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Abstrak

Tujuan:Untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja
perawat di Ruang Rawat Inap RSUD Labuang Baji Makassar. Metode Penelitian: Jenis
penelitian ini adalah kuantitatif, dengan design cross sectional. Teknik pengambilan data
dilakukan dengan menggunakan kuesioner serta analisis dara menggunkan path
analisis.Hasil:menunjukkan pengaruh langsung gaji (X1) terhadap kepuasan kerja (Y1)
sebesar 0,089 dan nilai p 0,077, insentif (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar -0,040
dan nilai p 0,250, tunjangan (X3) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,080 dan nilai p
0,029, penghargaan (X4) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,061 dan nilai p 0,006,
punishment (X5) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,066 dan nilai p 0,101, remunerasi
(X6) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,153 dan nilai p 0,011.Rekomendasi:
Pimpinan rumah sakit memberikan kompensasi yang memadai untuk perawat serta
memberikan penghargaan atas prestasi mereka guna meningkatkan kinerja perawat di
RSUD Labuang Baji Makassar.

Kata kunci: Kepuasan; Kinerja; Kompensasi; Penghargaan; Perawat.

PENDAHULUAN pelayanan rumah sakit yang dianggap
Pelayanan kesehatan bertujuan untuk kurang memadai. Salah satu tantangan
meningkatkan derajat kesehatan dan  terbesar dalam pelayanan di rumah sakit
mencegah penyakit dengan sasaran adalah terpenuhinya harapan masyarakat
utamanya adalah masyarakat, dimana akan mutu rumabh sakit. Setiap rumah sakit
ruang lingkup pelayanan kesehatan harus mampu menghadapi tantangan
menyangkut  kepentingan masyarakat bagaimana menganalisis, mengembangkan

banyak, sehingga peran banyak pihak keterampilan dan kemampuan untuk

dalam pelayanan kesehatan cukup besar.
Rumah sakit sendiri merupakan bagian
integral dari keseluruhan sistem pelayanan
kesehatan yang dikembangkan melalui
rencana pembangunan kesehatan.

Rumah sakit sebagai salah satu bentuk
organisasi pelayanan kesehatan yang
memberikan pelayanan kesehatan yang
komprehensif  bagi  seluruh  lapisan
masyarakat yang sering kali mengalami
permasalahan yang menyangkut tentang
ketidakpuasan masyarakat terhadap mutu

menjamin bahwa tujuan rumah sakit dapat
tercapai. Rumah sakit juga harus menjamin
bahwa perawat yang terlibat didalamnya
dapat memperoleh kepuasan terhadap
pekerjaannya sekaligus dapat membuat
kontribusi yang efektif (Sumijatun, 2009).

Sumber daya manusia merupakan faktor
yang sangat penting bahkan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik

institusi maupun perusahaan. Demikian
halnya di rumah sakit, sumber daya
manusia juga merupakan kunci yang
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menentukan perkembangan perusahaan.
Manusia sebagai sumber daya yang ada di
rumah sakit perlu dikelola sehingga dapat
bekerja secara efektif, efisien, dan
produktif. Rumah Sakit membutuhkan
tenaga kerja yang terampil dan mempunyai
etos kerja yang tinggi agar mampu
menghasilkan kinerja yang optimal bagi
rumah sakit.

Kinerja karyawan dapat ditingkatkan
dengan memberikan kompensasi sesuai
dengan kinerja yang dilakukan.

Kompensasi merupakan salah satu faktor
yang sangat penting dalam sebuah rumah
sakit. Pemberian kompensasi penting bagi
karyawan, karena besar  kecilnya
kompensasi merupakan ukuran terhadap
prestasi kerja karyawan. Apabila sistem
kompensasi yang diberikan oleh rumah
sakit cukup adil, akan mendorong
karyawan untuk lebih baik dalam
pekerjaannya dan bertanggung jawab atas
masing - masing tugas yang diberikan.

Tujuan kompensasi dilakukan oleh rumah
sakit, antara lain untuk menghargai
prestasi  karyawan, = mempertahankan
pegawai, memperoleh karyawan yang lebih
bermutu dan sistem kompensasi haruslah
bisa memotivasi para karyawan. Oleh
karena itu, kompensasi merupakan faktor
penting untuk meningkatkan produktifitas
dan prestasi kerja.

