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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk 1) Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja perawat, 2) Menguji dan menganalisis pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja perawat, 3) Menguji dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat, 4) Menguji dan menganalisis
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat, 5) Menguji dan menganalisis
pengaruh pengembangan Karir terhadap kinerja perawat, 6) Menguji dan
menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat melalui kepuasan
kerja, 7) Menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan Karir terhadap kinerja
perawat melalui kepuasan kerja.

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori, di mana pengumpulan data
dilakukan dengan penyebaran kuesioner (data primer) pada perawat yang bekerja
di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan. Analisis data menggunakan smart PLS. Uji
instumen menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa 1) motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja perawat, 2)
pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja perawat, 3)
kepuasan kerja berpengaruhpositif terhadap kinerja perawat, 4) motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja perawat, 5) pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja perawat, 6) motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan kerja, 7) pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja
perawat melalui kepuasan kerja.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, Kinerja,
Perawat



ABSTRACT

This study aims to 1) Test and analyze the effect of work motivation on nurses' job
satisfaction, 2) Test and analyze the effect of career development on nurses' job
satisfaction, 3) Test and analyze the effect of job satisfaction on nurses'
performance, 4) Test and analyze the effect of work motivation on nurses'
performance, 5) Test and analyze the effect of career development on nurses'
performance, 6) Test and analyze the effect of work motivation on nurses'
performance through job satisfaction, 7) Test and analyze the effect of career
development on nurses' performance through job satisfaction. This study is an
explanatory study, where data collection is carried out by distributing
questionnaires (primary data) to nurses working at Pertamina Balikpapan Hospital.
Data analysis uses smart PLS. Instrument testing uses validity and reliability tests.
The results of the study showed that 1) work motivation influences nurses' job
satisfaction, 2) career development influences nurses' job satisfaction, 3) job
satisfaction influences nurses' performance, 4) work motivation influences nurses'
performance, 5) career development influences nurses' performance, 6) work
motivation influences nurses' performance through job satisfaction, 7) career
development influences nurses' performance through job satisfaction..

Keywords: Work Motivation, Career Development, Job Satisfaction,
Performance, Nurses
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Rumah Sakit adalah suatu organisasi yang melalui tenaga medis
profesional yang terorganisasi serta sarana kedokteran yang permanen
menyelenggarakan  pelayanan  kedokteran ,asuhan  keperawatan yang
berkesinambungan, diagnosis pengobatan penyakit yang diderita oleh pasien
(Azwar,2016). Pelayanan yang berkualitas didukung oleh sumber-sumber yang
memadahi antara lain sumber daya manusia, standar pelayanan termasuk standar
praktek keperawatan dan fasilitas.Sumber-sumber yang tersedia dimanfaatkan
sebaikbaiknya aagar berdaya guna,sehingga tujuan  institusi penyelenggara
pelayanan dapat tercapai dengan kualitas tinggi (Giles, 2019).

Keperawatan sebagai bentuk pelayanan profesional adalah bagian integral
yang tidak terpisahkan dari pelayanan kesehatan secara keseluruhan. Menurut
Undang-Undang Rl Nomor 36 Tahun 2009 tentang Kesehatan, upaya kesehatan
dilakukan dengan pengobatan dan atau perawatan. Pelayanan keperawatan/
asuhan keperawatan di rumah sakit selalu menjadi sorotan karena merupakan
kegiatan pokok yang sering menjadi tolak ukur mengenai baik buruknya kualitas
pelayanan kesehatan di rumah sakit. Pelayanan kesehatan yang berkualitas dan
profesional merupakan target yang ingin dicapai untuk meningkatkan mutu
rumah sakit. Hal tersebut dapat dicapai dengan kinerja perawat yang baik. Kinerja

(performance) adalah kuantitas dan atau
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kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan
ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi (Syamsir dalam Afriska,
2017).

Kinerja perawat yang optimal sangat penting untuk menjamin kualitas pelayanan
kesehatan, dan rendahnya kinerja dapat berdampak negatif pada keseluruhan sistem
pelayanan kesehatan (Fahriza et al., 2023). Penelitian menunjukkan bahwa kinerja perawat
sering kali dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kepuasan kerja, motivasi kerja dan
pengembangan karir yang memadai (Herliani et al., 2023).

Kepuasan kerja merupakan keadaan penting yang harus dimiliki setiap pegawai
yang bekerja, dimana manusia tersebut mampu berinteraksi dengan lingkungan kerjanya
dan mereka akan bekerja dengan penuh gairah serta bersungguh-sungguh sehingga
kontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan akan meningkat (Agus Dwi Nugroho,
2021).

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor kunci yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, termasuk perawat. Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai dorongan internal
dan eksternal yang mendorong individu untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan
mereka (Rahayu & Dahlia, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja yang
tinggi berhubungan positif dengan peningkatan kinerja, karena perawat yang termotivasi
cenderung lebih berkomitmen dan produktif dalam tugas mereka (Anggreini et al., 2019).
Selain itu, motivasi kerja juga berfungsi sebagai mediator yang memperkuat hubungan
antara pengembangan karir dan kinerja (Anggreni & Dewi, 2023).

Pengembangan karir, di sisi lain, mencakup semua upaya yang dilakukan untuk
meningkatkan kemampuan dan pengetahuan karyawan, yang pada gilirannya dapat

meningkatkan kinerja mereka (Alam, 2024). Terkait dengan perawat, pengembangan



karir dapat berupa pelatihan, pendidikan lanjutan, dan kesempatan untuk mengambil

tanggung jawab lebih besar dalam praktik keperawatan (Fahriza

et al., 2023). Penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir yang baik dapat
meningkatkan sikap profesional perawat, yang berdampak positif pada kualitas pelayanan
yang diberikan (Herliani et al., 2023).

Dalam Rumah Sakit Pertamina Balikpapan, penting untuk memahami bagaimana
kepuasan kerja dapat memoderasi hubungan ini. Kepuasan kerja dapat menciptakan kinerja
perawat yang tinggi (Budiharta et al., 2020). Dengan demikian, penelitian ini berupaya
untuk mengisi kesenjangan dalam literatur yang ada dengan mengeksplorasi bagaimana
kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh motivasi kerja dan pengembangan Karir

terhadap kinerja perawat.

Tabel 1.1
Data Penambahan Jumlah pasien di RS Pertamina Balikpapan

Tahun Jumlah pasien Penambahan Prosentase

jumlah pasien penambahan

jumlah pasien

2021 21.840
2022 26.339 4.499 20,6%
2023 30.425 4.025 15,2%
2024 34.076 3.651 12%

Sumber: RS Pertamina balikpapan,2025).

Dari data di atas dilihat bahwa RS Pertamina Balikpapan Jumlah pasien pada tahun
2022 terdapat 4.499 pasien yang berobat atau setara dengan 20,6%. Pada tahun 2023
terdapat 4.025 pasien yang berobat . hasil ini lebih kecil dari tahun 2022 dengan penurunan
sebesar 5,4% jika dibandingkan dengan tahun 2022. Tahun 2024 jumlah pasien yang
berobat ke RS Pertamina Balikpapan terdapat 3.651 pasien, dan hal ini menurun dari pada
tahun 2023 sebesar 3,2%.. Hasil ini menunjukkan terdapat indikasi penurunan motivasi
terhadap kinerja perawat.

Dalam penelitian terkait kinerja perawat, terdapat kesenjangan penelitian yang
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signifikan antara motivasi kerja dan pengembangan karir serta dampaknya terhadap kinerja.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Nailin Nikmatul Maulidiyah & Armanto
(2021) kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin
tinggi kepuasan kerja karyawan, maka kinerjanya akan semakin tinggi pula. Sebaliknya,
semakin rendah kepuasan kerja karyawan maka akan semakin rendah pula kinerja
karyawan tersebut. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Indrawati, 2023) semakin
tinggi kepuasan kerja karyawan maka karyawan akan menunjukkan kinerja terbaiknya.
Apabila perusahaan senantiasa melaksanakan sistem karir dan kompensasinya dengan baik,
adanya hubungan yang baik antara rekan sekerja, sikap atasan yang selalu memotivasi,
serta lingkungan kerja fisik yang kondusif akan mengakinatkan karyawan menjadi merasa

aman dan nyaman bekerja.

Tabel 1.2
Data Perawat RS Pertamina Balikpapan
Tahun Jumlah Perawat Permohonan Permohonan Mutasi Keluar
Mengundurkan Diri Unit Atas Permintaan
Sendiri
2022 150 il 3
2023 160 2 5
2024 1k 0 8

Sumber: ( RS Pertamina Balikpapan,2025).

Berdasarkan jumlah perawat di RS Pertamina Balikpapan diketahui bahwa setiap
tahun ada permohonan pengunduran diri dan permohonan mutasi pindah keluar unit atas
permintaan sendiri. Hal ini menunjukkan bahwa perawat RS Pertamina Balikpapan kurang
puas akan pekerjaannya, Adapun Kketidakpuasan kerja pada perawat tersebut,
pengembangan karir dalam perawat tersebut tidak akan terpenuhi.

Banyak penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap Kinerja perawat. Muna & Isnowati (2022) dan juga Rahayu &
Dahlia (2023) serta (Sitompul & Sentosa, 2021) menemukan bahwa motivasi kerja

mempunyai pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja pegawai, termasuk perawat.
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Selain itu, Limbong & Tarigan (2024) mencatat bahwa berbagai faktor mendukung kinerja
perawat, di mana motivasi menjadi salah satu yang utama. Namun, faktor eksternal, seperti
stres kerja, juga dapat mengurangi efektivitas motivasi (Ayu & Hikmah, 2024), yang

menunjukkan kompleksitas hubungan ini.

Tabel 1.3
Data Absensi Perawat RS Pertamina Balikpapan
Tahun Jumlah Perawat Mangkir Terlambat
2022 150 2 3,49%
2023 160 3 7,13%
2024 175 2 12,62%

Sumber: ( RS Pertamina Balikpapan,2025).

Berdasarkan data absensi di atas di peroleh data dalam kurun waktu tiga tahun
terakhir menunjukkan adanya perawat mangkir dan peningkatan jumlah perawat terlambat
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi perawat RS Pertamina Balikpapan masih
kurang.

Namun, penelitian Rohimah (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, demikian juga penelitian Hidayat (2021) yang
menunjukkan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja, penelitian Herliani et al.,
(2023) menemukan bahwa pengembangan dapat berdampak negatif pada kinerja perawat.
Hasil ini diperkuat oleh Wahyuni et al.,(2022) menyoroti pentingnya pengembangan
sumber daya manusia, namun juga mengindikasikan bahwa kurangnya dukungan dari
manajemen dapat menghambat pengembangan karir, sehingga berdampak negatif pada
Kinerja.

Kebaharuan atau novelty dari penelitian ini sebagai kontribusi peneliti adalah
memasukkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi/intervening dalam
hubungan antara motivasi kerja serta pengembangan Kkarir terhadap kinerja perawat. Hal ini
sejalan dengan studi oleh Indasari et al., (2023) dan Ghafar et al., (2024) yang menekankan

pentingnya kepuasan kerja dalam mendukung pengembangan karyawan.



Kepuasan kerja dalam organisasi tidak hanya mendorong motivasi individu tetapi juga
meningkatkan partisipasi perawat dalam program pengembangan Kkarir, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka (Fahriza et al., 2023). Dengan
mengintegrasikan kepuasan kerja dalam model penelitian ini, diharapkan dapat
memberikan wawasan baru mengenai dinamika yang berperan dalam meningkatkan Kinerja
perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.

Berdasarkan research gap dan fenomena gap yang telah di uraikan di atas, maka
penulis tertarik melakukan penelitian mengenai “ Pengaruh Motivasi Dan Pengembangan
Karir Terhadap Kinerja Perawat Melalui Kepuasan Kerja Perawat Rumah Saklit Pertamina

Balikpapan”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan research gap dan fenomena gap yang telah di uraikan diatas,maka

penelitian ini di rumuskan sebagai berikut: Bagaimana pengaruh motivasi kerja dan

pengembangan Karir terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja? Selanjutnya diuraikan

beberapa pertanyaan penelitian:

1.2.1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di RS
Pertamina Balikpapan?

1.2.2. Bagaimana pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja perawat di RS
Pertamina Balikpapan?

1.2.3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan?

1.2.4. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan?

1.2.5. Bagaimana pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kinerja  perawat di RS



1.2.6.

1.2.7.

Pertamina Balikpapan?

Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat melalui kepuasan
kerja di RS Pertamina Balikpapan?

Bagaimana pengaruh pengembangan Karir terhadap Kinerja perawat melalui

kepuasan kerja di RS Pertamina Balikpapan?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, maka penelitian ini dilakukan dengan beberapa

tujuan, sebagai berikut:

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.

1.3.6.

1.3.7.

Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
perawat di RS Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
perawat di RS Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di RS
Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat di RS
Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja perawat
di RS Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan kerja di RS Pertamina Balikpapan

Menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja perawat

melalui kepuasan kerja di RS Pertamina Balikpapan



1.4  Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Untuk mengembangkan ilmu manajemen sumber daya manusia, terutama terkait
dengan peningkatan kinerja perawat, motivasi kerja serta kepuasan Kkerja. Selain itu, untuk
penerapan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya menambah kemampuan
dalam memahami dan mengembangkan aspek yang terkait dengan topik penelitian ini.
1.4.2 Manfaat Praktis

Bagi Rumah Sakit Pertamina Balikpapan khususnya, untuk mengetahui sejauh
mana kepuasan kerja berdampak pada peningkatan kinerja perawat, serta hasilnya
diharapkan dapat menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi dalam meningkatkan

Kinerja perawat.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1 Motivasi Kerja
1. Pengertian

Motivasi kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja individu
dalam organisasi. Menurut Leonard, Beauvais, dan Scholl (1999), motivasi kerja
dapat didefinisikan sebagai proses yang memberdayakan dan mengarahkan perilaku
seseorang di dalam sebuah organisasi. Teori yang sering digunakan untuk
memahami motivasi kerja adalah Self Determination Theory (SDT), yang
diprakarsai oleh Deci dan Ryan, yang menekankan pentingnya jenis motivasi, baik
intrinsik maupun ekstrinsik, dalam mempengaruhi perilaku individu (Ramadhani &
Etikariena, 2018). Motivasi intrinsik, yang berasal dari dalam diri individu, sering
kali lebih berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan Kinerja jangka panjang
dibandingkan motivasi ekstrinsik, yang berasal dari faktor eksternal seperti imbalan
dan pengakuan.

Hartini et al. menambahkan bahwa motivasi kerja juga berhubungan erat
dengan komitmen organisasi dan kompetensi individu (Hartini et al., 2021).
Peningkatan motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan, karena individu
yang merasa termotivasi cenderung lebih puas dan senang dengan pekerjaan
mereka. Sebaliknya, kurangnya motivasi dapat menyebabkan kinerja yang tidak
optimal, yang dapat mempengaruhi keseluruhan efektivitas organisasi. Oleh karena
itu, penting bagi manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung

dan memotivasi karyawan agar dapat mencapai kinerja yang maksimal.
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2. Indikator Motivasi Kerja

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Alfian et al. (2019) terdapat

beberapa indikator utama yang dapat digunakan untuk mengukur motivasi kerja,

antara lain:

a.

Lingkungan Pekerjaan

Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung dapat meningkatkan
motivasi kerja. Karyawan yang merasa nyaman dan aman di tempat kerja
cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik (Alfian et al., 2019).
Kompensasi yang Baik

Imbalan yang adil dan memadai, baik dalam bentuk gaji maupun tunjangan,
berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja. Karyawan yang
merasa bahwa mereka dihargai secara finansial akan lebih termotivasi untuk
meningkatkan kinerja mereka (Alfian et al., 2019).

Pengakuan dan Apresiasi

Pengakuan atas prestasi dan kontribusi karyawan juga merupakan indikator
penting. Ketika karyawan merasa dihargai dan diakui, mereka cenderung
lebih termotivasi untuk terus berprestasi.

Kesempatan untuk Berkembang

Adanya peluang untuk pengembangan Kkarir dan peningkatan keterampilan
juga menjadi faktor pendorong motivasi kerja. Karyawan yang memiliki
akses ke pelatihan dan pengembangan cenderung lebih bersemangat dalam
bekerja (Dzulhaq & Firdaus, 2024).

Hubungan Interpersonal

Hubungan yang baik antara rekan kerja dan atasan dapat meningkatkan

motivasi kerja. Karyawan yang merasa terhubung dan didukung oleh tim
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mereka akan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal

(Asmawati, 2022).

2.1.2 Pengembangan Karir
1. Pengertian

Pengembangan Karir adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan potensi individu dalam lingkungan kerja, serta mempersiapkan
mereka untuk menghadapi tantangan dan peluang di masa depan. Menurut
Anggreni, pengembangan karir tidak hanya berfokus pada peningkatan
keterampilan teknis, tetapi juga mencakup aspek motivasi kerja yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Anggreni & Dewi, 2023). Dalam hal ini,
pengembangan karir berfungsi sebagai alat untuk mendorong karyawan agar lebih
terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi.

Rossanti dan Wahyuningsih menambahkan bahwa pengembangan karir
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan
(Rossanti & Wahyuningsih, 2023). Mereka menemukan bahwa pengembangan
karir yang baik dapat meningkatkan komitmen karyawan, yang berfungsi sebagai
mediator antara pengembangan karir dan kinerja. Dengan kata lain, ketika karyawan
merasa bahwa mereka memiliki kesempatan untuk berkembang dalam karir mereka,
mereka lebih cenderung untuk merasa puas dengan pekerjaan mereka dan
berkontribusi secara positif terhadap kinerja organisasi. Oleh karena itu, penting
bagi manajemen untuk merancang program pengembangan Karir yang efektif, yang

tidak hanya meningkatkan keterampilan karyawan tetapi juga



12

mendukung tujuan karir mereka.

2.

Indikator Pengambangan karir

Berdasarkan literatur yang ada, berikut adalah beberapa indikator utama
pengembangan Karir:

a. Pelatihan dan Pendidikan

Salah satu indikator penting dalam pengembangan karir adalah akses terhadap
pelatihan dan pendidikan yang relevan. Program pelatihan yang baik dapat
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, sehingga mereka
lebih siap untuk menghadapi tantangan dalam pekerjaan mereka (Fahriza et
al., 2023). Pelatihan ini dapat berupa workshop, seminar, atau program
pendidikan formal yang mendukung pengembangan profesional.
Kesempatan untuk Promosi

Adanya peluang untuk mendapatkan promosi atau peningkatan jabatan juga
merupakan indikator penting. Karyawan yang- merasa bahwa mereka
memiliki kesempatan untuk maju dalam karir mereka cenderung lebih
termotivasi untuk bekerja keras dan berkontribusi lebih (Cahyadi et al., 2023).
Promosi tidak hanya memberikan pengakuan atas prestasi, tetapi juga
meningkatkan tanggung jawab dan tantangan dalam pekerjaan.

Dukungan dari Atasan

Dukungan yang diberikan oleh atasan dalam bentuk bimbingan, umpan balik,
dan pengakuan atas prestasi juga merupakan indikator penting dalam
pengembangan karir. Karyawan yang merasa didukung oleh atasan mereka
cenderung lebih percaya diri dalam mengambil langkah-langkah untuk

mengembangkan karir mereka (Anggreni & Dewi, 2023).
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d. Rencana Karir yang Jelas
Adanya rencana karir yang jelas dan terstruktur membantu karyawan untuk
memahami langkah-langkah yang perlu diambil untuk mencapai tujuan karir
mereka. Rencana ini dapat mencakup tujuan jangka pendek dan jangka
panjang, serta strategi untuk mencapainya.
e. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja yang beragam dan relevan juga menjadi indikator penting
dalam pengembangan karir. Karyawan yang memiliki pengalaman di
berbagai posisi atau proyek cenderung memiliki keterampilan yang lebih baik
dan lebih siap untuk menghadapi tantangan baru (Fahriza et al., 2023;

Sihotang, 2021).

2.1.3 Kepuasan Kerja
1. Pengertian

Kepuasan kerja memiliki bermacam-macam pengertian. Sebutan “kepuasan”
merujuk pada perilaku universal seseorang orang terhadap pekerjaannya (Sutrisno,
2017). Kepuasan kerja dideskripsikan selaku perasaan positif terhadap pekerjaan,
yang menggambarkan hasil penilaian dari tiap ciri pekerjaan (Sutrisno, 2017).
Kepuasan kerja diartikan sebagai sikap perasaan positif seseorang dalam melakukan
pekerjaan, (Robbins, 2008). Sikap perasaan positif seseorang mencerminkan orang
tersebut memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi terhadap pekerjaannya, dan
sebaliknya apabila seseorang yang memiliki sikap perasaan negative terhadap
pekerjaannya berarti orang tersebut memiliki tingkat kepuasan kerja terhadap

pekerjaannya (Robbins P. D., 2012). Berdasarkan pendapat
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tersebut disimpulkan bahwa setiap orang yang puas akan pekerjaannya maka orang

tersebut akan bekerja dengan positif dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Kepuasan (Job Satisfaction) juga dapat maksudkan sebagai cara seseorang
merasakan hasil dari sebuah pekerjaan melalui sikap seseorang tersebut terhadap
beberapa pekerjaannya (Suwatno, 2011). Pengertian lain dari kepuasan Kkerja
merupakan sesuatu yang bersifat individual, semakin banyak aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan, dan sebaliknya (Noor, 2013).

2. Indikator kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang biasa digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang
perawat menurut Stephen P. Robbins diterjemahkan oleh (Wibowo, 2017), yaitu :

a. Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama kepuasan
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, pekerjaan yang
tidak membosankan, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima
tanggung jawab dan kemajuan untuk perawat.

b. Gaji/Upah, yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan Kkerja.
Sejumlah upah atau uang yang diterima perawat menjadi penilaian untuk
kepuasan, dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan
layak.

c. Supervisi, yaitu kemampuan pimpinan untuk memberikan bantuan teknis dan
dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat pada perawat, diukur menurut
tingkat dimana pimpinan menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada
perawat. Kedua adalah iklim partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan

keputusan yang dapat mempengaruhi pekerjaan perawat.
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d. Rekan kerja, yaitu hubungan antara rekan kerja yang kooperatif merupakan
sumber kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim
yang kompak bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan
bantuan pada anggota individu yang berada dalam kelompok tersebut. Disaat
perawat merasa memiliki kepuasan terhadap rekan kerjanya dalam kelompok,
hal tersebut akan mendorong perawat untuk bersemangat dalam bekerja.
Indikator dari dimensi ini, yaitu :

2.1.4 Kinerja Perawat

1. Pengertian

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan
perawat dalam memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Menurut Trevia et al. (2019) kinerja perawat sangat
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi
perawat untuk menerapkan asuhan keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al.,

2019). Gaya kepemimpinan yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang

positif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja perawat dalam memberikan

pelayanan kepada pasien.

2. Indikator Kinerja Perawat

Beberapa indikator utama yang sering digunakan untuk mengevaluasi

Kinerja perawat di RSPB, meliputi:

a. Praktek Profesional Perawatan

b. Pelaksanaan etika dan disiplin dalam praktek keperawatan

c. Clinical Profesional Development

d. Indkator mutu keperawatan
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2.2  Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2008) kinerja pegawai merupakan salah satu dampak
atau tolak ukur dari kepuasan kerja. Maharjan (2012) menyatakan bahwa kinerja
merupakan suatu hasil yang dicapai karena termotivasi dengan pekerjaan dan puas
dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Seseorang yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan bekerja dengan lebih produktif dan setia dengan organisasinya,
sedangkan pekerja yang tidak puas dengan pekerjaannya akan bekerja dengan
kurang produktif dan cenderung memiliki keinginan untuk berhenti dari
pekerjaannya (Sarker et al., 2003). Hayes et al. (2010) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu hal yang kompleks dan
multifaktorial fenomena, dimana kolaborasi antara individu karyawan, atasan dan
orang lain merupakan hal penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan dengan
pekerjaan mereka.

Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. Cong dan
Van (2013) mendefinisikan motivasi sebagai seperangkat faktor-faktor yang
menyebabkan seseorang atau pegawai untuk melakukan tugasnya dengan cara yang
khusus. Motivasi berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting dalam membentuk
kepuasan kerja dan mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai dengan motivasi yang
tinggi akan bersemangat dalam bekerja, hal tersebut akan mampu meningkatkan
kinerjanya (Beal dan Steven, 2007). EK dan Mukuru (2013) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara motivasi dengan Kinerja
pegawai. Sehingga permasalahan mengenai bagaimana meningkatkan motivasi

pegawai harus mendapatkan perhatian yang lebih baik
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oleh organisasi. Pegawai yang termotivasi akan merasakan kepuasan dalam bekerja
sehingga mampu meningkatkan kinerja mereka dan berpengaruh dalam pemberian
layanan (Sarwar dan Abugre, 2013) kepada masyarakat sesuai dengan bidang tugas
pokok dan fungsi departemennya masing-masing.

Berdasarkan penjelasan tersebut dan didukung penelitian terdahulu, maka

dapat dirumuskan hipotesis:

H1:  Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

2.2.2 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerha

Pengembangan karir adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan potensi individu dalam lingkungan kerja, serta mempersiapkan
mereka untuk menghadapi tantangan dan. peluang di masa depan. Menurut
Anggreni, pengembangan ' karir tidak hanya berfokus pada peningkatan
keterampilan teknis, tetapi juga mencakup aspek motivasi kerja yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Anggreni & Dewi, 2023). Dalam hal ini,
pengembangan karir berfungsi sebagai alat untuk mendorong karyawan agar lebih
terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi.

Pengembangan pegawai merupakan suatu usaha penting dalam suatu
organisasi sebab dengan pengembangan pegawai itu lah organisasi dapat maju dan
berkembang. Tujuan pengembangan pegawai adalah meningkatkan prestasi kerja
pegawai. Dengan pengembangan pegawai diharapkan pegawai dapat memperbaiki
sikap pegawai itu sendiri terhadap tugas-tugasnya.Dilihat dari segi biaya,
pengembangan pegawai memang membutuhkan biaya yang cukup besar akan tetapi

biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi organisasi dibidang



18

personalia. Pengembangan pegawai memberi tekanan pada peningkatan tugas
tugasnya secara efektif dan efisien.

Seseorang akan bekerja dengan senang hati dan penuh kegembiraan apabila
apa yang dikerjakan itu memang sesuai dengan keadaan dirinya, kemampuan, dan
minatnya. Sebaliknya apabila seseorang yang bekerja tidak sesuai dengan apa yang
ada dalam dirinya maka dapat dipastikan ia akan kurang gairah dalam bekerja,
kurang senang dan kurang tekun. Diperlukannya ada kesesuaian tuntutan dari
pekerjaan atau jabatan itu dengan apa yang ada dalam individu yang bersangkutan
(Anwar, 2016).

Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan
aspek-aspek dirinya menyokong. Hampir sebagian besar perusahaan telah memiliki
program pengembangan Karir bagi seluruh pegawai. Program pengembangan karir
yang dilakukan disuatu perusahaan akan banyak memberikan keuntungan, baik bagi
perusahan maupun bagi pegawai. Sebaliknya jika perusahaan tidak membuat
perencanaan karir secara matang maka akan banyak menimbulkan kerugian bagi
pegawai baik jangka pendek maupun jangka panjang.(Anwar, 2016)

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap orang
dalam bekerja. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi seseorang
dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai
dengan baik Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan nilai yang berlaku dalam dirinya. Dengan jenjang karir yang jelas dan
terencana akan memberikan kepuasan kepada pegawai. Dengan memiliki kepuasan

kerja yang tinggi jelas akan membuat Pegawai bekerja lebih giat
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sehingga kinerjanya juga meningkat dan pada akhirnya akan berimbas kepada
jenjang karirnya.

Berdasarkan penjelasan tersebut dan didukung penelitian terdahulu, maka
dapat dirumuskan hipotesis:

H2: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Perawat

Motivasi kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja individu
dalam organisasi. Menurut Leonard, Beauvais, dan Scholl (1999), motivasi kerja
dapat didefinisikan sebagai proses yang memberdayakan dan mengarahkan

perilaku seseorang di dalam sebuah organisasi. Teori yang sering digunakan untuk

memahami motivasi kerja adalah Self Determination Theory (SDT), yang
diprakarsai oleh Deci dan Ryan, yang menekankan pentingnya jenis motivasi, baik
intrinsik maupun ekstrinsik, dalam mempengaruhi perilaku individu (Ramadhani &
Etikariena, 2018). Mativasi intrinsik, yang berasal dari dalam diri individu, sering
kali lebih berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja jangka panjang
dibandingkan motivasi ekstrinsik, yang berasal dari faktor eksternal seperti imbalan
dan pengakuan.

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan
perawat dalam memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Menurut Trevia et al., kinerja perawat sangat
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi
perawat untuk menerapkan asuhan keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al.,
2019). Gaya kepemimpinan yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang

positif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja perawat dalam memberikan
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pelayanan kepada pasien.

Menurut Rosyita et al., terdapat hubungan positif yang signifikan antara
motivasi kerja dan kinerja perawat di ruang rawat inap (Rosyita et al., 2021).
Penelitian mereka menunjukkan bahwa perawat yang memiliki motivasi kerja yang
tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam memberikan asuhan
keperawatan. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa motivasi kerja yang tinggi
mendorong perawat untuk lebih berkomitmen dan proaktif dalam menjalankan
tugas mereka, sehingga meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada
pasien.

Selain itu, Ambarwati juga menekankan bahwa motivasi kerja berperan
penting dalam meningkatkan kinerja pegawali, termasuk perawat (Ambarwati et al.,
2023). Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang baik dapat
meningkatkan disiplin dan _komitmen perawat, yang pada gilirannya berdampak
positif terhadap kinerja mereka. Ketika perawat merasa termotivasi, mereka lebih
cenderung untuk bekerja dengan efisien dan efektif, serta berusaha untuk mencapai
tujuan pelayanan kesehatan yang telah ditetapkan. Dengan demikian, pengelolaan
motivasi kerja yang baik di lingkungan rumah sakit sangat penting untuk
meningkatkan kinerja perawat dan, akhirnya, kualitas pelayanan kesehatan secara
keseluruhan.

Motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat.
Oleh karena itu, penting bagi manajemen rumah sakit untuk menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi perawat agar dapat memberikan
pelayanan yang optimal kepada pasien. Berdasarkan penjelasan tersebut dan
didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis:

H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat
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2.2.4 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Perawat
Pengembangan karir adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan potensi individu dalam lingkungan kerja, serta mempersiapkan
mereka untuk menghadapi tantangan dan peluang di masa depan. Menurut
Anggreni, pengembangan karir tidak hanya berfokus pada peningkatan
keterampilan teknis, tetapi juga mencakup aspek motivasi kerja yang dapat

meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Anggreni & Dewi, 2023).

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan
perawat dalam memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Menurut Trevia et al. (2019) kinerja perawat sangat
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi
perawat untuk menerapkan asuhan keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al.,
2019).

Dukungan dari atasan dalam pengembangan Kkarir perawat berkontribusi
pada eksplorasi karir, penetapan tujuan, dan strategi karir yang lebih baik, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja mereka. Ketika perawat mendapatkan dukungan
dalam pengembangan karir, mereka merasa lebih berdaya dan termotivasi untuk
mencapai tujuan profesional mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan Kinerja
individu, tetapi juga berkontribusi pada kualitas pelayanan kesehatan yang
diberikan kepada pasien. Selain itu, diketahui bahwa kerangka pengembangan
profesional yang terstruktur penting untuk perawat. Program- program ini dirancang
untuk mendukung kemajuan profesional perawat dan meningkatkan kompetensi
mereka. Ketika perawat memiliki akses ke program pengembangan karir yang baik,

mereka cenderung merasa lebih percaya diri dan
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mampu dalam melaksanakan tugas mereka. Ini berujung pada peningkatan Kinerja,
karena perawat yang terlatih dengan baik dapat memberikan asuhan keperawatan
yang lebih berkualitas dan responsif terhadap kebutuhan pasien.

Pengembangan Kkarir yang efektif berperan penting dalam meningkatkan
kinerja perawat. Dengan memberikan dukungan dan kesempatan untuk
pengembangan Karir, organisasi kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih produktif dan meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan. Berdasarkan
teori tersebut di atas dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan
hipotesis:

H4: Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat
2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan
perawat dalam memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Menurut Trevia et al., kinerja perawat sangat
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi
perawat untuk menerapkan asuhan keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al.,
2019).

Penelitian yang dilakukan oleh Rahmadona et al. (2021) menemukan bahwa
motivasi kerja memiliki hubungan signifikan dengan prestasi kerja, yang dapat
diartikan bahwa perawat yang termotivasi cenderung memiliki kinerja yang lebih
baik. Penelitian lain oleh Sihotang (2021) juga mendukung klaim ini dengan
menekankan bahwa pengembangan Karir secara positif berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai. Sedangkan penelitian oleh Fatmala et al. (2022) mengungkapkan

bahwa pengembangan karir dan motivasi kerja bersama-sama berpengaruh positif
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terhadap kepuasan kerja pegawai, yang dapat berkontribusi pada peningkatan
Kinerja.

Penelitian oleh Fahriza et al. (2023) menunjukkan adanya hubungan positif
antara pengembangan karir dan kinerja perawat dalam konteks pendokumentasian
asuhan keperawatan. Ini menunjukkan bahwa perawat yang berpartisipasi dalam
program pengembangan Kkarir cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik
dalam tugas sehari-harinya. Selain itu, penelitian oleh Sumarni & Pramuntadi
(2019) menunjukkan bukti bahwa komitmen organisasi juga memiliki dampak
positif terhadap kinerja perawat, yang memperkuat hipotesis bahwa lingkungan
yang mendukung, dipadukan dengan pengembangan karir dan motivasi kerja, dapat
meningkatkan Kinerja.

Selain itu, studi oleh Sopali et al. (2023) menemukan bahwa beban kerja,
pengembangan karir, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja perawat pelaksana. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
perawat merasa didukung dalam pengembangan Kkarir mereka dan memiliki
motivasi yang tinggi, kinerja mereka akan meningkat, terutama dalam lingkup
pekerjaan mereka. Faktor-faktor yang berkaitan dengan motivasi, pengembangan
karir, dan kepemimpinan memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan,
mendukung ide bahwa pendekatan holistik dalam meningkatkan motivasi dan
pengembangan karir dapat menghasilkan dampak positif.

Djestawana (2012) dalam penelitian yang berjudul  “Pengaruh
Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja
dan Kinerja Pegawai Puskesmas”, menyatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial
dan simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut

(Andi Batari Ola, 2019), menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
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positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Kajuara. Hal tersebut diperkuat oleh (S Hartini, 2015) menyatakan
terdapat hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan
kerja akan memberikan kontribusi besar terhadap kinerja karyawan. Kepuasan yang
dimaksud mencakup kepuasan terhadap gaji yang diterimanya, kemampuan
manajerial, tugas pokok dan fungsinya serta dukungan sosial dari rekan kerja.

Dari seluruh penelitian di atas, terlihat bahwa terdapat konsistensi dalam
temuan yang menunjukkan pengaruh positif dari motivasi kerja dan pengembangan
karir terhadap kinerja, khususnya dalam konteks perawat. Melalui penguatan
motivasi dan peningkatan peluang pengembangan karir, diharapkan Kinerja perawat
dapat ditingkatkan, yang sangat penting dalam konteks pelayanan kesehatan.
Berdasarkan penjelasan tersebut dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat
dirumuskan hipotesis:

H5: Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja perawat.
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3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori. Penelitian eksplanatori
bertujuan untuk menjelaskan hubungan antar variabel dengan menggunakan
analisis statistik. Penelitian ini sering kali melibatkan pengujian hipotesis untuk
menentukan apakah ada hubungan yang signifikan antara variabel yang diteliti
(Sugiyono, 2019). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis
dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang
pada akhirnya dapat memperkuatkan teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam
hal ini adalah menguji pengaruh pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir
terhadap kinerja perawat dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (studi

kasus pada RS. Pertamina Balikpapan).

3.2. Populasi dan Sampel
Dalam penelitian, pemahaman tentang populasi dan sampel adalah hal yang
sangat penting untuk memastikan bahwa hasil penelitian dapat digeneralisasi dan
valid. Berikut adalah penjelasan mengenai populasi dan sampel, serta spesifikasi
sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini.
1. Populasi
Populasi adalah keseluruhan individu atau objek yang menjadi fokus dalam
suatu penelitian. Dalam konteks penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah

semua perawat yang bekerja di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.

26



27

Populasi ini mencakup semua perawat yang terlibat dalam memberikan
pelayanan kesehatan di rumah sakit tersebut, tanpa memandang status
kepegawaian mereka. Populasi yang jelas dan terdefinisi dengan baik sangat
penting untuk memastikan bahwa penelitian dapat memberikan hasil yang
akurat dan relevan. Dalam penelitian ini, peneliti perlu memastikan bahwa
semua perawat yang menjadi bagian dari populasi dapat diidentifikasi dan
diakses untuk pengumpulan data. Diketahui bahwa, pada Rumah Sakit
Pertamina Balikpapan terdapat 292 perawat.

. Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk mewakili
keseluruhan populasi dalam penelitian. Dalam penelitian ini, sampel yang
akan digunakan ditentukan dengan teknik purposive sampling. Teknik
purposive sampling adalah metode pengambilan sampel yang dilakukan
berdasarkan pertimbangan tertentu, yang bertujuan untuk memastikan
bahwa sampel yang diambil adalah representatif dalam konteks penelitian
yang dilakukan. Teknik ini sering digunakan dalam penelitian kualitatif dan
kuantitatif untuk memenuhi kriteria spesifik dari populasi sasaran, sehingga
dapat menghasilkan data yang lebih tepat dan relevan (Rahim et al., 2023).
Kriteria sampel, yaitu hanya perawat yang sudah berstatus pegawai tetap.
Alasannya, yaitu untuk memastikan bahwa responden memiliki pemahaman
yang lebih baik tentang kebijakan dan prosedur di rumah sakit, serta
pengalaman yang cukup dalam menjalankan tugas keperawatan. Selain itu,
untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan berasal dari individu yang

memiliki pengalaman dan komitmen yang lebih tinggi terhadap pekerjaan
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mereka, dibandingkan dengan perawat yang mungkin masih dalam masa
percobaan atau berstatus kontrak. Berdasarkan karakteristik tersebut, maka
didapatkan jumlah sampel sebanyak 165 perawat yang telah berstatus
pegawai tetap.

3.3.  Jenisdan Sumber Data
Dalam penelitian, pemahaman mengenai jenis dan sumber data sangat
penting untuk memastikan bahwa hasil yang diperoleh valid dan dapat diandalkan.
Berikut adalah penjelasan mengenai jenis dan sumber data yang umum digunakan
dalam penelitian, termasuk dalam konteks penelitian kuantitatif.
3.3.1. Jenis Data
3.3.1.1. Data Primer
Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari
sumber pertama untuk tujuan penelitian tertentu. Data ini biasanya
diperoleh melalui metode seperti survei, dan wawancara.
3.3.1.2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh orang lain atau
lembaga dan tersedia untuk digunakan oleh peneliti. Data ini dapat berupa
laporan, dokumen, artikel, atau data statistik yang telah dipublikasikan.
3.3.2. Sumber Data
3.3.2.1. Sumber Data Primer
Sumber data primer mencakup informasi yang diperoleh langsung

dari responden atau objek penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, sumber



29
data primer sering kali berupa kuesioner yang disebarkan kepada responden
untuk mengumpulkan data numerik yang relevan dengan variabel yang
diteliti. Contoh penggunaan sumber data primer dapat dilihat dalam
penelitian oleh Fagih, yang menggunakan wawancara sebagai salah satu

metode pengumpulan data (Fagih & Zuhriah, 2023).

