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ABSTRAK:

Kompensasi merupakan salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi
kerja, motivasi dan kepuasan kerja para karyawan adalah melalui kompensasi.
Kompensasi didefinisikan sebagai sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka. Kompensasi dapat diartikan sebagai bentuk kembalian yang diberikan
perusahaan kepada karyawan atas jasa-jasa yang diberikan kepada perusahaan sebagai
bagian dari sebuah hubungan kepegawaian. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh kompensasi terhadap kinerja perawat di ruang rawat inap RSUD Labuang Baji
Makassar. Dan untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja melalui
motivasi.

Penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif dengan analisis jalur (Pathway
Analysis). Penelitian ini dilakukan di RSUD Labuang Baji Makassar. Populasi pada
penelitian ini adalah perawat berstatus PNS di ruang rawat inap RSUD Labuang Baji
Makassar yang berjumlah 105 orang dan teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah sensus.

Hasil penelitan menemukan bahwa secara langsung, ada 1 hipotesis yang
menjadi temuan yang memberikan pengaruh positif dan tidak signifikan yaitu gaji
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja perawat. Sedangkan secara
langsung, ada 2 hipotesis yang menjadi temuan yang memberikan pengaruh positif dan
signifikan yaitu fasilitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat, benefit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Secara tidak langsung ada 1
hipotesis yang memberikan pengaruh positif dan tidak signifikan yaitu tunjangan melalui
motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja perawat. Sedangkan
secara tidak langsung ada 1 hipotesis yang memberikan pengaruh positif dan signifikan
yaitu penghargaan melalui motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
perawat. Secara keseluruhan baik langsung maupun tidak langsung yang memberikan
pengaruh dominan positif dan signifikan adalah “motivasi berpngaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja perawat”, dilihat dari nilai langsung total effect dan p-value yang lebih
besar dari hipotesis lainnya.

Kata kunci: Kompensasi, Gaji, Insentif, Tunjangan, Fasilitas, Benefit Penghargaan,
kinerja

PENDAHULUAN berperan dan mendukung pelayanan
Rumah sakit sebagai sarana kesehatan yang berkualitas, salah satu
pelayanan  kesehatan harus mampu unsur utama pendukung kualitas pelayanan
meningkatkan  pelayanan yang lebih kesehatan adalah Sumber Daya Manusia
bermutu dan terjangkau oleh masyarakat (SDM) yang termasuk di dalamnya adalah
agar tercipta  peningkatan  derajat SDM keperawatan (Sri Rohani Mony,
kesehatan masyarakat Indonesia yang 2017).
setinggi-tingginya.  Berbagai  komponen



Sumber daya manusia (SDM)
sangat berperan penting dalam pemenuhan
tujuan rumah sakit terutama dalam
peningkatan kerja. Dengan adanya sumber
daya manusia yang berkualitas baik, dapat
membuat kelancaran aktivitas organisasi
serta kinerja yang dapat ditingkatkan
(Indrayanti, 2014). Perawat sebagai salah
satu tenaga kesehatan di rumah sakit
memegang peranan penting dalam upaya
mencapai tujuan pembangunan kesehatan.
Keberhasilan pelayanan kesehatan
bergantung pada partisipasi perawat dalam
memberikan perawatan yang berkualitas
bagi klien (Potter & Perry, 2005).

Kinerja seseorang, dalam hal ini
perawat, dipengaruhi oleh banyak faktor.

Lukman  dan  Widyatmini (2008)
mengatakan ~ bahwa  kepemimpinan,
kemampuan, dan kompensasi

mempengaruhi kinerja perawat. Pengaruh
kompensasi lebih besar terhadap kinerja
perawat bila  dibandingkan  dengan
pengaruh faktor kepemimpinan. Pemberian
kompensasi  sangat  penting  bagi
perusahaan, karena mencerminkan upaya
organisasi untuk mempertahankan sumber
daya manusia. Kerugian yang didapat
apabila kompensasi diberikan secara tidak
tepat adalah perusahaan bisa kehilangan
karyawan yang memiliki kinerja yang baik,
dan perusahaan harus mengeluarkan biaya
untuk penarikan karyawan baru yang
berkualitas (Yahyo, dkk 2013)..

