompensasi
finansial
2 KINERJA
2. Kompensasi KEPUASAN PEGAWAI
nonfinansial KERJA . .
1. Kualitas Hasil
Mondy dan Noe (2020) inan i Pekerjgan )
L Peke_rj_a an it 2. Kuantitas Hasil
sendiri Pekeriaan
2. Kondisi kerja 3 Waktfj
3. Rekan kerjadan | | 4 bl 4 . .
atasan 4. Orientasi
MOTIVASI KERJA 4. Kesesuaian Pelqyanan
antara pekerjaan 2 :(i”asf?ma
1. Kebutuhan berprestasi dengan 7' Kneg_rl a5
2. Kebutuhan berafiliasi kepribadian g Dpr_nllt_men
3. Kebutuhan berkuasa Robbins dan Coulter Pii’ N 'S;g_:_nh 2019
Mc Clelland dalam 3 (2019) 03U Tahun
Mangkunegara (2020)
Gambar 1

Paradigma Penelitian



Keterangan:

1. Teori hubungan kompensasi dengan motivasi, meliputi teori: Sutermeister
(2018), Waridin dkk (2019), Neuschel (2018), Stoner et al(2018), Handoko
(2019), Mangkunegara (2020:165), Subekti (2019).

2. Teori pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, meliputi: Asa’d (2019),
Martoyo (2021), Weldonn (2019), Sugiarto, Alhabsji, dan Al-Musadieq
(2018), Panudju (2019), Baron & Byrne (2019), Rivai dan Sagala (2021).

3. Teori pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, meliputi: Asa’d (2019),
Manolopoulos (2018), Sutrisno (2018), Khan et al (2019), Woodbine dan
Joanne (2020), Kim (2019:84), Clark et al (2018), Jafri (2017), Fu (2018),
Chen (2018), Bramasari dan Suprayetno (2018), Singh dan Tiwari (2017),
Saleem et al (2018).

4. Teori pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, meliputi: Bass &
Riggio (2018), Nursalam (2019), Khtatbeh et al (2020), Eliyana et al (2019),
Dessler (2019), Timpe (2019), Pushpakumari (2018), Perera et al (2019),
Funmilola et al (2018).

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja.
2. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja.
3. Terdapat pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
secara simultan.
4. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan.

111. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis
statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang
digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono
2020). Metode penelitian menurut Malhorta (2020) bahwa penelitian deskriptif
dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan
dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi,
menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu
produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi
Khusus.
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IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN
Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Serta
Implikasinya Pada Kinerja Pegawai

Hasil analisis dari masing-masing variabel kompensasi (Xi), motivasi
kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (YY) dan kinerja pegawai (Z) dapat dilihat
pada gambar 4.7 di bawah ini :

. 0.244
Kompensasi 0.293
0.490 l
0771 Kepua}san 0.869 Kinerja_
' Kerja > Pegawal
Motl\{aSI 0.403
Kerja
Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah diuraikan pada
hipotesis, 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 pegawai di Puskesmas
Kecamatan Sukajadi

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan
maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai Puskesmas Kecamatan
Sukajadi. Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Sebuah organisasi mencerminkan kinerja dari karyawannya. Organisasi dan
kinerja karyawan merupakan hal mendasar yang sangat penting untuk mampu
beradaptasi dan menciptakan keunggulan kompetitif (Khtatbeh et al., 2020).
Hampir semua organisasi ingin menjadi organisasi yang baik. Kinerja karyawan
yang optimal pada suatu organisasi dapat terlaksana apabila organisasi mampu
mengelola karyawannya menjadi tenaga yang handal (Eliyana et al., 2019). Salah
satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja dan kinerja memiliki pengaruh yang sangat erat (Eliyana et al.,
2019). Kepuasan kerja karyawan yang tinggi biasanya akan meningkatkan kinerja
karyawan. Organisasi yang memiliki karyawan dengan tingkat kepuasan kerja
yang tinggi, cenderung lebih produktif serta efektif (Eliyana et al., 2019).
Widyaningrum (2019) menjelaskan kepuasan kerja merupakan perasaan senang
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atau gembira atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu
pekerjaan. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau gembira dan tidak suka
atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi hasil kerja karyawan. Jadi
dengan demikian kepuasan kerja dapat memengaruhi kinerja.

Kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja sebesar 75,52%.
Sedangkan sisanya sebesar 24.48% diterangkan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini sejalan dengan dengan hasil
penelitian Robbins dan Coulter (2019) dan Luthans (2020) menyatakan kepuasan
kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang
tinggi akan meningkatkan Kkinerja 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 (2019), 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.