3.3.2.2. Sumber Data Sekunder

3.4.

3.4.1.

Sumber data sekunder mencakup informasi yang sudah ada
sebelumnya dan dapat diakses oleh peneliti. Ini termasuk buku, jurnal,
laporan penelitian, dan dokumen resmi lainnya. Dalam penelitian yang
dilakukan, sumber data sekunder digunakan untuk mendukung analisis yang

dilakukan.

Metode Pengumpulan Data
Data Primer
Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti

dari sumber pertama untuk tujuan penelitian tertentu. Metode pengumpulan
data primer dapat dilakukan melalui beberapa cara, antara lain:
3.4.1.1. Wawancara

Metode ini melibatkan interaksi langsung antara peneliti dan
responden untuk mengumpulkan informasi. Wawancara dapat dilakukan
secara tatap muka, melalui telepon, atau secara daring.
3.4.1.2. Kuesioner

Kuesioner adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan data

dari responden dalam bentuk pertanyaan tertulis.
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Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh orang lain atau
lembaga dan tersedia untuk digunakan oleh peneliti. Metode pengumpulan
data sekunder dapat dilakukan melalui:
1. Studi Pustaka
Peneliti mengumpulkan informasi dari buku, jurnal, artikel, dan
dokumen lain yang relevan dengan topik penelitian.
2. Dokumentasi
Metode ini melibatkan pengumpulan data dari dokumen resmi, laporan,
atau arsip yang berkaitan dengan penelitian.

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuran interval memakai Skala Likert dengan ketentuan

skornya adalah sebagai berikut:

Sangat Sangat
Tidak 1 2 & 4 S5 | Setuju
Setuju

3.5.  Definisi Operasional dan Pengukuran
Tabel 3.1 Definisi Operasional
No. Variabel Definisi Indikator
1. Motivasi Kerja Motivasi kerja merupakan suatu Motivasi  Intrinsik

dorongan dalam diri seseorang (Layli et al., 2023)

untuk melakukan kegiatannya 1) Prestasi kerja

agar mencapai tujuan tertentu 2) Pekerjaan  itu

serta dapat memenuhi Sendiri

kebutuhannya. 3) Tanggung
Jawab
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4) Pengembangan
Potensi Individu
Motivasi  Ekstrinsik

(Layli et al., 2023)
1) Kebijakan dan
Administrasi

2) Kompensasi
3) Hubungan Kerja
4) Kondisi Kerja

5) Kualitas
Supervisi
2. Pengembangan Pengembangan karir adalah 1) Kebijakan
Karir proses yang bertujuan untuk Organisasi
meningkatkan kemampuan 2) Prestasi Kerja
individu dalam bekerja serta 3) Pengalaman
mencapai  tujuan  karir yang Kerja
diinginkan. 4) Pendidikan
5) Pelatihan
6) Kesetiaan
Organisasi
(Fahriza et al.,
2023)
3.  Kinerja Kinerja perawat adalah Indikator Kinerja
Perawat serangkaian kegiatan perawat perawat yang harus

yang memiliki kompetensi yang
dapat digunakan dan ditunjukkan
dari hasil penerapan
pengetahuan, keterampilan dan
pertimbangan yang efektif dalam
memberikan asuhan
keperawatan.

dinilai dengan

metode caring.

1) Praktek
Profesional
Perawatan
2) Pelaksanaan
etika dan disiplin
dalam  praktek

keperawatan
3) Clinical
Profesional
Development
4) Indkator mutu

keperawatan
(RSPB., 2024)
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1) Pekerjaanitu

sendiri.
2) Gaji/upah
3) Sepervisi
4. Kepuasan Sikap Positif dari perawat  4) Rekan kerja
Kerja meliputi perasaan dan tingkah (Wibowo, 2017)

laku terhadap pekerjaan dan
lingkungan pekerjaannya melalui
penilaian salah satu nilai nilai
penting pekerjaan.

3.6  Metode Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskripsi Variabel

Analisis deskriptif merupakan alat yang sangat berguna dalam penelitian
untuk memberikan gambaran yang jelas dan sistematis tentang data yang
dikumpulkan. Dengan menggunakan metode ini, peneliti dapat memahami
karakteristik data, mengidentifikasi pola, dan menyajikan informasi dengan cara
yang mudah dipahami. Ini menjadi langkah awal yang penting sebelum melakukan

analisis lebih lanjut atau pengujian hipotesis.
3.6.2 Analisis Structural Equation Modeling

Ferdinand (2009) menjelaskan bahwa dengan adanya penggunaan
Structural Equation Modeling (SEM) dapat mengidentifikasikan beberapa
dimensi-dimensi dari konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur
pengaruh/derajat hubungan antar faktor yang telah diidentifikasikan pada
dimensi-dimensinya. Keunggulan SEM disamping dapat menguji hubungan
kausalitas, validitas dan reliabilitas sekaligus juga dapat digunakan untuk
melihat pengaruh langsung dan tidak langsung. SEM juga dapat mengukur
seberapa besar indikator dari variabel tersebut mempengaruhi faktornya

masing- masing serta dapat mengukur variabel faktor yang tidak dapat diukur



secara langsung melalui indikatornya.

Menurut Ferdinand (2009) bahwa asumsi yang harus dipenuhi dalam
prosedur pengumpulan dan pengolahan data dalam SEM adalah normalitas,
outliers dan multikolinieritas. SEM pada penelitian ini menggunakan 2 macam
teknik analisis yaitu analisis faktor konfirmatori untuk mengkonfirmasikan
faktor-faktor yang paling dominan dalam satu kelompok variabel serta
regression weight yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh hubungan
antar variabel untuk menguji masing-masing hipotesis. Pada penelitian ini
teknis analisis yang digunakan adalah:

1. CFA (Confirmatory Factor Analysis)
Merupakan sebuah teknis analisa data dengan LISREL vyaitu software
statistik yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi sebuah hubungan
antar variabel. Menurut Long (1983) CFA memiliki fungi sebagai alat
untuk menguji hipotesa pada teori yang sudah ada, sedangkan perbedaanya
dengan uji validitas adalah untuk menguji hipotesa yang belum memiliki
teorinya. Pada penelitian ini sudah memiliki teori yang melatarbelakangi
berupa penelitian terdahulu, maka untuk menguji valid atau keakuratan
indikator dengan CFA sehingga dapat dikonfirmasi faktor paling dominan
pada kelompok variabel.

2. CFA (Confirmatory Factor Analysis)
Merupakan sebuah teknis analisa data dengan LISREL yaitu software
statistik yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi sebuah hubungan
antar variabel. Menurut Long (1983) CFA memiliki fungi sebagai alat
untuk menguji hipotesa pada teori yang sudah ada, sedangkan perbedaanya

dengan uji validitas adalah untuk menguji hipotesa yang
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belum memiliki teorinya. Pada penelitian ini sudah memiliki teori yang
melatarbelakangi berupa penelitian terdahulu, maka untuk menguji valid
atau keakuratan indikator dengan CFA sehingga dapat dikonfirmasi faktor
paling dominan pada kelompok variabel.
a. Memperkirakan koefisien yang tidak diketahui dari persamaan
linear structural.
b. Mengakomodasi model yang meliputi latent variable.
c. Mengakomodasi kesalahan pengukuran pada variable dependen
dan independen.
d. Mengakomodasikan peringatan yang timbal balik, simultan, dan
saling ketergantungan.
Menurut Ferdinand (2009) beliau memberikan langkah-langkah untuk
membuat permodelan SEM yang lengkap, diantaranya:
1. Pengembangan model berbasis teori.
Pada tahap petama yaitu dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui
serangkaian ' eksploitasi ilmiah dengan beberapa penelaahan guna
mendapatkan justifikasi atas model yang akan dikembangkan. Hal tersebut
karena tanpa didasari teori yang kuat, maka SEM tidak dapat digunakan.
Tahap ini berhubungan dengan pengembangan hipotesis (berdasarkan
teori) sebagai dasar dalam menghubungkan variabel laten dengan variabel
laten lainnya, dan juga dengan indikator-indikator. Disini langkah pertama
dalam pengembangan model SEM adalah dengan pencarian atau
pengembangan model yang mempunyai justidikasi teoritis yang kuat.
Seorang peneliti harus melakukan serangkaian telaah pustaka yang intens

guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang



dikembangkan.
Pengembangan diagram alur (Path Diagram) untuk menunjukkan
hubungan kausalitas Disini path diagram ini akan mempermudah peneliti
untuk melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diuji tentunya.
Peneliti biasanya bekerja dengan “construk™ atau “factor” yaitu konsep-
konsep yang memiliki pijakan teoritis yang cukup untuk menjelaskan
berbagai bentuk hubungan. Konstruk-konstruk yang di bangun dalam
diagram alur dapat dibagi menjadi dua kelompok, yaitu konstruk eksogen
dan konstruk endogen. Konstruk eksogen dikenal sebagai “independent
variables” yang tidak diprediksi oleh variable yang lain dalam model.
Sedangkan konstruk endogen adalah faktor- faktor yang diprediksi oleh
satu atau beberapa konstruk endogen lainya, tetapi konstruk eksogen hanya
dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.

2. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan structural dan
spesifikasi model pengukuran.
Setelah teori model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah
diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikasi model tersebut
kedalam rangkaian persamaan. Ferdinand (2009) mengatakan persamaan

yang akan dibangun terdiri dari:

Variabel Endogen= Variabel Eksogen + Variabel Endogen +

Error

Persamaan spesifikasi model pengukuran yaitu menentukan
serangkaian matriks yang menunjukan korelasi yang di hipotesiskan antar

konstruk atau variable.



a. RMSEA (The Root Mean Square of Approximation), yang menunjukan
goodness of fit yang didapat diharapkan bila model diestimasi dalam
populasi, Hair (1995). Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan
0,08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan
sebuah close fit dari model yang berdasarkan degrees of freedom, Browne
& Cudeck (1993)

b. GFI (Goodness of Fit Index), adalah ukuran non statistical yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect fit).
Nilai yang tinggi dalam indeksi ini menunjukan sebuah “better fit”

c. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), dimana tingkat penerimaan yang
direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau
lebih besar dari 0,90, Hair (1995)

d. CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi
dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic Chi Square
x2 relatif. Bila nilai x2 relatif kurang dari 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari
acceptable fit antara model dan data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand,
2000)

TLI ( Tucker Lewis Index), merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline model,
dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya sebuah
model itu adalah > 0,95 (Hair et al, 1995 dalam Ferdinand, 2009) dan nilai yang
mendekati 1 menunjukan a very good fit (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand,
2000)

e. CFI (Comparative Fit Index), dimana bila mendekati 1, mengindikasi

tingkat fit yang paling tinggi (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2000).
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Nilai yang direkomendasikan adalah CFI lebih besar atau sama dengan
0.95.
Sebuah model dinyatakan layak jika masing masing indeks tersebut
mempunyai cut of value seperti yang di tunjukan pada table 3.3 berikut:
Tabel 3.2

Goodness of —fit Indices

Goodness of —fit index Cut-off Value
C2- Chi-square < chi square tabel
1. Significance Probability > 0,05
2. RMSEA <0,08
3. GFI >0.90
4. AGFI >0.90
5. CMIN/DF <2,00
6. TLI >0.95
LGl >0.95

Sumb;er: Data yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2018
3.6.3. Uji Sobel Test

Uji sobel test merupakan hasil mediasi antar variabel eksogen dengan
variabel endogen, dimana hasil uji tersebut fungsinya memediasi hubungan
antara variabel independen (eksogen) dengan variabel dependen (endogen)
(Ghozali, 2013). Dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel
intervening kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh motivasi kerja dan
pengembangan diri terhadap kinerja perawat, maka digunakan uji sobel test.
Pengujian sobel test menggunakan calculation for the sobel test, dengan
Kriteria pengambilan keputusan yaitu apabila pada two tail probability nilai
signifikansi < taraf signifikansi 0,05, maka pengujian mampu menjadi variabel

intervening.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Pengumpulan Data

Hasil penyebaran data dalam penelitian ini berasal dari kuesioner yang dibagikan
kepada seluruh perawat Rumah Sakit Pertamina Balikpapan tahun 2025 ditunjukkan pada

tabel di bawabh ini:

Tabel 4.1
Hasil Penyebaran Data
Keterangan Jumlah Presentase
Kuesioner yang disebar 165 100%
Kuesioner yang kembali 165 100%
Kuisioner yang dapat diolah 165 100%

Sumber: Data primer yang diolah (2025)
4.2.2. Deskripsi Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan 165 responden yang seluruhnya merupakan perawat

Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
20 - 30 Tahun 40 24,2%

Usia 30 - 40 Tahun 51 30,9%
41 — 50 Tahun 56 33,9%

> 50 Tahun 18 11,0%

Total 165 100%
. . Perempuan 98 59,4%
Jenis Kelamin Laki-laki 67 40,6%
Total 165 100%
Diploma Il 68 41,2%

Pendidikan S1 93 56,4%
S2 4 2,4%

Total 165 100%
1-5 tahun 28 17,0%

Masa Kerja 6-10 tahun 48 29,1%
11-15 tahun 68 41,2%

16-20 tahun 21 12, 7%

Total 165 100%

38
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Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.2 diperoleh hasil bahwa dari 165 responden
yang diteliti dalam penelitian ini, berdasarkan usia responden, hasil analisis menunjukkan
bahwa sebagian besar responden berusia 41-50 tahun yaitu sebanyak 56 orang (33,9%), hal
ini menjelaskan bahwa sebagian besar perawat memiliki usia produktif dan usia dewasa yang
sudah matang sehingga pada usia produktif dapat mendukung kinerja perawat, selanjutnya
menurut jenis kelamin responden, sebagian besar responden adalah perawat perempuan
sebanyak 98 orang (59,4%), hal ini menjelaskan bahwa perawat perempuan lebih banyak
dibandingkan dengan laki-laki karena profesi perawat lebih disukai perempuan daripada
laki-laki. Berdasarkan tingkat pendidikan responden, hasil analisis menunjukkan bahwa
sebagian besar responden dengan pendidikan S1 keperawatan yaitu 93 orang (56,4%), hal
ini menjelaskan bahwa tingkat pendidikan perawat sudah tinggi dan berdampak pada
kemampuan perawat, hasil analisis menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki
masa kerja 11-15 tahun sebanyak 68 orang (41,2%), yang menjelaskan bahwa perawat sudah
memiliki pengalaman dengan masa kerja > 10 tahun dan hal ini akan mempengaruhi kinerja
perawat.

