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Abstract

This research was conducted at the Regional General Hospital (Hospital) in
Bandung. The results of preliminary studies indicate that the performance of civil
servants (PNS) in the Hospital Bandung is not optimal. Not optimal performance Civil
Servants (PNS), presumably because the compensation is not timely and still not meet the

expectations of loyees, is sill a relatively low employee motivation and job
Shistaction of emSFc])E/)eélslow. d oy J

Departing from the above phenomena problem formulated in this study as
follows: How compensation, how the work motivation, job satisfaction and how how
employee performance. How much influence compensation, employee motivation, job
satisfaction on the performance of civil servants (PNS) in the Regional General Hospital
(Hospital) Bandung either individually or simultaneously.

The method used is the descriptive and verification method, the number of
respondents 183 people. The data analysis technique used is the correlation technique to
determine the degree of closeness of the relationship between the study variables and
path analysis techniques to determine the effect, directly or indirectly, the independent
variable on the dependent variable. In the operationalization used SPSS 17.0. and 8:30
LISREL program.

The results showed that compensation is in the category is not appropriate,
work motivation is at a low category, job satisfaction is at a low category and
performance are the unfavorable category.

The direct effect of compensation on the performance of civil servants (PNS) in
the Environment Regional General Hospital (Hospital) Bandung at 15.26%, the indirect
influence through the motivation of 7.04% and an indirect effect through the satisfaction
of 5.26%, so that the total effect of 27.56%. Direct influence on the performance of work
motivation of 9.12%, the indirect effect through compensation of 7.04% and an indirect
effect through job satisfaction of 3.00%, so that the total effect of 19.16%. The direct
effect of job satisfaction on the performance of 13.31% and an indirect effect through
compensation of 5.26% and an indirect effect through the work motivation of 3.00%, so
that the total effect of 21.57%.
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Abstrak

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung.
Hasil studi pendahuluan menunjukkan bahwa kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di
lingkungan RSUD Kota Bandung belum optimal. Belum optimalnya kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) tersebut, diduga karena pemberian kompensasi tidak tepat waktu dan
masih belum memenuhi harapan pegawai, motivasi pegawal relatif masih rendah dan
kepuasan kerja pegawai masih rendah.

Berangkat dari fenomena diatas masalah yang dirumuskan dalam penelitian ini
sebagal berikut : Bagaimana kompensasi, bagaimana motivasi kerja, bagaimana kepuasan
kerja dan bagaimana kinerja pegawai. Seberapa besar pengaruh kompensasi, motivas
pegawai, kepuasan kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung baik secara individual maupun
secara simultan.

Metode penditian yang digunakan adalah metode deskriptif dan Verifikatif,
dengan jumlah responden 183 orang. Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik
korelasi untuk mengetahui dergjat keeratan hubungan antar variabel penelitian dan teknik
analisis jalur untuk mengetahui pengaruh baik langsung maupun tidak langsung variabel
bebas terhadap variabel terikat. Dalam operasionalisasinya digunakan bantuan software
SPSS 17.0. dan program LISREL 8.30.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensas berada pada kategori tidak
sesuai, motivasi kerja berada pada kategori rendah, kepuasan kerja berada pada kategori
rendah dan kinerja berada pada kategori kurang baik.

Pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di
Lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah(RSUD) Kota Bandung sebesar 15,26%,
pengaruh tidak langsung melalui motivasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan sebesar 5,26%,sehingga pengaruh totalnya sebesar 27,56%. Pengaruh
langsung motivasi kerja terhadap kinerja sebesar 9,12%, pengaruh tidak langsung melal ui
kompenasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja sebesar
3,00%, sehingga pengaruh totalnya sebesar 19,16%. Pengaruh langsung kepuasan kerja
terhadap kinerja sebesar 13,31% dan pengaruh tidak langsung melalui kompensas
sebesar 5,26% dan pengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja sebesar 3,00%,
sehingga pengaruh totalnya sebesar 21,57%.