Sistem pengembangan karir dalam
konteks penghargaan bagi perawat di
Indonesia saat ini belum sepenuhnya
berbasis professional, lebih menekankan
pada peningkatan jabatan struktural dan
fungsional perawat (Sri Rohani  Mony,
2017). Sistem yang dikembangkan
mengacu pada aturan yang diperuntukkan
bagi pegawai negeri sipil  (PNS),
berdasarkan SK Menpan No.
94/KEP/M.PAN/11/2001 tentang jabatan
fungsional perawat termasuk angka
kreditnya (Depkes, 2006).
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Penelitan yang dilakukan Rafi
Jody Kurnia (2016) tentang pengruh
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan di RS Condong Catur Yogyakarta
menghasilkan kesimpulan, kompensasi dan
motivasi berpengaruh terhadap kinerja.

RSUD Labuang Baji Makassar
merupakan rumah sakit yang terletak
sangat strategis yaitu di tengah kota
Makassar dan sangat mudah di akses oleh

alat transportasi. Rumah  sakit ini
merupakan rumah sakit kelas B yang
mengembangkan pelayanan kesehatan

secara professional kepada masyarakat. Di
RSUD Labuang Baji Makassar jumlah
keseluruhan tenaga perawat di ruang rawat
inap dan rawat jalan yaitu sebanyak 332
perawat. Khusus di ruang rawat inap
jumlah tenaga perawat PNS yaitu sebanyak
121 perawat dan perawat non PNS
sebanyak 60 perawat. Dan jumlah ruang
perawatan rawat inap yaitu sebanyak 14
ruangan.

Berdasarkan studi pendahuluan
dan wawancara yang telah dilakukan oleh
peneliti dapat diketahui bahwa jumlah
tempat tidur di tahun 2018 yaitu sebanyak
158, khusus di ruang keperawatan Baji
Minasa sebanyak 14 tempat tidur dengan
jumlah tenaga perawat PNS sebanyak 10

orang.

Berdasarkan surat  Keputusan
Menteri Kesehatan RI (Nomor 262 Tahun
1979) tentang standar ketenagaan

keperawatan di RS tipe B adalah 3-4
tenaga perawat 2 tempat tidur (3:2).
Peneliti melihat adanya kesenjangan antara
jumlah tenaga yang tersedia dengan
standar ketenagaan keperawatan yang
telah ditetapkan oleh Kemenenkes R, yaitu
di labuang baji khususnya di ruang
keperawatan Baji Minasa jumlah tenaga
perawat adalah 10 orang dengan jumlah 14
tempat tidur (10:14). Dimana menurut
standar ketenagaan keperawatan
seharusnya 21 perawat : 14 tempat tidur
(21 : 14). Dalam kondisi seperti itu
dibutunkan upaya-upaya tertentu oleh
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pihak manajemen rumah sakit untuk
memaksimalkan kinerja.

Berdasarkan  latar  belakang
masalah diatas, maka peneliti tertarik untuk
menganalisis apakah ada pengaruh
kompenasi terhadap kinerja perawat di
ruang rawat inap RSUD Labuang Baji

Makassar?

METODE PENELITIAN

Metode penelitian pada dasarnya
merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan
data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
Dengan demikian maka jenis penelitian ini
adalah jenis penelitian kuantitatif dengan
metode survei analitk yang bersifat
asosiatif kausal yaitu penelitian untuk
melihat pengaruh kausal (sebab akibat)
antar variabel dengan pengukuran yang
dilakukan melalui pemberian kuesioner dan
wawancara baik secara langsung maupun
tidak langsung. Berdasarkan waktunya,
pendekatan dalam penelitian ini adalah
cross sectional yaitu jenis penelitian yang
menekankan waktu pengukuran variabel
hanya satu kali pada satu saat (Sugiyono,
2014 & Nursalam, 2016).
A. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi penelitian