4.2.2. Deskripsi Variabel

Pendapat responden dalam penelitian ini dianalisis secara deskriptif. Analisis deskriptif
dilakukan terhadap skor variabel penelitian dilakukan untuk melihat gambaran persepsi
responden terhadap variabel penelitian, dalam penelitian ini oleh karena responden
penelitiannya adalah perawat RS Pertamina Balikpapan, maka hasil analisis deskriptif ini
akan memberikan gambaran motivasi kerja, pengembangan karir, kepuasan kerja dan kinerja
perawat berdasarkan hasil pengisian kuesioner.
a. Kategori tinggi/baik, X > Mean + SD
b. Kategori sedang/cukup, (Mean — SD) < X (Mean + SD)

c. Kategori rendah/kurang, X < Mean — SD
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1
a1

Interval Kelas

Mean =3

4
SD (Standar Deviasi) = i 0,67

Tabel. 4.3
Nilai Indeks Variabel
No Nilai Indeks Kategori
1 X > 3,67 Tinggi / Baik
2 2,33 < X < 3,67 Sedang / Cukup
3 X<233 Rendah / Kurang

4.2.2.1. Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengisian kuesioner, rata-rata skor jawaban responden pada variabel
motivasi kerja pegawai adalah sebesar 4.0 yang berada pada kategori tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja perawat sebagian besar telah memiliki motivasi kerja

yang cenderung tinggi.

Tabel 4.4
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
Indikator Frekuensi Jawaban Indeks
1 2 3 4 5 Total Mean Nilai
Prestasi Kerja 2 20 20 55 68 662 40  Tinggi
Tanggung Jawab g 18 o 152 T -F 54 665 4,0 Tinggi
Pengembangan Potensi Individu 7 20 31 47 60 628 3,8  Tinggi
Hubungan Kerja 12 10 16 60 67 655 4,0 Tinggi
Kondisi Kerja 2 10 10 75 68 692 4,2  Tinggi
Indeks Rata-rata Variabel 4,0  Tinggi

Sumber: Hasil Analisis Data, 2025

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai motivasi
kerja memiliki rata-rata 4,0 yang menandakan bahwa perawat rumah sakit Pertamina
Balikpapan memiliki motivasi yang tinggi, yang ditunjukkan oleh prestasi kerja, tanggung

jawab, pengembangan potensi individu, hubungan kerja dan kondisi kerja. Tanggapan
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responden terkait kondisi kerja menjadi indikator tertinggi dengan skor rata-rata sebesar 4,2
yaitu kondisi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa adanya kondisi kerja di RS Pertamina
Balikpapan yang mendukung menyebabkan semangat kerja tinggi. Kemudian tanggapan
mengenai prestasi kerja, tanggung jawab, hubungan kerja memiliki nilai rata-rata 4,0
sedangkan indikator pengembangan potensi individu memiliki skor terendah yaitu 3,8, hal
ini menunjukkan dalam hal pengembangan potensi individu perawat di RS Pertamina masih
kurang maksimal.
4.2.3. Pengembangan Karir

Berdasarkan hasil pengisian kuesioner, rata-rata skor jawaban responden pada variabel
pengembangan karir pegawai adalah sebesar 4.0 yang berada pada kategori baik. Hal ini

menunjukkan bahwa penngembangan karir sebagian menyatakan pengembangan karir baik.

Tabel 4.5
Deskripsi Variabel Pengembangan Karir
Indikator Frekuensi Jawaban Indeks
1 2 3 4 5 Total Mean Nilai
Kebijakan Organisasi 4 11 26 56 68 668 4,0 Baik
Prestasi Kerja 5 22 18 60 60 643 39 Baik
Pengalaman Kerja 3 15 25 48 74 670 4,1 Baik
Pendidikan T LY - 1 GO G > 4,0 Baik
Pelatihan 23 20 16 38 68 603 3,7 Baik
Kesetiaan Organisasi 2 8 id5-1 905 -F B 678 4,0 Baik

Indeks Rata-rata Variabel 40 Baik

Sumber: Hasil Analisis Data, 2025

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai
pengembangan karir memiliki rata-rata 4,0 yang menandakan bahwa perawat rumah sakit
Pertamina Balikpapan menyatakan pengembangan karir baik, yang ditunjukkan oleh
indikator Kebijakan organisasi, pengalaman kerja, pendidikan, pelatihan dan kesetiaan
organisasi. Tanggapan responden terkait pengalaman kerja menjadi indikator tertinggi

dengan skor rata-rata sebesar 4,1. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengalaman kerja
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perawat di RS Pertamina Balikpapan sangat mendukung kinerjanya karena rata-rata perawat
memiliki masa kerja > 10 tahun sehingga pengalaman kerja menjadi membantu
menyelesaikan pekerjaan dengan efisien. Kemudian tanggapan mengenai kebijakan
organisasi, pendidikan dan kesetiaan organisasi mendapatkan skor rata-rata 4,0 dan indikator
prestasi kerja mendapatkan skor 3,9 sedangkan indikator pelatihan memiliki skor terendah
yaitu 3,7, hal ini menunjukkan dalam hal pelatihan perawat di RS Pertamina masih kurang
maksimal.

4.2.4. Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengisian kuesioner, rata-rata skor jawaban responden pada variabel
kepuasan kerja adalah sebesar 4.0 yang berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan

bahwa kepuasan kerja sebagian menyatakan kepuasan kerja tinggi.

Tabel 4.6
Deskripsi Variabel Pengembangan Karir
Indikator Frekuensi Jawaban Indeks
1 2 3 4 5 ~Total Mean Nilai
Pekerjaan itu sendiri 4 5 30 60 66 674 41 Tinggi
Gaji/upah 9 21 23 52 60 628 3,8  Tinggi
Supervisi 4 15720948 74 656 4,0  Tinggi
Rekan kerja s e e E g 655 4,0  Tinggi

Indeks Rata-rata Variabel 40 Tinggi
Sumber: Hasil Analisis Data, 2025

Berdasarkan tabel 4.6, menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai kepuasan
kerja memiliki rata-rata 4,0 yang menandakan bahwa perawat rumah sakit Pertamina
Balikpapan menyatakan kepuasan kerja tinggi, yang ditunjukkan oleh indikator pekerjaan
itu sendiri, gaji/upah, supervise dan rekan kerja. Tanggapan responden terkait pekerjaan itu
sendiri menjadi indikator tertinggi dengan skor rata-rata sebesar 4,1. Hal ini menunjukkan
bahwa perawat merasa bangga dengan profesi yang dijalankan selama ini karena selain
mendaptkan penghasilan juga dapat membantu orang lain. Kemudian tanggapan mengenai

supervisi dan rekan kerja mendapatkan skor rata-rata 4,0 sedangkan



43

indikator upah/gaji memiliki skor terendah yaitu 3,8, hal ini menunjukkan dalam hal
gaji/upah perawat masih perlu ditingkatkan lagi di RS Pertamina.

4.25. Kinerja Perawat

Berdasarkan hasil pengisian kuesioner, rata-rata skor jawaban responden pada variabel
kinerja perawat adalah sebesar 4.0 yang berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan

bahwa penngembangan karir sebagian menyatakan kinerja perawat tinggi.

Tabel 4.7
Deskripsi Variabel Kinerja Perawat
Indikator Frekuensi Jawaban Indeks
1 2 3 4 5 Total Mean Nilai
Kuantitas Kerja 5 15 20 59 66 661 40  Tinggi
Kualitas Kerja 2 6 23 60 74 693 4,2  Tinggi
Ketepatan Waktu G ' 2aaleadQi Gb / M- 609 3,7  Tinggi
Kehadiran AP B B OREER 6. 655 4,0  Tinggi
Kemampuan Kerjasama 10 14 18 59 68 668 4,0  Tinggi

Indeks Rata-rata Variabel 40 Tinggi
Sumber: Hasil Analisis Data, 2025

Berdasarkan tabel 4.7, menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai Kinerja
perawat memiliki rata-rata 4,0 yang menandakan bahwa perawat rumah sakit Pertamina
Balikpapan memiliki kinerja perawat yang tinggi, yang ditunjukkan oleh indikator kuantitas
kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama. Tanggapan
responden terkait kualitas kerja menjadi indikator tertinggi dengan skor rata- rata sebesar
4,2. Hal ini menunjukkan bahwa perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan sangat
memperhatikan kualitas kerjanya karena pekerjaan yang berkualitas akan berdampak pada
mutu pelayanan di rumah sakit. Kemudian tanggapan mengenai kuantitas kerja, kehadiran
dan kemampuan kerjasama mendapatkan skor rata-rata 4,0 sedangkan indikator kehadiran
memiliki skor terendah yaitu 3,7, hal ini menunjukkan dalam hal kehadiran perawat masih
perlu ditingkatkan lagi di RS Pertamina.

4.3. Analisis Partial Least Square (PLS)

Pendekatan Partial Least Square (PLS) digunakan untuk melanjutkan analisis data
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penelitian ini. Structural Equation Modeling (SEM) berbasis PLS adalah teknik analitik
alternatif Aplikasi SmartPLS versi 4 merupakan alat yang digunakan, dan dibuat khusus
untuk menghitung persamaan struktural berdasarkan varians.

1. Evaluasi Measurement (Outer) Model
Analisis data diawali dengan membangun model struktural. Berikut ini adalah
skema model program PLS yang diajukan:

Gambar 4.1
Full Model Struk

MK2 0.7568
0812
M3 4— 0768 — = LA P2 KP3 Kpa KPS
g 2090 S~ o — L L3 - ~
0789 S ——— \

- Motivasi Kerja ~ T o4z 0832 0881 0762 o08es ggg

tural Partial Least Square

Sumber: Output SmartPLS 4
Gambar diatas menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil yang
didapatkan menunjukan bahwa nilai loading factor sudah diatas 0,70, sehingga indikator
telah memenuhi syarat validitas konvergen dan memiliki validitas yang dipersyaratkan
berdasarkan rule of thumb yang digunakan. Untuk lebih jelas nya dapat dilihat pada tabel

berikut:
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Tabel 4.8
Hasil Loading Factor
Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
Motivasi Kerja MK1 0,756 Valid
MK2 0,812 Valid
MK3 0,768 Valid
MK4 0,899 Valid
MK5 0,789 Valid
Pengembangan Karir PK1 0,958 Valid
PK2 0,776 Valid
PK3 0,912 Valid
PK4 0,868 Valid
PK5 0,815 Valid
PK6 0,811 Valid
Kepuasan Kerja KK1 0,812 Valid
KK2 0,832 Valid
KK3 0,765 Valid
KK4 0,811 Valid
Kinerja Perawat KP1 0,832 Valid
KP2 0,881 Valid
KP3 0,762 Valid
KP4 0,865 Valid
KP5 0,866 Valid

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai dari setiap indikator telah lebih dari
0,70 sehingga dianggap valid. Hal ini berarti pertanyaan- pertanyaan dala kuesioner telah
cukup dimengerti oleh responden, dan kuesioner telah mampu mengukur tujuannya dengan
nyata dan benar.

Selain factor loading ada dua Kriteria lagi digunakan dengan metode analisis data
SmartPLS 4 untuk mengevaluasi model luar, yaitu diskriminan Berdasarkan tabel di atas,
diketahui bahwa nilai dari setiap indikator telah lebih dari 0,70 sehingga dianggap valid. Hal
ini berarti pertanyaan- pertanyaan dalam kuesioner telah cukup dimengerti oleh responden,
dan kuesioner telah mampu mengukur tujuannya dengan nyata dan benar.

Selain factor loading ada dua kriteria lagi digunakan dengan metode analisis data
SmartPLS 4 untuk mengevaluasi model luar, yaitu diskriminan validity (cross loading,

AVE, Fornell larckelracted criterion) dan uji reliabilitas, dengan hasil dijelaskan
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Validitas diskriminan adalah menguji bahwa alat ukur, secara tepat mengukur

konstruk yang diukur, bukan konstruk yang lain. Validitas instrumen selain ditentukan

berdasarkan validitas konvergen juga ditentukan oleh validitas diskriminan. Untuk

pengujian validitas diskriminan dapat dilihat dari nilai cross loading dan AVE.