Kata kunci: kompensasi; motivasi; kepuasan kerja; kinerja

PENDAHUL UAN

Sgjalan dengan Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004 yang telah diubah dengan
Undang-undang Nomor 12 Tahun 2008 tentang Pemerintahan Daerah menjadi tonggak
penting dimulainya Otonomi Daerah, Kota Bandung merupakan daerah yang bersifat
otonom dalam ikatan Negara Kesatuan Republik Indonesia. Undang-undang tersebut
memperjelas bentuk otonomi yang dikembangkan, otonomi tidak sekedar hanya
penyerahan dan pelaksanaan urusan tetapi memberikan gambaran yang lebih jelas dan
tegas tentang wewenang daerah untuk mengurus dan mengatur rumah tangganya sendiri.
Konsekuensinya pemerintah daerah harus dapat lebih meningkatkan kinerjanya dalam
penyel enggaraan pemerintahan, pembangunan, dan pelayanan kepada masyarakat

Pada era otonomi daerah bidang kesehatan merupakan urusan wajib yang harus
dilaksanakan oleh pemerintah daerah termasuk diantaranya adalah menyediakan
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pelayanan kesehatan kepada masyarakat, sebagai sdah satu tujuan yang ingin
diwujudkan melalui kebijakan desentralisasi yang lebih luas, melalui peningkatan kinerja
penyel enggaraan pelayanan kepada masyarakat (Public Service) oleh pemerintah daerah.
Tanpa perbaikan atau peningkatan pelayanan publik sulit untuk mengatakan bahwa
kebijakan otonomi luas telah membawa manfaat yang berarti bagi kehidupan
masyarakat. Hal ini menandakan pentingnya upaya peningkatan kualitas
penyelenggaraan pelayanan publik dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah di era
otonomi daerah dewasaini.

Undang-undang Nomor 23 Tahun 1999 tentang Kesehatan Pasal 4 menetapkan
“setiap orang mempunyai hak yang sama dalam memperoleh derajat kesehatan yang
optimal”. Dengan demikian kesehatan menjadi hak fundamental setiap warga. Karena itu
setigp individu, keluarga dan masyarakat berhak memperoleh perlindungan terhadap
kesehatannya. Sedangkan pemerintah berkewgjiban untuk melindungi kesehatan
warganya dengan cara memberikan jasa pelayanan kesehatan

RSUD Kota Bandung merupakan satu-satunya Rumah Sakit Umum milik
Pemerintah Kota Bandung dengan tugas pokok memberikan pelayanan kesehatan
terhadap masyarakat. Saat ini masyarakat menuntut Rumah Sakit harus memberikan
pelayanan dengan Quality One Stop Services, artinya seluruh kebutuhan pelayanan
kesehatan dan pelayanan yang terkait pasien langsung harus dapat dilayani oleh rumah
sakit secara cepat, akurat, bermutu, dengan biaya terjangkau. Ini berarti pentingnya
kualitas sumber daya manusia dalam memberikan pelayanan kesehatan, secara tegas
sebagaimana tertuang dalam Visi RSUD Kota Bandung yaitu “Menjadi Rumah Sakit
rujukan terbaik dan terjangkau oleh masyarakat Kota Bandung” kemudian
dijabarkan dalam salah satu Misi Rumah Sakit yaitu “Meningkatkan kualitas dan
kuantitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki serta menyelenggarakan pelayanan
kesehatan yang paripurna dan prima yang berorientasi pada pelanggan”.

Bahwa Rumah Sakit merupakan organisasi yang kompleks padat karya dan profesi
karena di dalamnyaterdiri dari berbagai jenis pelayanan dan kegiatan dengan SDM yang
beragam pula sehingga manajemen rumah sakit dituntut untuk dapat menyiapkan dan
mengembangkan kemampuan SDM secara tepat sesuai dengan fungsi pelayanan setiap
bagian, bidang, unit, dan instalasi rumah sakit. SDM yang mengutamakan pelayanan
akan mampu bersaing dan memiliki kompetensi, profesional, disiplin, tanggung jawab,
sadar akan tugas dan fungsinya dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada
masyarakat.

Dengan demikian, SDM Rumah Sakit dituntut untuk mempunyai kinerja yang
baik sehingga kualitas pelayanan kesehatan yang bermutu kepada konsumen dapat
terjaga atau lebih meningkat, karena SDM adalah asset penting suatu organisasi yang
harus dikelola sehingga mampu memberikan komitmennya secara penuh kepada
organisasi.