Penelitian ini akan dilakukan di
Rumah Sakit Umum Daerah Labuang Baji
Makassar.
2. Waktu penelitian

Penelitian ini akan dilaksanakan
setelah proposal ini selesai diseminarkan
yaitu pada bulan September-Oktober 2018.
B. Jenis dan Sumber Data
1. Data Primer

Data primer adalah data yang
diambil secara langsung oleh peneliti dari
sumbernya yang diperolen melalui teknik
pengumpulan data dengan menggunakan
kuesioner. Data primer diambil dari hasil
penyebaran kuesioner untuk mendapatkan
informasi tentang pengaruh kompensasi
dan pengembangan Karir terhadap kinerja
perawat dengan motivasi sebagai variabel
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intervening di RS Labuang Baji Kota
Makassar 2018.
2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang
tidak diambil secara langsung oleh peneliti
tetapi melalui pihak kedua. Sumber data
sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari
laporan dan dokumen rumah sakit yang
terkait dalam penelitian ini, yang meliputi
profil rumah sakit, data SDM serta data lain
yang terkait.
C. Sampel dan Teknik Pengambilan

Sampel

1. Sampel

Sampel dalam penelitian ini adalah
perawat yang berstatus PNS di ruang rawat
inap RSUD Labuang Baji Kota Makassar
pada Bulan Juni 2018 yaitu sebanyak 105
perawat (Data Sekunder).
2. Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel pada
penelitian ini adalah sensus.

HASIL PENELITIAAN

Penelitian ini dilaksanakan pada
bulan Oktober-November 2018 di RSUD
Labuang Baji Kota Makassar. Jumlah
sampel sebanyak 105 responden yang
merupakan perawat yang berstatuskan
ASN (Aparatur Sipil Negara) di ruang rawat
inap.

Data yang telah dikumpulkan
kemudian ditabulasi dan di input kemudian
di analisis dengan program SPSS dan
program  AMOS.  Hasil  penelitian
ditampilkan dalam bentuk tabel disertai
dengan penjelasan.

1. Analisis Univariat
a. Karaketristik Perawat

Gambaran umum  karakteristik
responden tampak pada Tabel 1 sebagai
berikut:

Berdasarkan Tabel 1 diatas
menunjukkan bahwa responden yang
berjenis kelamin laki-laki berjumlah 8 orang
(8,5%) sedangkan responden yang berjenis
kelamin perempuan berjumlah 97 orang
(91,5%).



Berdasarkan Tabel 2 diatas
menunjukkan  bahwa kelompok umur
tertinggi yaitu responden dengan rentang
umur 30-40 tahun berjumlah 67 orang
(63,2%), sedangkan kelompok umur
terendah responden yang berumur diatas
50 tahun berjumlah 7 orang (6,6%).

Berdasarkan Tabel 3 diatas
kelompok pendidikan terakhir responden
yang paling banyak yaitu Ners berjumlah
58 orang (54,7%) sedangkan kelompok
pendidikan terakhir yang paling rendah
yaitu Lainnya berjumlah 7 orang (6,6%).

Berdasarlan  Tabel 4 diatas
menunjukkan bahwa kelompok lama kerja
responden tertinggi yaitu 11-15 tahun
berjumlah 34 orang (32,1%), sedangkan
kelompok lama kerja terendah yaitu kurang
dari 5 tahun berjumlah 2 orang (1,9%).