Tabel 4.9
Nilai Cross Loading
. \Variabel Keputusan
Indikator
MK PK KK KP
MK1 0,863  |0,605 0,409 0,432 MK1 (MK > PK, KK, KP = valid)
MK2 0,887 0,653 0,446 0,441 MK2 (MK > PK; KK, KP = valid)
MK3 0,868 [0,701 0,406 0,541 MK3 (MK > PK, KK, KP = valid)
MK4 0,865 10,639 0,276 0,561 MK4 (MK > PK, KK, KP = valid)
MKS 0,843 (0,640 0,211 0,325 MK5 (MK > PK, KK, KP = valid)
PK1 0,562 0,785 0,476 0,453 PK1 (PK > MK, KK, KP = valid)
PK2 0,341  [0,859 0,659 0,425 PK2 (PK > MK, KK, KP = valid)
PK3 0,302 {0,897 0,597 0,349 PK3 (PK> MK, KK, KP = valid)
PK4 0,347 0,768 0,503 0,405 PK4 (PK > MK, KK, KP = valid)
PK5 0,316 (0,815 0,427 0,347 PKS5 (PK> MK, KK, KP = valid)
PK6 0,488 [0,674 0,291 0,810 PK6 (PK> MK, KK, KP = valid)
KK1 0,347 0,468 0,703 0,405 KK1 (KK > MK, PK, KP = valid)
KK2 0,316  |0,315 0,627 0,347 KK2 (KK > MK, PK, KP = valid)
KK3 0,488 0,574 0,791 0,810 KK3 (KK > MK, PK, KP = valid)
KK4 0,470 10,589 0,894 0,848 KK4 (KK > MK, PK, KP = valid)
KP1 0,302 (0,438 0,397 0,749 KP1 (KP > MK, KK, PK = valid)
KP2 0,347 0,468 0,403 0,605 KP2 (KP>MK;, KK, PK = valid)
KP3 0,316 |0,315 0,527 0,847 KP3 (KP > MK, KK, PK = valid)
KP4 0,488 |0,574 0,291 0,810 KP4 (KP > MK, KK, PK = valid)
KPS 0,470  |0,589 0,394 0,848 KP5 (KP > MK, KK, PK = valid)

Tabel di atas memperlihatkan nilai loading factor pada setiap variabel adalah

lebih besar dari pada nilai cross loading. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator

dari semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid. Discriminant

validity juga dapat dilihat dari nilai AVE (Average Variance Extracted). Kriteria nilai
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AVE yang baik adalah diatas 0,5. Adapun nilai AVE dalam penelitian ini dapat dilihat

pada Tabel 4.10 berikut:

Tabel 4.10
Average Variance Extracted (AVE)
No Variabel AVE Keterangan
1 Motivasi Kerja 0,780 Valid
2 Pengembangan Karir 0,711 Valid
3 Kepuasan Kerja 0,732 Valid
4 Kinerja Perawat 0,672 Valid

Sesuai dengan informasi pada tabel di atas, bahwa semua variabel penelitian ini
memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel
memiliki validitas diskriminan yang kuat. Metode lain yang bisa digunakan untuk menilai
validitas diskriminan yaitu berdasarkan Fornel Larcker criterion. Proses perhitungan Fornel
Larcker criterion dilakukan dengan membandingkan akar AVE setiap konstruk terhadap

korelasi antar satu konstruk lainnya pada model hipotesis penelitian.

Tabel 4.11
Fornell Larckel Criterion
Variabel Motiva  Pengembangan Kepuasan Kinerja
si Kerja Karir Kerja Perawat
Motivasi Kerja 0,953
Pengembangan Karir 0,765 0,776

Kepuasan Kerja 0,354 0,467 0,872
Kinerja Perawat 0,325 0,554 0,365 0,835

Tabel di atas menunjukkan bahwa validitas dikriminasi dikatakan valid dan telah
memenuhi syarat uji validitas karena dapat dilihat bahwa pada konstruk nilai Fornell
Larckel lebih tinggi dibandingkan dengan kolerasi konstruk dengan variabel laten yang
berbeda.

b. Uji Reliabilitas

Analisa selanjutnya setelah uji validitas adalah uji reliabilitas. Uji reliabilitas

instrumen dilakukan untuk mengetahui konsistensi terhadap keteraturan hasil pengukuran

suatu instrumen walaupun dilakukan pada waktu, lokasi, dan populasi yang berbeda.
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Reliabilitas konstruk diukur dengan dua kriteria yang berbeda yaitu composite realibility
dan croncbach’s Alpha (internal consistency realibility). Suatu konstruk dinyatakan reliabel
apabila nilai dari composite reliability lebih dari 0,7 dan nilai croncbach’s Alpha lebih dari
0,6. Hasil perhitungan uji reliabilitas pada composite realibility dan croncbach’s Alpha

ditunjukan pada tabel berikut:

Tabel 4.12
Composite Reliability dan Cronbach Alpha
Variabel Composite Cronbach Keterangan
Reliability ~ Alpha
Motivasi Kerja 0,811 0,830 Reliabel
Pengembangan Karir 0,912 0,735 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,932 0,795 Reliabel
Kinerja Perawat 0,792 0,831 Reliabel

Tabel 4.12 menunjukan bahwa semua variabel untuk Composite Reliability memiliki
nilai di atas 0,70 dan semua variabel untuk Croncbach’s Alpha memiliki nilai di atas 0,60.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang baik. Hal

ini menjelaskan bahwa reliabilitas mengukur konsistensi atau keandalan suatu
instrumen penelitian dalam menghasilkan hasil yang sama jika digunakan
berulang kali atau dalam kondisi berbeda. Uji ini penting untuk memastikan
bahwa data yang dikumpulkan dapat dipercaya dan tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor

lain di luar variabel yang diteliti.
2. Evaluasi Model Sruktural (Inner Model)

Model struktural (Inner Model) mendefinisikan hubungan antar konstruk laten
dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter dan tingkat signifikansinya. Pengujian
model Struktural (inner model) dilakukan untuk memastikan model struktural yang
dibangun robust dan akurat. Pengujian model structural dilihat dari beberapa indikator yaitu

R-Squares, f-Square dan Goodness of Fit Model. Konstruksi dependen uji-t dan
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signifikansi koefisien parameter jalur struktural digunakan untuk menguji model struktural.
Hasil pengujian model struktural dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. R-Square

Ada tiga kategori dalam pengelompokan nilai R-square. Jika nilai R-square itu 0,75
termasuk kategori kuat; untuk nilai R-square 0,50 termasuk kategori moderat dan 0,25
termasuk kategori lemah (Hair et al, 2019). Nilai R-square dari variabel dependen yang

didapat pada model penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.13
Nilai R-Square
No Variabel R-Squares Model Prediksi
1 Motivasi Kerja 0,634 Moderat
2 Pengembangan Karir 0,623 Moderat
3 Kepuasan Kerja 0,611 Moderat

Setelah dilakukan perhitungan melalui SmartPLS 4 sesuai dengan tabel diatas
menjelaskan bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai r-square sebesar 0,634, ini dapat
diartikan bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat adalah sebesar 63,4%.
Nilai r-square pada variabel pengembangan karir sebesar 0,623, hal ini berarti pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja perawat adalah sebesar 62,3%. Nilai r- square pada
variabel kepuasan kerja sebesar 0,611, Ini artinya bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja perawat adalah sebesar 61,1%.

b. f-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu
variabel yang mempengaruhi (Eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (Endogen).
Besarnya pengaruh subtantif diklarifikasikan menjadi 3, yaitu 0,02 (kecil/buruk); 0,15
(sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Hasil nilai f-Square dapat dilihat

pada tabel berikut:
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Tabel 4.14
Nilai fSquare
Hubungan Variabel f-Squares Pengaruh Subtantif
MK -> KK 0,523 Besar
PK-> KK 0,491 Besar
MK-> KP 0,512 Besar
PK->KP 0,251 Sedang
KK ->KP 0,179 Sedang

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang besar terjadi pada
variabel motivasi kerja terhadap kinerja (0,523), pengembangan karir terhadap Kinerja
perawat (0,491), motivasi kerja terhadap kinerja perawat (0,512), Sedangkan pengaruh
subtantif sedang terjadi pada variabel pengembangan karir terhadap kinerja perawat (0,251)

dan kepuasan kerja terhadap kinerja perawat (0,179).

3. Pengujian Hipotesis
a. Pengujian Pengaruh Antar Variabel
Dalam analisis PLS, setelah model terbukti fit, pengujian pengaruh antar variabel
dapat dilakukan. Pengujian pengaruh tersebut meliputi pengujian pengaruh langsung,
pengujian pengaruh tidak langsung dan pengujian pengaruh total. Berdasarkan hasil
estimasi model SEM PLS dengan metode bootstrapping, berikut ini adalah hasil estimasi
model SEM PLS dengan metode bootstrapping 165 sampel yang akan digunakan sebagai

acuan pengujian pengaruh langsung antar variabel dalam model SEM PLS :
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Berdasarkan hasil estimasi model PLS dengan teknik bootstrapping sebanyak 165

sampel, diperoleh hasil pengujian pengaruh antar variabel sebagai berikut:

1) Pengaruh Langsung

Pengaruh langsung atau seringkali disebut sebagai dirrect effect merupakan pengaruh

variabel eksogen secara langsung terhadap variabel endogen. Dalam analisis SEM PLS,

signifikansi dan arah pengaruh langsung dilihat dari nilai p value, t statistik dan koefisien

jalur jalur yang menghubungkan endogen terhadap eksogen. Apabila nilai p value diperoleh

< 0,05 dan T statistik > 1,96 (twotail t value), maka disimpulkan bahwa variabel eksogen

tersebut berpengaruh signifikan terhadap endogen dengan arah pengaruh sesuai dengan tanda

yang melekat pada koefisien jalurnya. Selanjutnya, jika nilai p value diperoleh >0,05dan T

statistik < 1,96 (two tail t value), maka disimpuBKan bahwa variabel eksogen tersebut tidak

berpengaruh signifikan terhadap endogen.
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Tabel 4.16
Path Coefficient pada Pengujian Model
Hipotesis Path Original  tiung  Sig Keputusan
Coefficient Sample
Hi MK -> KK 0,625 5589 0,000 Hipotesis diterima
Ho PK-> KK 0,242 2,270 0,007 Hipotesis diterima
Hs MK-> KP 0,510 2,541 0,009 Hipotesis diterima
Ha PK-> KP 0,421 3,090 0,006 Hipotesis diterima
Hs KK ->KP 0,325 2,660 0,008 Hipotesis diterima

Berdasarkan tabel diatas, hasil pengujian masing-masing hipotesis berdasarkan

hasil t-statistics dan nilai sig pada path coefficients dijelaskan sebagai berikut:

a.

C.

H1 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja

Pengujian hipotesis pertama membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil evaluasi inner model atas
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja dihasilkan nilai thitung sebesar 5,589 > ttabel
1,96 dan nilai sig 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil
pengujian hipotesis menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan
H2 : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja

Pengujian hipotesis kedua membuktikan bahwa pengembangan Karir
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil evaluasi inner
model atas motivasi kerja terhadap kepuasan kerja dihasilkan nilai thitung sebesar 2,270
> ttabel 1,96 dan nilai sig 0,007 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil
pengujian hipotesis menyatakan pengembanganm karir berpengaruh terhadap kepuasan
kerja perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan
H3 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat

Pengujian hipotesis ketiga membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh
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positif signifikan terhadap kinerja perawat. Berdasarkan hasil evaluasi inner model atas
motivasi kerja terhadap kinerja perawat dihasilkan nilai thitung sebesar 2,541 > ttabel
1,96 dan nilai sig 0,009 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil
pengujian hipotesis menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat di
Rumah Sakit Pertamina Balikpapan
d. H4 : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja perawat
Pengujian hipotesis keempat membuktikan bahwa pengembangan Kkarir
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja perawat. Berdasarkan hasil evaluasi
inner model atas pengembangan karir terhadap kinerja perawat dihasilkan nilai thitung
sebesar 3,090 > ttabel 1,96 dan nilai sig 0,006 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan
diterima. Hasil pengujian hipotesis menyatakan pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan
e. H5 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja perawat
Pengujian hipotesis kelima membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja perawat. Berdasarkan hasil evaluasi inner model atas
kepuasan kerja terhadap kinerja perawat dihasilkan nilai thitung sebesar 2,660 > ttabel
1,96 dan nilai sig 0,008 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil
pengujian hipotesis menyatakan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat
di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan
2) Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung atau seringkali disebut dengan indirrect effect merupakan
pengaruh variabel eksogen terhadap endogen akan tetapi melalui variabel pemediasi
(intervening). Dalam penelitian ini, ada 1 variabel pemediasi, yaitu variabel kepuasan kerja.

Sebagaimana pada pengujian pengaruh langsung, signfikansi pengaruh tidak
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langsung ini dinilai dari nilai p value dan t statistik. P value < 0,05 dan t statistik > 1,96 (two
tail t statistics cut value) menunjukkan adanya peran intervening dalam memediasi pengaruh
eksogen terhadap endogen, sedangkan P value > 0,05 dan t statistik < 1,96 (two tail t statistics
cut value) menunjukkan tidak adanya peran intervening dalam memediasi pengaruh eksogen

terhadap endogen.