SDM merupakan unsur terpenting dalam organisas, sekaligus merupakan
“miliknya” yang paling berharga dengan pengertian bahwa manusia diperlakukan sesuai
dengan harkat martabatnya sehingga berperilaku positif dalam  kehidupan
organisasionalnya

Namun pada kenyataannya kinerja pegawai RSUD Kota Bandung relatif masih
rendah hal ini terlihat dari adanya keluhan terhadap pelayanan yang disampaikan pasien
melalui media cetak, misalnya jadwal pelayanan terhadap pasien selalu tidak tepat
waktu, seharusnya jam 09.00 WIB, namun pada kenyataanya selalu terlambat (Tribun,
Sabtu, 28 Agustus 2010), selain itu dampak dari kinerja yang belum optima adalah
banyak komplain dari masyarakat atas pelayanan yang diberikan. Berdasarkan data
komentar/saran pasien terhadap pelayanan RSUD Kota Bandung tahun 2009, adalah
sebagaimana tabel dibawahini:
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Tabel 1 Kritik dan Saran Pasien Terhadap Pelayanan
RSUD Kota Bandung Tahun 2009

No Kritik dan Saran Jumlah %
1 Bagian pendaftaran 28 14,14
2 Bagian Poli rawat jalan 17 8.58
3 Bagian Poli rawat inap 64 32,32
4 IGD 30 15,15
5 Laboratorium 17 8.58
6 Apotik 10 5,05
7 Kebersihan 15 7,57
9 Lain-lain 11 5,55

Sumber : Unit Mutu RSUD K ota Bandung

Kurang baiknya kinerja pegawai RSUD Kota Bandung diduga ada hubungannya
dengan keterlambatan pembayaran jasa pelayanan sebagai mana pada tabel dibawah ini :

Tabel 2 Pembayaran Jasa Pelayanan Tahun 2009

No. Jasa Pelayanan Dibayarkan
1. Januari 7 April 2009

2. Februari 25 April 2009

3. Maret 25 April 2009

4, April 9 Juni 2009

5. Mei Juli 2009

6. Juni Agustus 2009

7. Juli September 2009

8. Agustus Maret 2010

9. September Mei 2010

10. Oktober Agustus 2010

11. November Belum Dibayarkan
12. Desember Belum Dibayarkan

Sumber : Sub Bag Keuangan RSUD K ota Bandung

Untuk meningkatkan kinerja yang optimal atau tinggi maka pegawai RSUD
dituntut untuk melakukan pekerjaan secara profesional, yaitu pekerjaan atau kegiatan
yang dilakukan oleh seseorang dan menjadi sumber penghasilan kehidupan yang
memerlukan keahlian, kemahiran, kecakapan yang memenuhi standar mutu atau norma
tertentu, serta memerlukan pendidikan profes (Anonim, 2005:10). Dengan demikian
setiap pegawai RSUD dalam melakukan pekerjaanya, memperoleh penghasilan sesual
dengan prestasi kerjanya atau memperol eh penghasilan diatas kebutuhan hidup minimum
serta mendapatkan kompensasi.

KERANGKA PEMIKIRAN

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung yang mempunyai tujuan
mewujudkan masyarakat sehat dengan sarana dan prasarana Rumah Sakit yang memadai,
mewujudkan sumber daya manusia di Rumah Sakit yang profesioanl dan optimal,
Mewujudkan lingkungan kerja yang kondusif, terciptanya kepercayaan dan kerjasama
dengan pihak-pihak terkait, terciptanya rasa aman dalam melaksanakan tugas dan
terciptanya lingkungan yang aman, tertib dan nyaman. Sebagai lembaga di bidang
kesehatan maka aktivitas yang mendominasi adalah pelayanan kesehatan, dan seluruh
pegawai yang terlibat memegang peranan penting dalam melaksanakan kegiatan tersebut.

Sebagai dasar perilaku kerja bagi para pegawainya, RSUD memiliki berbagai
peraturan yang tertuang dalam Peraturan RSUD Kota Bandung. Peraturan tersebut
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kemudian diterjemahkan ke dalam kebijakan-kebijakan untuk mendasari praktek
keorganisasian, misalnya tata tertib kepegawaian, sistem penilaian prestasi kerja, sistem
promosi, mutasi dan demosi, sistem pemberian kompensasi, dan sebagainya. Dengan
peraturan tersebut diharapkan lingkungan kerja menjadi kondusif sehingga tujuan RSUD
Kota Bandung akan tercapai.