Berdasarlan  Tabel 5 diatas
menunjukkan bahwa kelompok jenjang
karir responden tertinggi yaitu PK I
berjumlah 60 orang (56,6%), sedangkan
kelompok jenjang karir terendah yaitu PK
IV berjumlah 4 orang (3,8%).

a. Pengaruh Langsung dan Tidak
Langsung

Tahapan kedua didalam tahapan
analisis jalur adalah mencari nilai pengaruh
langsung dan tidak langsung antar masing-
masing variabel. Secara umum tahapan
pengolahan secara manual dilakukan
sebagai berikut:

1. Pengaruh Langsung (Direct Effects)
a. Pengaruh variabel gaji terhadap
motivasi

(X1—>Y1) =0,207

b. Pengaruh variabel insentif terhadap

motivasi
(X2—Y1) =-0,032
c. Pengaruh  variabel tunjangan
terhadap motivasi
(X3—Y1) =0,161
d. Pengaruh variabel fasilitas

terhadap motivasi
(X4—Y1) =0,103

e. Pengaruh variabel benefit terhadap
motivasi
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(X5—Y1) =-0,116

f.  Pengaruh variabel penghargaan
terhadap motivasi
(X6—Y1)=0,116

g. Pengaruh  variabel motivasi
terhadap kinerja
(Y1—>Y2)=0,314

2. Pengaruh tidak langsung (Indirect

Effects)

a. Pengaruh gaji terhadap kinerja
perawat melalui motivasi
(X1->Y1-Y2) = 0,27 X 0,314 =
0,065

b. Pengaruh insentif terhadap kinerja
perawat melalui motivasi
(X2—>Y1—Y2) =-0,032 X 0,314 =
-0,10

c. Pengaruh tunjangan
kinerja melalui motivasi
(X3—>Y1-Y2) = 0,161 X 0,314
=0,050

d. Pengaruh fasilitas terhadap kinerja
melalui motivasi
(X4—Y1—Y2) = 0,103 X 0,314
=0,032

e. Pengaruh benefit terhadap kinerja
melalui motivasi
(X5-Y1->Y2) =
0,314 =-0,036

f.  Pengaruh penghargaan terhadap
kinerja melalui motivasi
(X6—>Y1—Y2) = 0,116 X 0,314
=0,036
Berdasarkan uraian tabel diatas,

maka pengaruh tidak langsung gaji (X1)
terhadap kinerja perawat (Y2) melalui
motivasi (Y1) sebesar 0,065 < pengaruh
langsung gaji (X1) terhadap kinerja perawat
(Y2) sebesar 0,80 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,195 > 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
motivasi tidak dapat menjadi variabel
intervening antara gaji terhadap kinerja
perawat.

terhadap

0,116 X
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Pengaruh tidak langsung insentif
(X2) terhadap kinerja (Y2) melalui motivasi
(Y1) sebesar -0,10 < pengaruh langsung
insentif (X1) terhadap kinerja perawat (Y2)
sebesar -0,29 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0,568 > dari 0,05. Dari
hasil tersebut dapat diketahui bahwa
insentif tidak mempunyai mempunyai
pengaruh secara langsung maupun secara
tidak langsung terhadap kinerja perawat
melalui motivasi.

Pengaruh tidak langsung tunjangan
(X3) terhadap kinerja perawat (Y2) melalui
motivasi (Y1) sebesar 0,050 > pengaruh
langsung tunjangan (X1) terhadap kinerja
perawat (Y2) sebesar 0,047 dan nilai
signifikan yang dihasilkan sebesar 0,454 >
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
motivasi dapat menjadi variabel intervening
antara tunjangan terhadap kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung fasilitas
(X4) terhadap kinerja perawat (Y2) melalui
motivasi (Y1) sebesar 0,032 < pengaruh
langsung fasilitas (X1) terhadap kinerja
perawat sebesar 0,153 dan nilai signifikan
yang dihasilkan sebesar 0,016 < dari 0,05.
Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa
fasilitas mempunyai pengaruh secara
langsung yang positif dan signifikan
terhadap kinerja perawat. Jadi dapat
disimpulkan bahwa motivasi tidak dapat
menjadi variabel intervening antara fasilitas
terhadap kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung benefit
(X5) terhadap kinerja perawat (Y2) melalui
motivasi (Y1) sebesar -0,036 < pengaruh
langsung benefit (X5) terhadap kinerja
perawat (Y2) sebesar 0,196 dan nilai
signifikan yang dihasilkan sebesar 0 < dari
0,05.