Pushpakumari (2019), Perera et al (2019) 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. Hasil penelitian Andrias Horhoruw (2019) menunjukan bahwa kepuasan
kerja terkait imbalan jasa berpengaruh siknifikan terhadap kinerja , terdapat
pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dengan pengawasan (supervisior)
dan manajemen dalam rumah sakit terhadap kinerja , kepuasan dengan rekan kerja
juga memberi pengaruh yang signifikan dengan kinerja sedangkan kepuasan
dengan kondisi kerja tidak memiliki pengaruh yang siknifikan dengan kinerja.
yang merasa puas dengan imbalan jasa, maka kinerjanya akan lebih baik dari
yang tidak puas dengan imbalan jasa yang diterima. Penelitian Syaiin (2020),
tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai klinik dengan jumlah
sampel 34 orang, maka hasil penelitian ini terlihat bahwa kepuasan kerja yang
merasa cukup puas pada gaji yang diterima sebanyak 50% dan tidak puas
sebanyak 50%. Kepuasan kerja terhadap gaji sangat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai klinik yang ditunjukkan dari pencapaian target-target kerja yang telah
ditetapkan.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI

Simpulan

1. Kompensasi dan motivasi kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi,
yaitu sebagai berikut:
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a. Kompensasi yang diukur dengan dimensi kompensasi finansial dan
kompensasi non finansial yang diterima pegawai di Puskesmas
Kecamatan Sukajadi dalam kriteria cenderung kurang memadai atau
kurang sesuai. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi
fokus perbaikan yaitu sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih
kurang adil, insentif yang diterima masih kurang sesuai dengan kinerja
dan uang lembur yang diterima kurang sesuai dengan harapan.

b. Motivasi kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi dalam kriteria
cenderung rendah yang terlihat dari kebutuhan berkuasa. Terdapat
beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu
kurang berkeinginan membantu pekerjaan pegawai lain, kurang merasa
senang dan semangat, serta dalam bekerja kadang kurang diperlakukan
wajar oleh pimpinan dan rekan sekerja.

Kepuasan kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi dalam kriteria
cenderung kurang baik yang terlihat dari pekerjaan yang dilakukan. Terdapat
beberapa indikator yang disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang
diberikan kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan, dan
kurang diberikan kebebasan dalam bekerja, dalam meningkatkan kualitas
pekerjaan.
Kinerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi yang terdiri dari dimensi
kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan,
kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria
cenderung rendah. Terdapat beberapa indikator yang disarankan menjadi
fokus perbaikan yaitu penilaian atasan dan pendapat rekan kerja, bekerja
kadang kurang teliti dan kurang memiliki kedisiplinan tinggi dalam
pencapaian target pekerjaan.

Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh

langsung dan tidak langsung. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa

semakin baik kompensasi yang dirasakan pegawai maka akan meningkatkan
kepuasan kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi.

Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja baik pengaruh

langsung dan tidak langsung. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa

semakin baik motivasi kerja yang diperlihatkan pegawai maka akan
meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi.

Terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) kompensasi dan motivasi

kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Puskesmas Kecamatan Sukajadi,

terdapat pengaruh variabel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi
kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.

Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Puskesmas

Kecamatan Sukajadi, semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai,

semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. Sebaliknya, apabila kepuasan

kerja rendah, maka kinerja pegawai cenderung belum optimal.

Rekomendasi

Pimpinan perlu memfasilitasi dan mendorong iklim kerja tim (team work)
dalam melaksanakan / menyelesaikan pekerjaan, antara lain dengan



13

mengupayakan perbaikan tata laksana yang meliputi analisa dan evaluasi
jabatan, analisa beban kerja dan penyusunan Standar Operasional Prosedur
(SOP) yang merupakan panduan bagi setiap pegawai untuk melaksanakan
tugas / pekerjaannya.

2. Mengupayakan adanya komunikasi atau diskusi lebih lanjut antara pihak
Puskesmas dengan pegawai agar terjadi persamaan persepsi apa yang
diharapkan kedua belah pihak secara timbal balik dan kalau memungkinkan
dilakukan kompromi ulang mengenai aspek-aspek kontrak psikologis yang
dianggap kurang seperti aspek pengembangan Karir, kesempatan promosi,
tunjangan dan bonus.

3. Upaya yang dapat dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja pegawai
dapat dilakukan dengan melibatkan pegawai dalam kepanitian atau kegiatan
yang dapat memajukan organisasi, sehingga pegawai merasa bangga
bergabung dengan Puskesmas Kecamatan Sukajadi.

4. Melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap pegawai
yang bertugas di unit penghasil dan unit lainnya sehingga terdapat perbedaan
yang signifikan.

5. Melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap poin—poin yang digunakan dalam
melakukan perhitungan insentif sehingga terdapat perbedaan yang bermakna
antara unit penghasil dengan unit lainnya.

6. Melakukan pelatihan tentang kepemimpinan terhadap kepala unit atau yang
menjabat struktural sehingga dapat menerapkan dan mengambil sikap yang
tepat sebagai seorang pemimpin dan mengemukakan pendapat tentang
pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat.

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