Lingkungan kerjaitu sendiri dipersepsi berbeda-beda oleh masing-masing pegawai
sesua dengan karakteistiknya sehingga mempengaruhi tampilan kerjanya. Karakteristik
individu, seperti usia, kebutuhan-kebutuhan, nilai-nilai yang dianut, kecerdasan,
kepribadian, akan mempengaruhi individu dalam mempersepsi lingkungan kerjanya,
termasuk mengenal kompensasi jasa pelayanan yang diterapkan di RSUD Kota Bandung .

Setiap pegawai dengan karakteristiknya memperhatikan dan merasakan peraturan-
peraturan yang diterapkan RSUD menimbulkan sikap, perasaan atau perilaku tertentu
dalam pekerjaan. Salah satu sikap yang timbul karena sistem pembayaran kompensasi
yang tidak tepat waktu akan menurunnya motivasi kerja pegawai. Kompensasi menurut
Veithzal (Rivai 2006:357), adalah sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti
kontribusi jasa mereka pada perusahaan, yang kemudian dikelompokan menjadi dua,
yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak |angsung.

Adapun kompensas yang diterima oleh pegawai di RSUD Kota Bandung adalah sebagai
berikut :

1. Kompensas langsung terdiri dari pembayaran ggji, jasa pelayanan dan Tunjangan
Hari Raya Idul Fitri.

2. Kompensas tidak langsung (benefit) terdiri dari semua pembayaran yang tidak
tercakup dalam kompensasi finansial langsung, yang meliputi: Rekreasi, Asurans
kesehatan, fasilitas seragam kerja, seragam olah raga.

Selain itu menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009:84) bahwa kompensasi
yang diberikan kepada pegawai berpengaruh terhadap tingkat kepuasan dan motivasi
kerjasertahasil kerja.  Pendapat tersebut sesuai pula dengan pendapat Veitzhal (2005 :
357-358) jika kompensasi dikelola dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan
untuk mencapai tujuan, memelihara dan menjaga pegawai dengan baik atau pegawai akan
termotivas untuk bekerja. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup, pegawai yang ada
sangat mungkin tidak menggunakan seluruh effortnya untuk tujuan organisasi karena
terjadi kesenjangan atau pertentangan antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada
dalam diri (Abraham Maslow dalam Veithzal, 2006:458), dan sangat mungkin untuk
meninggal kan perusahaan dan untuk menempatkannya kembali tidak mudah.

Mathis & Jackson (2009:459) pun mengatakan bahwa insentif yang merupakan
salah satu penghasilan tidak tetap merencanakan usaha-usaha untuk memberikan
penghargaan yang nyata kepada pegawai untuk menampilkan kinerja diatas rata-rata,
insentif juga dapat memberikan keuntungan yaitu meningkatkan produktivitas,
mempertahankan pegawai dan meningkatkan motivasi kerja pegawai.

McClelland mengatakan bahwa motivasi seseorang dipengaruhi oleh kekuatan
penilaian-penilaian dari orang tersebut. Seorang pegawai akan melihat dergjat kebutuhan-
kebutuhan dengan apa yang dia lakukan. Ada tiga aspek motivasi menurut M cClelland
yaitu :

1.  Motif Berprestasi
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Motif berprestasi (need for achievement) adalah suatu kebutuhan untuk dapat
bersaing atau melampaui standard pribadi. Orang dikatakan memiliki kebutuhan
berprestas yang tinggi apabila ia menggunakan waktu untuk memikirkan cara
mengerjakan sesuatu dengan lebih baik. Mengerjakan sesuatu yang tidak biasa atau
unik sifathya atau memikirkan kemajuan kariernya dikemudian hari. Dia hanya
memikirkan tujuan prestasi, dan juga bagaimana mencapai tujuan tersebut. Selain
itu juga hambatan apa sgja yang mungkin terjadi, dan bagaimana perasaanya bila
tujuan itu tercapai dan bagaimana apabilaia mengalami kegagalan.

2. Motif Berkuasa
Motif berkuasa disebut pula sebagai need for power adalah suatu kebutuhan untuk
memiliki pengaruh terhadap orang lain. Seseorang dikatakan memiliki kebutuhan
berkuasa yang tinggi apabila menggunakan waktunya untuk memikirkan tentang
bagaimana mempengaruhi dan menguasai orang lain, bagaimana ia dapat
menggunakan pengaruhnya untuk menang dalam suatu perdebatan atau untuk
mengubah perilaku orang lain atau untuk mencapai suatu kedudukan dan status.
Orang yang memiliki kebutuhan berkuasa, biasanya berusaha untuk mempengaruhi
orang lain secara langsung dengan cara memberikan sugesti, memberikan
pendapatnya dan memberikan penilaian. Mereka akan mencari posis
kepemimpinan dalam aktifitas suatu kelompok.