Dari hasil tersebut dapat diketahui
bahwa benefit mempunyai pengaruh
secara langsung yang postif dan signifikan
terhadap kinerja perawat. Jadi dapat
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disimpulkan bahwa motivasi tidak dapat
menjadi variabel intervening antara benefit
terhadap kinerja perawat.

Pengaruh tidak langsung
penghargaan (X6) terhadap kinerja perawat
(Y2) melalui motivasi (Y1) sebesar 0,036 >
pengaruh langsung benefit (X6) terhadap
kinerja perawat (Y2) sebesar -0,298 dan
nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0 <
0,05. Dari hasil tersebut dapat diketahui
bahwa penghargaan mempunyai pengaruh
secara tidak langsung yang positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat. Jadi
dapat disimpulkan bahwa motivasi dapat
menjadi  variabel intervening  antara
tunjangan terhadap kinerja perawat.

Motivasi (Y1) mempunyai pengaruh
langsung terhadap kinerja perawat (Y2)
sebesar 0,314 > pengaruh tidak langsung
motivasi (Y1) terhadap kinerja perawat (Y2)
sebesar 0 dan nilai signifikan yang
dihasilkan sebesar 0 < 0,05. Dari hasil
tersebut dapat diketahui bahwa motivasi
mempunyai pengaruh secara langsung
yang positif dan signifikan terhadap kinerja
perawat.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Pembahasan hasil penelitian ini
merupakan hasil yang di peroleh dari
pengolahan data dengan menggunakan
program AMOS sesuai analisis Jalur (Path
Away) untuk melihat pengaruh langsung
dan pengaruh tidak langsung antar
variabel, yang akan di bahas secara rinci
sebagai berikut.
1. Karakteristik Perawat

Berdasarkan hasil analisis
univariat, terlihat bahwa mayoritas perawat
RSUD Labuang Baji Makassar berjenis
kelamin perempuan (91,5%), berada pada
umur 30-40 tahun (63,2%), berpendidikan
NERS (54,7%) dengan lama kerja 11-15
tahun (32,1%) dan berada pada jenjang
karir perawat Klinik 111 (56,6%).

Gambaran profil perawat seperti ini
mengisyaratkan bagi manajemen RSUD
Labuang Baji Makassar untuk lebih mampu



menyelaraskan apa yang  menjadi
keinginan rumah sakit dan yang menjadi
harapan dari perawat.
2. Pengaruh Gaji
Perawat

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
gaji mempunyai pengaruh langsung yang
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
perawat dengan nilai signifikansi 0,195 >
dari 0,05.

Terlihat disini pentingnya peran gaji
terhadap perawat, dan hal ini merupakan
harapan perawat untuk meningkatkan
kinerja mereka karena manfaat dari gaji
dapat dirasakan perawat setiap bulannya.
3. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
insentif mempunyai pengaruh terhadap
kinerja melalui motivasi dan tidak signifikan
dengan nilai signifikansi 0,568 > dari 0,05.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
pendapat Veithzal Rivai (2005) bahwa
insnetif sebagai alat untuk memotivasi para
pekerja guna mencapai tujuan organisasi
yang diberikan kepada individu maupun
kelompok yang berorientasi pada hasil

Terhadap Kinerja

kerja.
4. Pengaruh  Tunjangan Terhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
tunjangan mempunyai pengaruh terhadap
kinerja melalui motivasi dan tidak signifikan
dengan nilai signifikansi 0,454 > 0,05.

5. Pengaruh Fasilitas Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
fasilitas mempunyai pengaruh langsung
yang positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja perawat dengan nilai signifikansi
0,016 > dari 0,05.

Hal ini berarti bahwa fasilitas yang
didapatkan oleh perawat di ruang rawat
inap RSUD Labuang Baji Makassar
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
perawatnya. Dan mungkin cukup sesuai
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dengan apa yang diharapkan oleh perawat
mungkin dikarenakan oleh sarana atau
prasarana yang cukup mendukung, seperti
sarana tempat seperti ruangan perawatan
dan ruang perawat yang cukup mendukung
dari prasarananya seperti ketersediaan
alat-alat kesehatan yang dirasa cukup,
layak pakai, sesuai dengan kemajuan
teknologi atau pun alat non medik yang
cukup tersedia.