Organisasi Kesehatan Dunia (WHO) untuk
Wilayah Asia Tenggara pada tahun 2010
menunjukkan bahwa sekitar 35% pengguna
jasa pelayanan kesehatan merasa puas
terhadap pelayanan yang diberikan dan
sekitar 55% menyatakan tidak puas atas
kinerja tenaga kesehatan.

Di Indonesia, kinerja tenaga kesehatan
masih rendah. Sesuai penelitian yang
dilakukan oleh Khamida dan Mastiah (2015)
menyatakan bahwa lebih dari 50% tenaga
kesehatan di Rumah Sakit Islam Surabaya
memiliki kinerja yang kurang dan 56%
pasien menyatakan tidak puas atas
pelayanan petugas.

Rumah Sakit Umum Daerah Labuang Baji
Makassar adalah rumah sakit tipe B yang

merupakan salah satu sarana pelayanan
kesehatan utama di Kota Makassar.
Berdasarkan wawancara dengan bagian
kepegawaian RSUD Labuang Baji Kota
Makassar, didapatkan fakta bahwa
sebagian karyawan di RSUD Labuang Baji
Kota Makassar adalah karyawan yang
sebelumnya bekerja di Puskesmas dan
sebagian lagi adalah karyawan yang baru
diangkat menjadi PNS dengan pengalaman
kerja di rumah sakit yang hampir tidak ada
(Data Personalia RSUD Labuang Baji
Makassar, 2018).

Berdasarkan data yang diperoleh dari
bagian personalia / bagian sumber daya
manusia (SDM) diperoleh tingkat mangkir
dalam 1 tahun terakhir terjadi pada
kelompok pelaksana mencapai angka 4.23%
perbulan. Menurut pimpinan rumah sakit,
tingkat kemangkiran pelaksana lebih dari
3% perlu dihindari karena dapat
mengganggu kelancaran pelayanan kepada
pelanggan rumah sakit (Data Personalia
RSUD Labuang Baji Makassar, 2018).

Menurut Handoko (2012), kepuasan kerja
mempengaruhi tingkat absensi, dimana
para karyawan yang kurang mendapat
kepuasan kerja cenderung lebih sering
absen. Mereka sering tidak merencanakan
untuk absen, tetapi bila ada berbagai
alasan untuk absen, mereka lebih mudah
menggunakan alasan - alasan tersebut. Hal
tersebut tentu akan mempengaruhi kinerja
karyawan secara keseluruhan di RSUD
Labuang Baji sendiri pada 3 tahun.

METODE

Penelitian ini dilakukan di RSUD Labuang
Baji Makassar pada bulan September -
Oktober 2018.Penelitian ini menggunakan
desain penelitian kuantitatif dengan design
cross sectional. Pengumpulan data
menggunakan kuesioner.

Sumber data pada penelitian ini adalah
semua perawat yang ada di ruang rawat
inap RSUD Labuang Baji Makassar.Teknik
pengambilan sampel adalah total
sampling.  Tekhnik  analisis data
menggunakan path analisis.
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HASIL

1. Koefisien Jalur Pengaruh  Gaji,
Insentif, Tunjangan, Penghargaan,
Punishment, Remunerasi dan

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

PerawatDi Ruang Rawat Inap
RSUD Labuang Baji
Makassar
No Jalur Estimate
1 Gaji - Kepuasan Kerja 0,131
(PX1Y1)
2 Insentif - Kepuasan Kerja -0,088
(PX2Y1)
3 Tunjangan - Kepuasan Kerja 0,168
(PX3Y1)
4  Penghargaan - Kepuasan Kerje 0,215
(PX4Y1)
5 Punishment - Kepuasan 0,123
Kerja (PX5Y1)
6 Remunerasi - Kepuasan 0,190
Kerja (PX6Y1)
7 Gaji - Kinerja (PX1Y2) 0,001
8 Insentif - kinerja (PX2Y2) 0,083
9  Tunjangan - Kinerja (PX3Y2) 0,119
10 Penghargaan - Kinerja 0,174
(PX4Y2)
11 Punishment - Kinerja 0,078
(Px5y2)
12 Remunerasi - kinerja 0,131
(PX6Y2)
13 Kepuasan Kerja - Kinerja 0,260
(PY1Y2)

Tabel tersebut menggambarkan koefisien
(PX1Y1) adalah 0,131 dan bertanda
positif artinya setiap peningkatan (X1)
sebesar satu satuan akan meningkatkan
(Y1) sebesar 0,131, oefisien variabel
(PX2Y1) adalah -0,088 dan bertanda
positif artinya setiap peningkatan (X2)
sebesar satu satuan akan meningkatkan
(Y1) sebesar -0,088, koefisien variabel
(PX3Y1) adalah 0,168 dan bertanda
positif artinya setiap peningkatan (X3)
sebesar satu satuan akan meningkatkan
(Y1) sebesar 0,168.