3. Motif Bersahabat
Motif bersahabat (need for affiliation) adalah suatu kebutuhan akan kehangatan,
hubungan persahabatan dengan orang lain. Orang dikatakan memiliki kebutuhan
bersahabat yang tinggi apabila menggunakan sebagian besar waktunya unuk
memikirkan tentang hubungan persahabatan dengan orang lain. Sementara motif
bersahabat yang kuat nampaknya tidak begitu penting bagi efektivitas pelaksanaan
kerja, bahkan mungkin dapat mengunakan pelaksanaan kerja.

Motivasi itu sendiri juga dapat dikatakan sebagai kekuatan yang mendorong
seseorang untuk berperilaku kearah tujuan, juga merupakan faktor penentu bagi
keberhasilan organisasi, adanya kesenjangan atau pertentangan mengenai sistem
pembayaran jasa pelayanan yang terjadi di RSUD Kota Bandung tidak sgja menurunkan
motivasi kerja pegawai tetapi kepuasan kerja. Menurut Sutarto Wijono (2010:65)
beberapa hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh antara motivasi kerja dengan
prestasi kerja atau kinerja, selain itu motivasipun mempunyai pengaruh serta hubungan
terhadap rasa puas dan tidak puas pegawai dalam bekerja. Sgaan dengan pendapat
Rhodes dan Steers (Edy Sutrisno, 2010:81) bahwa motivasi pegawai untuk hadir dan
mencapai tujuan organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi dengan
tekanan-tekanan internal maupun eksternal untuk datang pada pekerjaan.

Kepuasan kerjaterjadi apabila stimulus yang dirasakan sesuai dan dapat memenuhi
kebutuhan individu, sedangkan ketidakpuasan timbul apabila stimulus tidak sesuai
dengan kebutuhan individu. Menurut Luthans (1997:431) ada lima indikator yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

1 Pembayaran, seperti Insentif/Tunjangan
Pegawai menginginkan sistem kompensasi dan kebijakan promos yang
dipersepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan pengharapannya.
Bilainsentif dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat
keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas kemungkinan besar
akan dihasilkan kepuasan.

2. Pekerjaan itu sendiri
Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan keterampilannya, kebebasan,
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dan umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja Karakteristik ini
membuat kerja lebih menantang. Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang juga dapat menciptakan frustasi
dan perasaan gagal.

3. Rekan kerja
Bagi kebanyakan pegawai kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial.
Oleh karena itu tidaklan mengejutkan bila mempunyai rekan kerja yang ramah
dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat.

4, Promosi pekerjaan
Promosi terjadi pada saat seorang pegawa berpindah dari suatu pekerjaan ke
posis lainnya yang lebih tinggi, dengan tanggung jawab dan jenjang
organisasionalnya. Pada saat dipromosikan pegawai umumnya menghadapi
peningkatan tuntutan dan keahlian, kemampuan dan tanggung jawab. Sebagian
besar karyawan merasa positif karena dipromosikan. Promosi memungkinkan
perusahaan untuk mendayagunakan kemampuan dan keahlian pegawai setinggi
mungkin

5. Kepenyeliaan (Supervisi)
Supervis mempunyai peran yang penting dalam mangemen. Supervis
berhubungan dengan pegawai secara langsung dan mempengaruhi pegawai dalam
melakukan pekerjaannya.Umumnya karyawan lebih suka mempunyai supervis
yang adil, terbuka dan mau bekerjasama dengan bawahan.