6. Pengaruh Benefit Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
benefit mempunyai pengaruh langsung
yang positif dan signifikan terhadap kinerja
perawat dengan nilai signifikansi 0 < dari
0,05.

Hal tersebut berarti bahwa apabila
semakin  banyak upaya-upaya yang
berkaitan dengan benefit yang diberikan,
maka kinerja perawat akan semakin
meningkat. Begitu pula sebaliknya apabila
upaya-upaya yang berkaitan dengan
benefit tidak deiberikan, maka kinerja
perawat juga akan menurun. Hal ini berarti
dengan adanya benefit yang cukup baik
dirasakan oleh perawat, maka kinerja
perawat akan tercipta dengan sendirinya.

7. Pengaruh Penghargaan Terhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
penghargaan ~ mempunyai  pengaruh
terhadap kinerja melalui motivasi dan
signifikan dengan nilai signifikansi 0 < 0,05.

Hal ini berarti penghargaan yang
diterima perawat di RSUD Labuang baji
masih  belum cukup dirasakan untuk
meningkatkan kinerja secara langsung.
Mungkin  dikarekanan perawat masih
kurang mendapatkan pengakuan atas
pekerjaan yang dilakukannya.

8. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil analisis data
pada Tabel 7 diatas, menunjukkan bahwa
motivasi mempunyai pengaruh terhadap
kinerja secara signifikan dengan nilai
signifikansi 0 > 0,05.
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Penelitian ini  relevan dengan
penelitian yng dilakukan oleh Shahzadi I,
dkk (2014), dengan judul penelitian “Impact
of Employee Motivation on Employee
Performance”

Dari hasil di atas menyatakan
bahwa sesuai dengan teori yang
dikemukakan oleh beberapa tokoh vyaitu,
Handoko (1998) dalam Asih, dkk (2014)
yang mengemukakan bahwa salah satu
cara manajemen untuk meningkatan
prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja
para karyawan adalah melalui kompensasi.
Kompensasi dalam hal ini yaitu gaji atau
upah yang didefinisikan sebagai sesuatu
yang diterima karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka. Kompensasi dapat
diartikan sebagai bentuk kembalian yang
diberikan perusahaan kepada karyawan
atas jasa-jasa yang diberikan kepada
perusahaan sebagai bagian dari sebuah
hubungan kepegawaian, Simamora (2003)
dalam Asih, dkk (2014). Kompensasi
merupakan  terminologi  luas  yang
berhubungan dengan imbalan finansial
(financial rewards) yang diterima dengan
sebuah organisasi. Terminologi
kompensasi adalah upah dan gaji, insentif,
tunjangan, fasilitas. Simamora (2004)
dalam Asih, dkk (2014).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan dengan mengacu pada
rumusan masalah dan hipotesis penelitian,
maka dapat disimpulkan sebegai berikut:

1. Gaji berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja perawat di
ruang rawat inap RSUD Labuang Baji
Makassar

2. Gaji berpengaruh positif tidak signifikan
secara langsung terhadap kinerja
perawat di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

3. Insentif berpengaruh negatif tidak
signifikan terhadap motivasi kerja
perawat di RSUD Labuang Baji

Makassar.

lin Dwi Aristy, Putri Amran Razak,
H. Haeruddin

4. Insentif berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja perawat
melalui motivasi di ruang rawat inap
RSUD Labuang Baji Makassar.

5. Tunjangan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja
perawat di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

6. Tunjangan berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja perawat melalui
motivasi di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

7. Fasilitas berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap motivasi kerja
perawat di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

8. Fasilitas berpengaruh positif secara
langsung dan tidak signifikan terhadap
kinerja perawat di ruang rawat inap
RSUD Labuang Baji Makassar.