Koefisien variabel (PX4Y1) adalah 0,215
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X4) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y1) sebesar 0,215,
koefisien variabel (PX5Y1) adalah 0,123
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X5) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y1) sebesar 0,123,
koefisien variabel (PX6Y1) adalah 0,190

dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X6) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y1) sebesar 0,190.

Koefisien variabel (PY1Y2) adalah 0,260
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (Y1) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y2) sebesar 0,260,
koefisien variabel (PX1Y2) adalah 0,001
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X1) sebesar satu satuan
akan  meningkatkan  (Y2) sebesar
0,001.Koefisien variabel (PX2Y2) adalah
0,083 dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X2) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y2) sebesar 0,083.

Koefisien variabel (PX3Y2) adalah 0,119
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X3) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y2) sebesar 0,119,
koefisien variabel (PX4Y2) adalah 0,174
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X4) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y2) sebesar 0,174,
koefisien variabel (PX5Y2) adalah 0,078
dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X5) sebesar satu satuan
akan  meningkatkan  (Y2) sebesar
0,078.Koefisien variabel (PX6Y2) adalah
0,131 dan bertanda positif artinya setiap
peningkatan (X6) sebesar satu satuan
akan meningkatkan (Y2) sebesar 0,131.

2. Pengaruh Signifikan Gaji, Insentif,
Tunjangan,Penghargaan, Punishment,
Remunerasi dan Kepuasan
KerjaTerhadap Kinerja Perawatdi
Ruang Rawat Inap RSUD Labuang Baji
Makassar
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Jalur
Langsung

Variabel Tidak Sig
Langsung

0,089 0

Gaji® 0,077
Kepuasan
Kerja (X1®Y1)
Insentif®
Kepuasan
Kerja (X2®Y1)

Tunjangan®

Kepuasan Kerja

(X3®Y1)

Penghargaan®

Kepuasan

Kerja (X4®Y1)

Punishment®

Kepuasan Kerja

(X5®Y1)

Remunerasi®

Kepuasan Kerja

(X6®Y1)

Gaji®Kinerja

X1®Y2)

Insentif®Kinerj:

(X2®Y2)

Tunjangan®

Kinerja(X3®Y2

)

Penghargaan®

Kinerja

(X4®Y2)

Punishment®

Kinerja

(X5®Y2)

Remunerasi®

Kinerja

(X6®Y2)

Kepuasan

Kerja®Kinerja

(Y1®Y2)

-0,040 0 0,250

0,080 0 0,029

0,181 0 0,006

0,066 0 0,101

0,153 0 0,011

0,030 0,030 0,992

-0,013 -0,013 0,273

0,027 0,027 0,117

0,061 0,061 0,028

0,022 -0,022 0,293

0,052 0,051 0,079

0,338 0 0

Berdasarkan uraian tabel maka dapat
digambarkan, pengaruh tidak langsung (X1)
terhadap (Y2) melalui (Y1) sebesar 0,030 <
pengaruh langsung (X1) terhadap (Y2)
sebesar 0,089 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,992 > dari 0,05. Dari
hasil tersebut dapat diketahui bahwa gaji
mempunyai pengaruh langsung yang positif
dan tidak signifikan terhadap kinerja
perawat. Jadi dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja tidak dapat menjadi
variabel intervening antara gaji terhadap
kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung (X2) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar -0,013 < pengaruh
langsung (X1) terhadap (Y2) sebesar -0,040
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar

0,273 > dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa insentif tidak mempunyai
mempunyai pengaruh secara langsung
maupun secara tidak langsung terhadap
kinerja perawat melalui kepuasan kerja.