Dari interaksi yang terjadi di RSUD Kota Bandung, ternyata pegawai RSUD
merasa kebutuhannya tidak terpenuhi sehingga pegawai melakukan penyesuaian melalui
perilaku-perilaku kerja yang tampak sekarang agar dapat memenuhi kebutuhannya.
Perilaku tersebut diantaranya, terlambat masuk ke kantor, adanya keluhan pegawai , laai
dan tidak disiplin,atau melakukan kegiatan yang tidak ada kaitannya dengan tugas dinas
pada saat jam kerja. Perilaku yang merupakan permasalahan kinerja pada pegawai
sehingga berdampak pada pencapaian tingkat pendapatan RSUD yang tidak memenuhi
target dan banyaknya komplain dari masyarakat yang akhirnya menimbulkan kesulitan
bagi lembaga karena lembaga tidak dapat mencapai tujuan yang sudah direncanakan.
Dengan kata lain secara keseluruhan, kepuasan kerja merupakan satu aspek yang penting
dalam pekerjaan, karena ketidakpuasan kerja dapat menyebabkan berbagai permasalahan
diantaranya pelanggaran disiplin, seringkli absen dan situas tersebut akhirnya dapat
menyebabkan prestasi kerja atau kinerja pegawai menurun dan membuat pegawai
menjadi tidak produktif (Sutarto Wijono 2010:118).

Kinerjayang dimaksud menurut M athis dan Jackson (2002:78) adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribus kepada organisasi yang antara lain
termasuk :

Kuantitas Output

Kualitas Output

K etepatan waktu
Kehadiran ditempat kerja
Kemampuan bekerja sama

grLODdDE

Berdasarkan uraian diatas maka paradigma penelitian akan dijelaskan dengan
bagan dibawah ini :
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Kompensasi (gaji/Upah)
(A. Kompensasi langsung
= Pemberian gaji
= Jasa Pelayanan
= Tunjangan Hari Raya
Idul Fitri

(B. Kompensasi tidak
langsung

Rekreasi

Asuransi Kesehatan
Seragam Kerja
Seragam Olah Raga
(Veithzal, 2005)

Anwar Prabu M.

Anwar Prabu M.

N

Motivasi
e Kebutuhan akan prestasi
e Kebutuhan akan
> kekuasaan)

e Kebutuhan akan pertalian)
(Mc Clelland dikutif Anwar
Prabu M, 2009)

Sutarto
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Hipotesis

Berdasarkan kerangka berfikir di atas, maka sebagai jawaban sementara atas
masalah di atas, penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut :
1) Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah
(RSUD) KotaBandung
2) Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi terhadap kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD)
Kota Bandung
3) Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah
(RSUD) KotaBandung
4) Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi, motivasi dan kepuasan
kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD)
Kota Bandung

METODE PENELITIAN

Analisis dilakukan dengan memperhatikan langkah-langkah koefisien jalur dari Al
Rasyid (1994 : 125-127) dan langkah-langkah koefisien jalur dari Sitepu (1994 : 14-30).
Pengolahan direncanakan menggunakan media bantu SPSS dan mencakup langkah-
langkah:

a) Menggambarkan hipotesis dalam sebuah diagram jalur sehingga terlihat paradigma
yang mewakili hipotesis penelitian. Diagram jalur dimaksud terlihat dalam gambar
sebagai berikut :

c
X1
X, oY
X3

Gambar 1 Diagram Jalur
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Dimana:

py1 = Pengaruh subvariabel X terhadap Y

pye = Pengaruh subvariabel X, terhadap Y

pyxs = Pengaruh subvariabel X terhadap Y

Pyxixxs = Pengaruh subvariabel X4, X, dan Xsterhadap Y

Me1x2 = Parameter struktural menunjukkan besarnyakorelasi X; dan X,
Mkix3 = Parameter struktural menunjukkan besarnya korelasi X; dan X3
Feox3 = Parameter struktural menunjukkan besarnyakorelasi X, dan X3

b) Menghitung dan menyusun matriks koefisien korelasi (R) guna menyatakan korelasi
antar semua variabel.

c) Menghitung koefisien jalur dan menghitung koefisien determinasi R? atau R square
guna mengetahui besar pengaruh variabel X terhadap Y melalui aplikasi SPSS

d) Menghitung besar pengaruh variabel lain yang tidak diteliti melalui rumus: pye =1 —
R? (Juanim, 2004 : 35).

Analisa Korelas

HASIL PENELITIAN

Untuk melihat hubungan antar variabel yaitu kompensasi (X;) motivas kerja (X)

dan kepuasan kerja (X3) Terhadap kinerja (Y) Pegawai RSUD Kota Bandung.