9. Benefit berpengaruh negatif terhadap
motivasi kerja perawat di ruang rawat
inap RSUD Labuang Baji Makassar.

10. Benefit berpengaruh positif secara
langsung dan signifikan terhadap
kinerja di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

11. Penghargaan  berpengaruh  positif
terhadap motivasi kerja perawat di
ruang rawat inap RSUD Labuang Baiji
Makassar.

12. Penghargaan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja perawat melalui
motivasi di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

13. Motivasi berpengaruh postif signifikan
secara langsung terhadap kinerja
perawat di ruang rawat inap RSUD
Labuang Baji Makassar.

SARAN

1. Bagi Pihak RSUD Labuang Baji
Makassar diharapkan untuk
memperhatikan ~ kompensasi  yang
diberikan kepada perawat dalam hal ini
gaji, insentif, tunjangan, fasilitas,
benefit, dan penghargaan.



2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan
dapat menambah variabel lain. Karena
pada hasil penelitian ini masih besar
dipengaruhi oleh variabel lainnya.
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Tabel 1 Distribusi Perawat Berdasarkan Jenis Kelamin di Ruang Rawat Inap RSUD

Labuang Baji Makassar 2018

Jenis kelamin n %
laki-laki 8 8,5
perempuan 97 91,5
Total 105 100,0
Sumber Data primer 2018
Tabel 2 Distribusi Perawat Berdasarkan Umur di Ruang Rawat Inap RSUD Labuang Baji
Makassar 2018
Umur %
<30 tahun 75
30-40 tahun 67 63,2
41-50 tahun 23 21,7
>50 tahun 6,6
Total 105 100,0
Sumber Data primer 2018

Tabel 3 Distribusi Perawat Berdasarkan Pendidikan Terakhir di Ruang Rawat Inap RSUD

Labuang Baji Makassar 2018

Pendidikan n %
D3 Keperawatan 11 10,4
S1 29 27,4
Ners 58 54,7
Lainnya 7 6,6
Total 105 100,0

Sumber Data primer 2018
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Tabel 4 Distribusi Perawat Berdasarkan Lama Kerja di Ruang Rawat Inap RSUD Labuang
Baji Makassar 2018

Lama Kerja n %

<5 tahun 2 19
5-10 tahun 24 22,6
11-15 tahun 34 32,1
16-20 tahun 24 22,6
>20 tahun 21 19,8
Total 105 100,0

Sumber Data primer 2018

Tabel 5 Distribusi Perawat Berdasarkan Jenjang Karir di Ruang Rawat Inap RSUD
Labuang Baji Makassar 2018

Jenjang Karir n %
PK I 10 9,4
PK I 31 29,2
PK I 60 56,6
PK IV 4 38
Total 105 100,0
Sumber Data primer 2018

Tabel 7 Rangkuman Pengaruh Signifikan Gaji Insentif Tunjangan Fasilitas Benefit
Penghargaan dan Motivasi terhadap Kinerja

Jalur
No. Variabel Langsu Tidak Sig
ng Langsung

1. Gaji—Motivasi (X1—->Y1) 0,207 0 0,001
2. Insentif—Motivasi (X2—Y1) -0,032 0 0,562
3. Tunjangan—Motivasi (X3—Y1) 0,161 0 0,016
4. Fasilitas—Motivasi (X4—Y1) 0,103 0 0,133
S. Benefit—Motivasi (X5—Y1) -0,116 0 0,067
6. Penghargaan—>Motivasi (X6—Y1) 0,116 0 0,086
7. Gaji—Kinerja (X1—>Y2) 0,80 0,065 0,195
8. Insentif—Kinerja (X2—Y?2) -0,29 -0,10 0,568
9. Tunjangan—Kinerja(X3—Y2) 0,047 0,050 0,454
10 Fasilitas—Kinerja (X4—Y2) 0,153 0,032 0,016
11. Benefit—Kinerja (X5—Y2) 0,196 -0,036 0
12. Penghargaan—Kinerja (X6—Y2) -0,298 0,036 0
13. Motivasi—Kinerja(Y1—Y2) 0,314 0 0

Sumber: Out put AMOS
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