Pengaruh tidak langsung (X3) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar -0,027 < pengaruh
langsung (X1) terhadap (Y2) sebesar 0,080
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,117 > dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa tunjangan mempunyai
pengaruh secara tidak langsung yang
positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja perawat. Jadi dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja tidak dapat menjadi
variabel intervening antara tunjangan
terhadap kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung (X4) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar 0,061 < pengaruh
langsung (X1) terhadap (Y2) sebesar 0,181
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,028 < dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa penghargaan mempunyai
pengaruh secara langsung yang positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat. Jadi
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
dapat menjadi variabel intervening antara
penghargaan terhadap kinerja perawat.
Pengaruh tidak langsung (X5) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar -0,022 < pengaruh
langsung (X5) terhadap (Y2) sebesar 0,066
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,293 < dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa punishment mempunyai
pengaruh secara langsung yang postif dan
tidak signifikan terhadap kinerja perawat.
Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja tidak dapat menjadi variabel
intervening antara punishment terhadap
kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung (X6) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar 0,051 < pengaruh
langsung (X6) terhadap (Y2) sebesar 0,153
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,079 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa remunerasi mempunyai
pengaruh secara tidak langsung yang
positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja perawat. Jadi dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja tidak dapat dapat
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menjadi variabel intervening antara
remunerasi terhadap kinerja perawat.

(Y1) mempunyai pengaruh langsung
terhadap (Y2) sebesar 0,338> pengaruh
tidak langsung (Y1) terhadap (Y2) sebesar
0 dan nilai signifikan yang dihasilkan
sebesar 0 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa kepuasan kerja
mempunyai pengaruh secara langsung yang
positif dan signifikan terhadap kinerja
perawat

PEMBAHASAN

1. Gaji
Gaji merupakan salah satu rangsangan
penting bagi para perawat dalam suatu
rumah sakit. Hal ini tidaklah berarti
bahwa tingkat upahlah yang merupakan
pendorong utama, tingkat upah hanya
merupakan dorongan utama hingga pada
tarif dimana upah itu belum mencukupi
kebutuhan para perawat sepantasnya.

Gaji sebenarnya merupakan salah satu
syarat perjanjian kerja yag diatur oleh
rumah sakit dan perawat. Gaji adalah
jumlah keseluruhan yang ditetapkan
sebagai pengganti jasa yang sudah
dikeluarkan oleh perawat meliputi masa
atau syarat-syarat tertentu.

Gaji dipandang sebagai bagian dari
sistem yang mendukung yang digunakan
oleh rumah sakit untuk memotivasi
karyawan yang memenuhi aturan dan
peraturan. Bagi perawat, gaji dipandang
sebagai suatu outcome atau reward
yang penting. Perawat merasa puas
dengan gajinya apabila sistem gaji
dalam rumah sakit tersebut
mempertimbangkan penetuan gaji juga
tidak hanya memperhatikan prinsip
internally Equitable (keadilan di dalam
rumah sakit) yang dibuat berdasarkan
azas keadilan tetapi juga harus
mempunyai nilai yang kompetitif di
pasar (externally Equitable).

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa
seseorang akan terpuaskan dengan
gajinya ketika persepsi terhadap gaji
dan apa yang mereka peroleh sesuai
dengan vyang diharapkan. Beberapa

penelitian  mengidentifikasi  aspek
kepuasan yang ditemukan berhubungan
dengan keinginan individu untuk
meninggalkan organisasi meliputi
kepuasan akan upah dan promosi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
tidak ada pengaruh antara gaji dengan
kepuasan perawat di ruang rawat inap
RSUD Labuang Baji Makassar dengan
nilai p = 0,077 > a 0,05, menurut
peneliti hal ini disebabkan para
responden tidak akan pernah puas
dengan seberapa pun gaji yang diterima
karena mereka merasa masih
membutuhkan upah atau gaji yang lebih
dari apa yang mereka terima karena
tingginya kebutuhan dan kinerja yang
mereka lakukan tidak sesuai dengan apa
yang mereka dapatkan.