Tabel3 Matriks Korelasional Antara Kompensasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai RSUD Kota Bandung

Kompensasi Motivasi Kepuasan Kinerja

Kompensasi  Pearson 0,597" 0,365 0,748”

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000, .000,

N 183 183 183 183
Motivasi Pearson 0,597 0,268~ 0,634~

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000, .000,

N 183 183 183 183
K epuasan Pearson 0,365 0,268 0,591

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000,

N 183 183 183 183
Kinerja Pearson 0,748" 0,634 0,591

Correlation

Sig. (2-tailed) .000] .000] .000)

N 183 183 183 183

**_ Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil perhitungan tabel diatas variabel yang mempunyai tingkat
korelasiona paling tinggi adalah kompensasi (X,) terhadap kinerja (Y) dengan r = 0,748.
Urutan yang mempunyai korelasi tinggi selanjutnya adalah korelasi antara motivasi (X»)
terhadap kinerja (Y) dengan nilai r = 0,634, Berikutnya Hubungan antara kepuasan kerja
(X3) dengan kinerja (Y) dengan nilai r = 0,591.Sedangkan untuk korelasi antar variabel
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bebas nilai tertinggi adalah kompensas (X;) dengan motivasi kerja (X;) r = 0,597,.
Selanjutnya kompensasi (X;) dengan kepuasan kerja (X3) r = 0,365.Dan yang
mempunyai korelasi paling rendah adalah motivasi kerja (X,) dan kepuasan kerja (X5)
dengan nilai r = 0,268.
Pengujian Jalur

Berdasarkan formula pencarian koefisien jalur untuk variabel X; , X, , dan X3
terhadap Y , diperoleh hasil sebagaimana tertera pada gambar di bawah ini.

W XA

0— Xz 0,3171

w1 A3

Gambar 2 Hasil Perhitungan
Tabel 4 Hasil Perhitungan Analisis Jalur

Variabel Koefisien Jalur
Kompensasi (X,) 0,3906
Moativasi kerja (Xy) 0,3020
Kepuasan kerja (X3) 0,3648
Kinerja(Y) 0,3173

Tabel diatas menggambarkan hasil perhitungan jalur, bahwa variabel kompensasi
(X1) mempunyai koefisien jalur 0,3906, motivasi kerja (X,) mempunyai koefisien jalur
0,3020, kepuasan kerja (X3) mempunyai koefisien jalur 0,3628 dan kinerja (Y)
mempunyal koefisien jalur sebesar 0,3173.

Hasil tersebut digambarkan dalam model persamaan struktural dari kompensasi
(X4), motivas kerja (X;) dan kepuasan (X3) terhadap kinerja (Y) adalah:
Y = Pyxlxl + pyx2x2 + pyx3x3+ py81
Y =0,3906(X,)+ 0,3020(X2)+0,3648(X3)+0,3171(s1)

Tabel 5 Pengaruh Total, Langsung dan Tidak Langsung

Pengaruh Tak Langsung Total
X1 X2 X3
X1 15,26% 7,04% 5,26% 27,56%

Variabel L angsung
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X, 9,12% 7,04% 3,00% 19,16%
X3 13,31% 5,26% 3,00% 21,57%
Jumlah 37,69% 1,30% 10,04% 8,26% 68,29%

Sumber : Hasil pengolahan data

KESIMPULAN

Kompensasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD
Kota Bandung. Sistem pembayaran kompensasi yang dirasakan tidak adil
mempengaruhi perilaku kerja pegawai yang terlihat dari kinerja pegawai yang tidak
menunjang tujuan institusi.

Motivasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD
Kota Bandung. Pegawai yang merasakan bahwa hak-haknya yang tidak terpenuhi
ketika bekerja akan menampilkan kinerjayang tidak produktif.

Kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
RSUD Kota Bandung. Kesenjangan antara harapan dan kenyataan dimana pegawai
merasa bahwa ia telah bekerja sesuai dengan prosedur yang telah ditentukan dan
sesual  dengan ketentuan pegawai tersebut akan mendapatkan pembayaran
kompensasi, namun tetapi kenyataannya tidaklah demikian, sehingg pegawaipun
menampilkan mkinerja yang rendah.

Kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Bandung. Keterlambatan pembayaran
kompensasi membuat pegawai merasa bahwa institusi tidak memberikan imbalan
sesual dengan ketetapan yang ada sehingga pegawai tidak termotivasi untuk
melakukan yang terbaik untuk bekerja, sehingga timbul ketidakpuasan, dan bentuk
ketidakpuasan tersebut diperlihatkan dalam perilaku kinerja yang rendah.
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