Tabel 4.17
Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
Hipotesis Path Original  thitung Sig Keputusan
Coefficient Sample
H6 MK -> KK ->KP 0,817 3,776 0,004 Hipotesis diterima
H7 PK -> KK -> KP 0,062 3,059 0,005 Hipotesis diterima

Berdasarkan tabel diatas, hasil pengujian masing-masing hipotesis berdasarkan hasil
t-statistics dan nilai sig pada path coefficients dijelaskan sebagai berikut:
a. Hes : M otivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja
Pengujian hipotesis keenam membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil
evaluasi inner model atas motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui
kepuasan kerja dihasilkan nilai thitung sebesar 3,776 > ttabel 1,96 dan nilai sig 0,004
< 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil pengujian hipotesis menyatakan
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja perawat di
Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.
b. Hz : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui kepuasan
kerja
Pengujian hipotesis ketujuh membuktikan bahwa pengembangan Kkarir
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan Kkerja.

Berdasarkan hasil evaluasi inner model atas motivasi kerja berpengaruh terhadap
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kinerja perawat melalui kepuasan kerja dihasilkan nilai thitung sebesar 3,059 > ttabel
1,96 dan nilai sig 0,005 < 0,05 sehingga hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil
pengujian hipotesis menyatakan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja

perawat melalui kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.

4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja artinya ketika pegawai mempunyai motivasi kerja yang
ditunjukkan oleh indikator prestasi kerja, pekerjaan itu sendiri, - tanggungjawab,
pengembangan potensi individu maka terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja yang
ditunjukkan dengan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan
kerja.

Menurut Robbins (2008) kinerja pegawai merupakan salah satu dampak atau tolak
ukur dari kepuasan kerja. Maharjan (2012) menyatakan bahwa kinerja merupakan suatu
hasil yang dicapai karena termotivasi dengan pekerjaan dan puas dengan pekerjaan yang
mereka lakukan. Seseorang yang merasa puas dengan pekerjaannya akan bekerja dengan
lebih produktif dan setia dengan organisasinya, sedangkan pekerja yang tidak puas dengan
pekerjaannya akan bekerja dengan kurang produktif dan cenderung memiliki keinginan
untuk berhenti dari pekerjaannya (Sarker et al., 2003). Hayes et al. (2010) dalam
penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu hal yang kompleks dan
multifaktorial fenomena, dimana kolaborasi antara individu karyawan, atasan dan orang
lain merupakan hal penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan dengan pekerjaan

mereka.
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Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. Cong dan Van (2013)
mendefinisikan motivasi sebagai seperangkat faktor-faktor yang menyebabkan seseorang
atau pegawai untuk melakukan tugasnya dengan cara yang khusus. Motivasi berpotensi
sebagai salah satu sarana terpenting dalam membentuk kepuasan kerja dan mempengaruhi
kinerja pegawai. Pegawai dengan motivasi yang tinggi akan bersemangat dalam bekerja, hal
tersebut akan mampu meningkatkan kinerjanya (Beal dan Steven, 2007). EK dan Mukuru
(2013) dalam penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara
motivasi dengan Kkinerja pegawai. Sehingga permasalahan mengenai bagaimana
meningkatkan motivasi pegawai harus mendapatkan perhatian yang lebih baik oleh
organisasi. Pegawai yang termotivasi akan merasakan kepuasan dalam bekerja sehingga
mampu meningkatkan kinerja mereka dan berpengaruh dalam pemberian layanan (Sarwar
dan Abugre, 2013) kepada masyarakat sesuai dengan bidang tugas pokok dan fungsi
departemennya masing-masing.

Hasil penelitian yangdilakukan oleh Ida Ayu Brahmasari. (2018). Pengaruh Motivasi
Kerja, KepemimpinandanBudaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan serta
Dampaknya pada KinerjaPerusahaan (Studi kasus pada PT. Pei Hai International Wiratama
Indonesia). Berdasarkan hasil penelitian Ida Ayu Brahmasari (2018) menyebutkan bahwa
secara parsial motivasi kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
hasil penelitian yang dilakukan oleh Endo Wijaya Kartika. (2020). Analisis Pengaruh
Motivasi KerjaTerhadap Kepuasan Kerja (Studi Kasus pada Karyawan Restoran di
Pakuwon Food Festival Surabaya). Hasil penelitian ditemukan kesimpulan bahwa variabel

motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
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4.2.2. Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja perawat di RS
Pertamina Balikpapan

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja artinya ketika pegawai mempunyai pengembangan
karir yang ditunjukkan oleh indikator Kebijakan organisasi, pengalaman kerja, pendidikan,
pelatihan dan kesetiaan organisasi maka terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja yang
ditunjukkan dengan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan
kerja

.Pengembangan karir adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan
dan potensi individu dalam lingkungan kerja, serta mempersiapkan mereka untuk
menghadapi tantangan dan peluang di masa depan. Menurut Anggreni, pengembangan karir
tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga mencakup aspek
motivasi kerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Anggreni & Dewi,
2023). Dalam hal ini, pengembangan karir berfungsi sebagai alat untuk mendorong
karyawan agar lebih terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi.

Pengembangan pegawai merupakan suatu usaha penting dalam suatu organisasi
sebab dengan pengembangan pegawai itu lah organisasi dapat maju dan berkembang.
Tujuan pengembangan pegawai adalah meningkatkan prestasi kerja pegawai. Dengan
pengembangan pegawai diharapkan pegawai dapat memperbaiki sikap pegawai itu sendiri
terhadap tugas-tugasnya.Dilihat dari segi biaya, pengembangan pegawai memang
membutuhkan biaya yang cukup besar akan tetapi biaya ini merupakan investasi jangka
panjang bagi organisasi dibidang personalia. Pengembangan pegawai memberi tekanan
pada peningkatan tugas tugasnya secara efektif dan efisien.

Seseorang akan bekerja dengan senang hati dan penuh kegembiraan apabila apa
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yang dikerjakan itu memang sesuai dengan keadaan dirinya, kemampuan, dan minatnya.
Sebaliknya apabila seseorang yang bekerja tidak sesuai dengan apa yang ada dalam dirinya
maka dapat dipastikan ia akan kurang gairah dalam bekerja, kurang senang dan kurang
tekun. Diperlukannya ada kesesuaian tuntutan dari pekerjaan atau jabatan itu dengan apa
yang ada dalam individu yang bersangkutan (Anwar, 2016).

Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-
aspek dirinya menyokong. Hampir sebagian besar perusahaan telah memiliki program
pengembangan karir bagi seluruh pegawai. Program pengembangan karir yang dilakukan
disuatu perusahaan akan banyak memberikan keuntungan, baik bagi perusahan maupun
bagi pegawai. Sebaliknya jika perusahaan tidak membuat perencanaan karir secara matang
maka akan banyak menimbulkan kerugian bagi pegawai baik jangka pendek maupun
jangka panjang.(Anwar, 2016)

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap orang dalam bekerja.
Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaanya, sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai dengan baik Kepuasan kerja pada
dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual, setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku dalam dirinya. Dengan
jenjang karir yang jelas dan terencana akan memberikan kepuasan kepada pegawai. Dengan
memiliki kepuasan kerja yang tinggi jelas akan membuat Pegawai bekerja lebih giat
sehingga kinerjanya juga meningkat dan pada akhirnya akan berimbas kepada jenjang
karirnya.

Penelitian ini didukung oleh penelitian Danu Budi Utomo (2017) menunjukkan hasil
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian
Nadia (2020) Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor

Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Procinsi Riau
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Kota Pekanaru hal ini dibuktikan dengan bahwa R yaitu 0,543 artinya korelasi antar variabel
dikategorikan kuat, sesuai dengan tabel interprestasi dimana nilai 0,600 — 0,799
diketegorikan kuat yang telah dijelaskan tabel sebelumnya.
4.2.3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja artinya ketika pegawai mempunyai kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan kerja maka terbukti dapat meningkatkan
kinerja perawat yang ditunjukkan dengan kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu,
kehadiran dan kemampuan kerjasama.

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan kualitas
pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan perawat dalam
memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuali dengan standar yang telah
ditetapkan. Menurut Trevia et al., Kinerja perawat sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi perawat untuk menerapkan asuhan
keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al., 2019).

Penelitian yang dilakukan oleh Rahmadona et al. (2021) menemukan bahwa
motivasi kerja memiliki hubungan signifikan dengan prestasi kerja, yang dapat diartikan
bahwa perawat yang termotivasi cenderung memiliki Kinerja yang lebih baik. Penelitian
lain oleh Sihotang (2021) juga mendukung klaim ini dengan menekankan bahwa
pengembangan karir secara positif berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan
penelitian oleh Fatmala et al. (2022) mengungkapkan bahwa pengembangan karir dan
motivasi kerja bersama-sama berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai, yang
dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja.

Penelitian oleh Fahriza et al. (2023) menunjukkan adanya hubungan positif antara
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pengembangan karir dan kinerja perawat dalam konteks pendokumentasian asuhan
keperawatan. Ini menunjukkan bahwa perawat yang berpartisipasi dalam program
pengembangan karir cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam tugas sehari-
harinya. Selain itu, penelitian oleh Sumarni & Pramuntadi (2019) menunjukkan bukti
bahwa komitmen organisasi juga memiliki dampak positif terhadap kinerja perawat, yang
memperkuat hipotesis bahwa lingkungan yang mendukung, dipadukan dengan
pengembangan karir dan motivasi kerja, dapat meningkatkan kinerja.

Selain itu, studi oleh Sopali et al. (2023) menemukan bahwa beban Kkerja,
pengembangan Karir, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja perawat pelaksana. Hal ini menunjukkan bahwa ketika perawat merasa
didukung dalam pengembangan karir mereka dan memiliki motivasi yang tinggi, kinerja
mereka akan meningkat, terutama dalam lingkup pekerjaan mereka. Faktor-faktor yang
berkaitan dengan motivasi, pengembangan karir, dan kepemimpinan memiliki dampak
signifikan terhadap Kinerja karyawan, mendukung ide bahwa pendekatan holistik dalam
meningkatkan motivasi dan pengembangan karir dapat menghasilkan dampak positif.

Djestawana (2012) dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Pengembangan
Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai
Puskesmas”, menyatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut (Andi Batari Ola, 2019),
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung
terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Kajuara. Hal tersebut diperkuat oleh (S
Hartini, 2015) menyatakan terdapat hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, dan kepuasan kerja akan memberikan kontribusi besar terhadap Kkinerja
karyawan. Kepuasan yang dimaksud mencakup kepuasan terhadap gaji yang diterimanya,

kemampuan manajerial, tugas pokok dan fungsinya serta dukungan sosial dari rekan
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kerja.

Dari seluruh penelitian di atas, terlihat bahwa terdapat konsistensi dalam temuan yang
menunjukkan pengaruh positif dari motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja,
khususnya dalam konteks perawat. Melalui penguatan motivasi dan peningkatan peluang
pengembangan karir, diharapkan kinerja perawat dapat ditingkatkan, yang sangat penting
dalam konteks pelayanan kesehatan.

4.2.4. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat artinya ketika pegawai mempunyai motivasi kerja yang
ditunjukkan oleh indikator prestasi kerja, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab,
pengembangan potensi individu maka terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja yang
ditunjukkan dengan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan
kerja.a maka terbukti dapat meningkatkan Kkinerja perawat yang ditunjukkan dengan
kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama..

Motivasi kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja individu dalam
organisasi. Menurut Leonard, Beauvais, dan Scholl (1999), motivasi kerja dapat
didefinisikan sebagai proses yang memberdayakan dan mengarahkan perilaku seseorang di
dalam sebuah organisasi. Teori yang sering digunakan untuk memahami motivasi kerja
adalah Self Determination Theory (SDT), yang diprakarsai oleh Deci dan Ryan, yang
menekankan pentingnya jenis motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, dalam
mempengaruhi perilaku individu (Ramadhani & Etikariena, 2018). Motivasi intrinsik, yang
berasal dari dalam diri individu, sering kali lebih berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
kinerja jangka panjang dibandingkan motivasi ekstrinsik, yang berasal dari faktor eksternal

seperti imbalan dan pengakuan.



62

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan kualitas
pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan perawat dalam
memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Menurut Trevia et al., kinerja perawat sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi perawat untuk menerapkan asuhan
keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al., 2019). Gaya kepemimpinan yang baik dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
perawat dalam memberikan pelayanan kepada pasien.

Menurut Rosyita et al., terdapat hubungan positif yang signifikan antara motivasi
kerja dan kinerja perawat di ruang rawat inap (Rosyita et al., 2021). Penelitian mereka
menunjukkan bahwa perawat yang memiliki motivasi kerja yang tinggi cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam memberikan asuhan keperawatan. Hal ini
disebabkan oleh fakta bahwa motivasi kerja yang tinggi mendorong perawat untuk lebih
berkomitmen dan proaktif dalam menjalankan tugas mereka, sehingga meningkatkan
kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien.

Selain itu, Ambarwati juga menekankan bahwa motivasi kerja berperan penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai, termasuk perawat (Ambarwati et al., 2023).
Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang baik dapat meningkatkan disiplin
dan komitmen perawat, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap kinerja mereka.
Ketika perawat merasa termotivasi, mereka lebih cenderung untuk bekerja dengan efisien
dan efektif, serta berusaha untuk mencapai tujuan pelayanan kesehatan yang telah
ditetapkan. Dengan demikian, pengelolaan motivasi kerja yang baik di lingkungan rumah
sakit sangat penting untuk meningkatkan kinerja perawat dan, akhirnya, kualitas pelayanan
kesehatan secara keseluruhan.

Motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat. Oleh
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karena itu, penting bagi manajemen rumah sakit untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan memotivasi perawat agar dapat memberikan pelayanan yang optimal
kepada pasien.
4.2.5. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja perawat di RS Pertamina
Balikpapan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat artinya ketika pegawai mempunyai pengembangan karir
yang ditunjukkan oleh indikator kebijakan organisasi, prestasi kerja, pengalaman kerja,
pendidikan, pelatihan dan kesetiaan organisasi maka terbukti dapat meningkatkan kinerja
perawat yang ditunjukkan dengan kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran
dan kemampuan kerjasama.

Pengembangan karir adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan potensi individu dalam lingkungan kerja, serta mempersiapkan mereka
untuk menghadapi tantangan dan peluang di masa depan. Menurut Anggreni,
pengembangan karir tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi
juga mencakup aspek motivasi kerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan
(Anggreni & Dewi, 2023).

Kinerja perawat merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan kualitas
pelayanan kesehatan di rumah sakit. Kinerja ini mencakup kemampuan perawat dalam
memberikan asuhan keperawatan yang optimal dan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Menurut Trevia et al. (2019) kinerja perawat sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan kepala ruangan, yang dapat memotivasi perawat untuk menerapkan asuhan
keperawatan dengan lebih baik (Trevia et al., 2019).

Dukungan dari atasan dalam pengembangan karir perawat berkontribusi pada

eksplorasi karir, penetapan tujuan, dan strategi karir yang lebih baik, yang pada
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gilirannya meningkatkan kinerja mereka. Ketika perawat mendapatkan dukungan dalam
pengembangan karir, mereka merasa lebih berdaya dan termotivasi untuk mencapai tujuan
profesional mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
berkontribusi pada kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan kepada pasien. Selain itu,
diketahui bahwa kerangka pengembangan profesional yang terstruktur penting untuk
perawat. Program- program ini dirancang untuk mendukung kemajuan profesional perawat
dan meningkatkan kompetensi mereka. Ketika perawat memiliki akses ke program
pengembangan karir yang baik, mereka cenderung merasa lebih percaya diri dan mampu
dalam melaksanakan tugas mereka. Ini berujung pada peningkatan kinerja, karena perawat
yang terlatih dengan baik dapat memberikan asuhan keperawatan yang lebih berkualitas
dan responsif terhadap kebutuhan pasien.

Pengembangan Karir yang efektif berperan penting dalam meningkatkan kinerja
perawat. Dengan memberikan dukungan dan kesempatan untuk pengembangan Karir,
organisasi kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan.

4.2.6. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja di
RS Pertamina Balikpapan.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja artinya ketika pegawai
mempunyai motivasi kerja yang ditunjukkan oleh indikator prestasi kerja, pekerjaan itu
sendiri, tanggungjawab, pengembangan potensi individu maka terbukti dapat meningkatkan
kinerja perawat dengan indikator kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran
dan kemampuan kerjasama melalui kepuasan kerja yang ditunjukkan dengan kepuasan
terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan kerja.a maka terbukti dapat

meningkatkan kinerja perawat yang ditunjukkan dengan kuantitas
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kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama.

Motivasi dapat berpengaruh pada peningkatan kinerja secara berkelanjutan melalui
kepuasan kerja terlebih dahulu. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Suwardi dan
Utomo (2017) menyatakan bahwa pegawai yang memiliki motivasi dan kepuasan kerja yang
tinggi akan cenderung mempunyai kinerja yang tinggi terhadap organisasi. Hal ini dapat
dijelaskan jika perawat memiliki motivasi kerja yang tinggi dilihat dari prestais Kkerja,
tanggung jawab, pengembangan potensi individu, hubungan kerja dan kondisi kerja akan
meningkatkan kinerja perawat dalam hal jika didukung oleh kepuasan kerja yang tinggi.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Murti dan Srimulyani (2013) yang
menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan pada kepuasaan kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan juga menunjukan bahwa
kepuasan kerja merupakan variabel pemediasi antara motivasi dengan Kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan pernyataan Kasmir (2016, p.192) bahwa jika karyawan
merasa puas baik sebelum dan sesudah melakukan pekerjaan maka hasil kinerjanya pun
akan berhasil baik. Juga dengan penelitian Gu dan Siu (2009) tentang hubungan antara
kepuasan kerja dan kinerja karyawan hotel Casino di Macau, yang hasil penelitiannya
membuktikan bahwa kepuasan kerja secara signifikan berkorelasi dengan kinerja karyawan.
Demikian pula dengan penelitian Funmilola, Sola, dan Olusola (2013) yang menyatakan
bahwa komponen dalam kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan.
Adapun komponen tersebut adalah upah, supervisi, kesempatan promosi, kerja itu sendiri,
dan kondisi kerja.

Penelitian ini selaras dengan penelitian Lidia Lusri dan Hotlan Siagian (2017)
Pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja adalah sebesar 0,366. Karena nilai koefisien tidang langsung lebih besar
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maka dinyatakan terdapat pengaruh tidak langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja dan H4 dapat diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian
Murti dan Srimulyani (2013) tentang “Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan
Variabel Pemediasi Kepuasan Kerja pada PDAM Kota Madiun”. Hasil penelitian ini
menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja, kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan kepuasaan kerja merupakan variabel
pemediasi antara motivasi dengan kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa agar
perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan maka tidak hanya faktor- faktor
pembentuk motivasi kerja saja yang perlu diperhatikan, tetapi juga pada faktor- faktor
pembentuk kepuasan kerja
4.2.7. Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kinerja perawat melalui kepuasan
kerja di RS Pertamina Balikpapan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja artinya ketika pegawai
mempunyai pengembangan karir yang ditunjukkan oleh indikator kebijakan organisasi,
pretasi kerja, pengalaman Kkerja, pendidikan, pelatihan dan kesetiaan organisasi maka
terbukti dapat meningkatkan Kinerja perawat dengan indikator kuantitas kerja, kualitas
kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama melalui kepuasan kerja yang
ditunjukkan dengan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan
kerja.a maka terbukti dapat meningkatkan kinerja perawat yang ditunjukkan dengan
kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama.
Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor mediasi karena kepuasan kerja sebagai
pendorong seseorang ingin bekerja. Jika karyawan mendapatkan kepuasan dari
pekerjaannya maka dia akan senang bekerja. Kapan karyawan mendapatkan kepuasan kerja

dari pekerjaan tersebut belum sepenuhnya selesai, yang terlihat dari kondisi
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kepemimpinan yang terjadi Akan mempengaruhi karyawan dalam organisasi dan
lingkungan Kkerja. Kepuasan kerja adalah responemosional seseorang terhadap suatu
situasi, kondisi kerja. Reaksi emosional dapat berupaperasaan puas atau tidak puas
terhadapnya bekerja, jika merasa puas maka kepuasan kerja karyawan dapat tercapai; jika
karyawan yang puas dan tidak puas kepuasan ini sebagai mediasi dari motivasi kerja
terhadap kinerja perawat.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang terlibat langsung
dalam kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Organisasi yangbaik
memiliki citra positifdi mata publik dan tidak mengabaikan aspek pembinaankualitas
sumber daya manusianya. Oleh karena itu, peran sumber daya manusia dalamorganisasi
sangat besar. Salah satu fungsi manajemen . sumber daya manusia (SDM) adalah
melakukan pengembangan Kkarir dan motivasi kerja untuk memaksimalkankepuasan kerja
karyawan. Berdasarkan pendidikan formal, pengalaman kerja, prestasikerja, keterampilan
kerja, efisiensi kerja, promosi, pengembangan karir, pelatihankaryawan, jenjang karir dan
perencanaan kerja, maka pengembangan Kkarir perusahaandinilai baik. Perusahaan
memberikan motivasi kerja yang baik berdasarkan pemberianupah, subsidi perumahan,
tunjangan pensiun, hubungan dengan rekan kerja, hubungandengan atasan, bonus dan
penghargaan, promosi, kebebasan berpendapat, serta evaluasidan kritik.Bekerja dalam
organisasi membutuhkan koordinasi yang baik antara pimpinan dan bawahan mereka di
perusahaan. Sebuah pekerjaan bisa lewat Jika karyawan dalamkondisi fisik yang baik dan
lingkungan kerja dalam kondisi baik Ini juga bagus, agar karyawan bisa menghasilkan
output terbaik Sesuai dengan tugas di tempat kerja. Output tinggi Dan karyawan rendah
memiliki dampak besar pada perusahaan. Adanya kepuasankerja diharapkan dapat
mengoptimalkan Kinerja pegawai Dalam mencapaihasil yang baik. Kepuasan kerja adalah

sebuah level perasaan baik atau buruk
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tentang aspek-aspek tertentu dari pekerjaan dan situasi pekerjaan dan hubungan

dengan rekan kerja.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

5.1.1.

5.1.2.

5.1.3.

5.14.

Berdasarkan temuan penelitian dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja perawat
di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi prestasi kerja, tanggung jawab,
pengembangan potensi individu, hubungan kerja dan kondisi kerja maka akan
mampu meningkatkan kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan itu sendiri,
gaji/upah, supervisi dan rekan kerja perawat di RS Pertamina Balikpapan
Pengembangan karir berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja
perawat di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin baik kebijakan organisasi,
prestasi kerja, pengalaman kerja, pendidikan, pelatihan dan kesetiaan organisasi
maka akan mampu meningkatkan kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan itu
sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan kerja perawat di RS Pertamina Balikpapan
Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja perawat perawat
di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi prestasi kerja, tanggung jawab,
pengembangan potensi individu, hubungan kerja dan kondisi kerja maka akan
mampu meningkatkan kinerja perawat yang terdiri dari kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama perawat di RS Pertamina
Balikpapan.

Pengembangan karir berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja perawat
perawat di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi kebijakan organisasi,
prestasi kerja, pengalaman kerja, pendidikan, pelatihan dan kesetiaan organisasi

maka akan mampu meningkatkan kinerja perawat yang terdiri dari kualitas kerja,
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5.15.

5.1.6.

5.1.7.
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kuantitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama perawat di
RS Pertamina Balikpapan.

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja perawat perawat
di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi pekerjaan itu sendiri, gaji/upah,
supervisi dan rekan kerja maka akan mampu meningkatkan kinerja perawat yang
terdiri dari kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan
kemampuan kerjasama perawat di RS Pertamina Balikpapan

Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja perawat melalui
kepuasan kerja di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi prestasi kerja,
tanggung jawab, pengembangan potensi individu, hubungan kerja dan kondisi kerja
maka semakin tinggi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan
kemampuan kerjasama melalui kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan itu sendiri,
gaji/upah, supervisi dan rekan kerja.

Pengembangan karir berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan kerja di RS Pertamina Balikpapan, artinya semakin tinggi
kebijakan organisasi, prestasi kerja, pengalaman kerja, pendidikan, pelatihan dan
kesetiaan organisasi maka semakin tinggi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama melalui kepuasan kerja yang terdiri

dari pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, supervisi dan rekan kerja.

5.2. Keterbatasan

1.

Beberapa keterbatasan penelitian ini antara lain:

Penelitian ini hanya dilakukan hanya pada perawat di RS Pertamina Balikpapan.

Tentunya tidak bisa digeneralisasi untuk kasus yang berbeda.
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2. Penelitian ini hanya menggunakan motivasi kerja, pengembangan karir, kepuasan kerja

dan kinerja perawat yang masih bisa dikembangkan dengan menambah variabel mediasi

lain seperti variabel OCB (Organizational Citizenship Behavior) sebagai variabel

perilaku manusia dalam organisasi.

5.3. Saran-Saran

5.1.1.

5.1.2.

5.1.3.

5.14.

Berkaitan dengan variabel motivasi kerja, indikator ini dapat untuk memaknai bahwa
terkait potensi pengembangan individu maka perawat perlu meningkatkan motivasi
kerja dengan cara berupaya meningkatkan pengetahuan dan keterampilan melalui
pelatihan-pelatihan. Hal ini tentunya harus menjadi perhatian organisasi untuk
menghargai hasil dari pekerjaan karyawan yang memberikan dampak bagi
organisasi, sehingga karyawan akan lebih berkesan dengan pekerjaan yang
dijalaninya dan akan semakin maksimal dalam meningkatkan kinerja.

Secara keseluruhan mengenai variabel pengembangan karir masalah pelatihan yang
masih rendah, maka rumah sakit perlu meningkatkan keterampilan perawat melalui
pelatihan-pelatihan yang ada diadakan secara kontinue dan berkesinambungan
sehingga perawat mampu meningkatkan kinerjanya dan dapat meningkatkan karir
karena kemampuan yang dimiliki perawat meningkat.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja RS Pertamina Balikpapan perlu memberikan
perhatian memberi kesempatan promosi baik dalam dalam bentuk insentif maupun
pengembangan karir yang diberlakukan untuk seluruh karyawan secara adil dan
transparan. Rumah Sakit hendaknya memberikan peningkatan gaji atau upah yang
lebih sehingga kesejahteraan perawat dapat meningkat.

Untuk meningkatkan Kinerja perawat hendaknya dapat mencapai target pekerjaan

yang telah ditentukan oleh lembaga dan senantiasa mempertahankan dan
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meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja yang telah dicapai oleh pegawai
dengan lebih baik lagi. Masalah kehadiran dapat lebih dilakukan pengawasan yang
lebih ketat misalnya oleh kepala ruangan dan adanya teguran jika tidak disiplin

masalah waktu.
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