. Insentif

Insentif adalah bentuk imbalan atau
balas jasa yang diberikan oleh suatu
rumah sakit kepada perawat dalam
bentuk materi (material insentif)
maupun dalam bentuk kepuasan rohani
(non  material insentif).  Insentif
merupakan bentuk lain dan imbalan
langsung diluar gaji yang merupakan
imbalan tetap, biasanya sistem ini
diutamakan sebagai strategi untuk
meningkatkan produktifitas pegawai.
Insentif atau bonus merupakan salah
satu cara untuk meningkatkan motivasi
kerja dan kinerja pegawai (Ruky, 2012).

Hasil analisis menunjukkan tidak ada
pengaruh antara insentif dengan
kepuasan kerja perawat di ruang rawat
inap RSUD Labuang Baji Makassar
dengan nilai p = 0,250 > a 0,005. Hasil
penelitin ini tidak sejalan dengan
pengujian hipotesis yang dilakukan oleh
Jimmy dengan analisis regresi berganda
diketahui nilai sign.0,008 < 0,05, maka
hipotesis kedua (H2) didukung, artinya
ada pengaruh positif dan signifikan
insentif pada kepuasan kerja perawat.
Hal ini berarti semakin baik dan
meningkat dari insentif yang diterima
perawat maka semakin meningkat pula
kepuasan kerja perawat tersebut.
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3. Tunjangan

Tunjangan merupakan salah satu
komponen yang diberikan oleh rumah
sakit kepada karyawannya. Dimana
tunjangan merupakan kompensasi tidak
langsung yang diberikan kepada
karyawan dalam rangka menumbuhkan
kepuasan dan ketenangan kerja.
Menurut Moekijat (2003) tunjangan
adalah balas jasa tidak langsung yang
diberikan rumah sakit kepada tenaga
kerjanya diluar upah dan gaji guna
meningkatkan semangat kerja
karyawan. Tunjangan sering juga
disebut sebagai benefit seperti yang
dikemukakan oleh Moekijat (2003).
Benefit dapat dipandang sebagai
sumbangan - sumbangan yang berwujud
uang kepada pegawai, misalnya
pembayaran khusus kepada pegawai
yang sakit, asuransi, perawatan rumah
sakit, pension dan sebagainya. Hasil
penelitian menunjukkan ada pengaruh
antara tunjangan dengan kepuasan
kerja perawat di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

. Reward

Reward merupakan salah satu faktor
penting yang mempengaruhi individu
bekerja pada suatu organisasi. Menurut
Hasibuan (2010), penghargaan (reward)
merupakan balasan jasa yang diberikan
instansi pada tenaga kerja, penghargaan
bukan sekedar hak dan kewajiban tetapi
yang terpenting adalah daya dorong dan
semangat untuk bekerja.

Hasil penelitian meunjukkan bahwa ada
pengaruh antara reward dengan
kepuasan kerja dengan nilai p = 0,006.
Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Jimmy (2017) yang
menyatakan bahwa ada pengaruh
reward pada kepuasan kerja perawat
dan membuktikan bahwa RS Ortopedi
Prof DR R Soeharso Surakarta telah
memberikan reward sesuai dengan
kinerja perawat yang mampu
meningkatkan kepuasan kerja perawat.

5. Punishment

Punishment diartikan sebagai hukuman
atau sanksi yang diberikan ketika terjadi
pelanggaran. Pemberian punishment
tidak dapat dilakukan tanpa alasan yang
rasional oleh karena itu pihak rumah
sakit harus memiliki mekanisme
punishment yang jelas. Mekanisme
proses pemberian punishment
melibatkan beberapa variabel seperti
motivasi, kinerja, kepuasan, keadilan
dan kepatuhan pada peraturan yang
berlaku dalam organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
punishment berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja perawat
namun tidak signifikan.

. Remunerasi

Remunerasi adalah merupakan imbalan
atau balas jasa yang diberikan kepada
tenaga kerja sebagai akibat dari prestasi
yang telah diberikannya dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.

Hasil analisis jalur didapatkan hasil
bahwa sistem remunerasi dan kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan
dengan nilai signifikan 0,011 lebih kecil
dari pada 0,05. Sistem remunerasi
dalam praktiknya menempati posisi
sebagai imbalan yang diharapkan dapat
menjadi pemicu kepuasan kerja.

Kepuasan kerja diperoleh setelah
adanya pemberian remunerasi.
Sensitifitas penilaian kepuasan dapat
terlihat ketika proses remunerasi yang
berjalan memiliki kekurangan dalam
kurang sempurnanya sosialisasi,
perhitungan dan pendistribusian
menjadikan sebagian besar perawat
mengharapkan dan menilai agar
evaluasi serta penyempurnaan sistem
remunerasi dapat segera terlaksana.

. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap

Kinerja

Kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan
oleh moral kerja, kedisiplinan, dan
prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati
dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
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kombinasi antara keduanya (Malayu S.P.
Hasibuan, 2006).

Dari hasil pengujian dan analisis yang
telah dilakukan maka dapat diketahui
bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja perawat. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan Perera, Khatibi, dan
Navartana (2014) di Srilanka vyang
menunjukkan adanya pengaruh positif

atas variabel independen kepuasan
kerja terhadap variabel dependen
kinerja karyawan. Hal ini dapat

diakibatkan oleh adanya bonus yang
diberikan rumah sakit selain gaji pokok,
seperti adanya remunerasi dan reward.
Hal ini mengakibatkan kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja perawat
di RSUD Labuang Baji Makassar.

Hal ini sejalan dengan penelitian
Suryanto (2011) dimana ada hubungan
positif yang sangat signifikan antara
kepuasan kerja dan persepsi perawat
tentang kepemimpinan dengan kinerja.
Kemudian penelitian Yustina (2011)
hasilnya menyatakan motivasi dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja.

KESIMPULAN

Pengaruh langsung (X1) terhadap (Y1)
sebesar 0,089 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,077 > dari 0,05,
pengaruh langsung (X2) terhadap (Y1)
sebesar -0,040 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,250 > dari 0,05,
pengaruh langsung (X3) terhadap (Y1)
sebesar 0,080 dan nilai signifikan yang
dihasilkan  sebesar 0,029 < dari
0,05.Pengaruh langsung (X4) terhadap (Y1)
sebesar 0,061 dan nilai signifikan yang
dihasilkan  sebesar 0,006 < dari
0,05.Pengaruh langsung (X5) terhadap (Y1)
sebesar 0,066 dan nilai signifikan yang
dihasilkan  sebesar 0,101 < dari
0,05.Pengaruh langsung (X6) terhadap (Y1)
sebesar 0,153 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,011 < 0,05.

Pengaruh tidak langsung (X1) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar 0,030 < pengaruh
langsung (X1) terhadap (Y2) sebesar 0,089

dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,992 > dari 0,05, pengaruh tidak langsung
(X2) terhadap (Y2) melalui (Y1) sebesar -
0,013 < pengaruh langsung (X2) terhadap
(Y2) sebesar -0,040 dan nilai signifikan
yang dihasilkan sebesar 0,273 > dari 0,05,
pengaruh tidak langsung (X3) terhadap (Y2)
melalui (Y1) sebesar -0,027 < pengaruh
langsung (X3) terhadap (Y2) sebesar 0,080
dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar
0,117 > dari 0,05.Pengaruh tidak langsung
(X4) terhadap (Y2) melalui (Y1) sebesar
0,061 < pengaruh langsung (X4) terhadap
sebesar 0,181 dan nilai signifikan yang
dihasilkan  sebesar 0,028 < dari
0,05.Pengaruh  tidak langsung  (X5)
terhadap (Y2) melalui (Y1) sebesar -0,022
< pengaruh langsung (X5) terhadap (Y2)
sebesar 0,066 dan nilai signifikan yang
dihasilkan  sebesar 0,293 < dari
0,05.Pengaruh  tidak langsung (X6)
terhadap (Y2) melalui (Y1) sebesar 0,051 <
pengaruh langsung (X6) terhadap (Y2)
sebesar 0,153 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,079 > 0,05.

Kepuasan kerja (Y1) mempunyai pengaruh
langsung terhadap kinerja perawat (Y2)
sebesar 0,338 > pengaruh tidak langsung
kepuasan kerja (Y1) terhadap kinerja
perawat (Y2) sebesar 0 dan nilai signifikan
yang dihasilkan sebesar 0 < 0,05.
Penelitian ini merekomendasikan agar
sebaiknya pimpinan rumah sakit
memberikan insentif, tunjangan,
remunerasi, reward yang memadai untuk
perawat serta memberikan penghargaan
atas prestasi mereka guna meningkatkan
kinerja perawat di RSUD Labuang Baji
Makassar
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