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Abstract: The purpose of this study was to analyze the effect of compensation and
organizational climate on work attitudes mediated by nurse motivation at Murni
Teguh Sudirman Hospital, Jakarta. This study uses a survey method, which is
research that takes samples from a population using questionnaires as the main
data collection tool to test symptoms or observed phenomena. This study used a
causality design based on the cross-sectional time dimension, where measurements
of independent and dependent variables were carried out simultaneously. The unit
of analysis is individual, data analysis method using Regression. The number of
samples obtained and meeting the inclusion criteria was 55 samples. Based on the
results of the study, it was found that compensation, organizational climate and
motivation simultaneously have an influence on work attitudes, but motivation
cannot be an intervening variable. The implications of this study will theoretically
prove the influence of research variables and managerially improve the
compensation system in hospitals.

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kompensasi
dan iklim organisasi terhadap sikap kerja yang dimediasi oleh motivasi perawat
di Rumah Sakit Murni Teguh Sudirman, Jakarta. Penelitian ini menggunakan
metode survei, yaitu penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi
dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data utama untuk
menguji gejala atau fenomena yang diamati. Penelitian ini menggunakan desain
kausalitas berdasarkan dimensi waktu cross sectional, yaitu pengukuran variabel
independen dan dependen dilakukan secara bersamaan. Unit analisis adalah
individu, metode analisis data menggunakan Regresi. Jumlah sampel yang
diperoleh dan memenubhi kriteria inklusi sebanyak 55 sampel. Berdasarkan hasil
penelitian, ditemukan bahwa kompensasi, iklim organisasi dan motivasi secara
simultan memiliki pengaruh terhadap sikap kerja, tetapi motivasi tidak dapat
menjadi variabel intervening. Implikasi dari penelitian ini secara teori akan
membuktikan pengaruh variabel penelitian dan secara manajerial dapat
memperbaiki sistem kompensasi di rumah sakit.
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PENDAHULUAN

Rumabh sakit merupakan salah satu sistem pemberian pelayanan kesehatan dimana dalam
memberikan pelayanan menggunakan konsep multidisiplin. Kolaborasi multidisiplin yang baik
antara medis, keperawatan, nutrisi, fisioterapi, farmasi, dan dukungan diharapkan mampu
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Pelayanan kesehatan di dunia saat ini
berusaha menerapkan konsep holistik, yaitu pendekatan yang memandang manusia secara utuh,
meliputi pikiran, status emosi, gaya hidup, lingkungan fisik dan sosial (O'Regan Pet al, 2020).

Layanan rumah sakit berlangsung 24 jam sehari dan 7 hari seminggu. Pelayanan
keperawatan di rumah sakit merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari pelayanan
kesehatan yang memiliki kontribusi yang sangat menentukan kualitas pelayanan rumah sakit.
Sehingga setiap upaya peningkatan pelayanan rumah sakit juga diikuti dengan upaya
peningkatan mutu pelayanan keperawatan. Saat ini masih banyak keluhan yang dilaporkan oleh
masyarakat mengenai pelayanan kesehatan di rumah sakit yang kurang maksimal.

Salah satu faktor yang berkaitan dengan kualitas pelayanan suatu rumah sakit adalah Job
Attitude (sikap kerja) tenaga kesehatan dengan Job Attitude perawat yang baik, hal ini juga dapat
menciptakan pelayanan kesehatan yang baik bagi pasien, dimana salah satu dimensi Job Attitude
adalah kepuasan kerja. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan mencapai
kepuasan psikologis dan akhirnya muncul perilaku negatif. Sebaliknya, karyawan yang
mendapatkan kepuasan kerja akan bekerja dengan baik, antusias, aktif, sehingga mendorong
gairah kerja dan mampu berkinerja lebih baik. Job Attitude/sikap kerja dapat tercermin dalam
4 indikator, yaitu leave/exit, aspiration/voice, loyalty /loyalty, dan neglect/neglect. Perilaku exit
dan abandonment mencakup variabel kinerja yang paling sering ditemui, yaitu produktivitas
kerja, absensi, dan turnover karyawan.

Sikap kerja yang baik umumnya hanya terfokus pada lingkungan kerja yang mendukung
dan besarnya insentif yang dibayarkan kepada karyawan. Jika jumlah kompensasi mencukupi
dan lingkungan kerja kondusif, berarti cukup dan baik. Masalahnya sebenarnya tidak
sesederhana itu, karena cukup kondusif dan cukup dari sudut pandang Rumah Sakit, belum
tentu karyawan yang bersangkutan merasa cukup. (Chong &; Leung, 2018).

Ada dua jenis kompensasi, yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung.
Secara khusus, di Rumah Sakit Murni Teguh Sudirman, Jakarta, penulis menemukan bahwa
skema kompensasi gaji dan imbalan menghasilkan kinerja yang lebih tinggi jika dibandingkan
dengan skema kompensasi bonus. Manajemen masih merancang skema kompensasi yang dapat
memenuhi standar dan meningkatkan kualitas pelayanan, termasuk perawat yang merasa gaji
yang diberikan tidak sesuai, tidak ada insentif bagi perawat, tidak ada penghargaan di semua
tingkatan, tidak ada pertemuan tahunan.

Seorang karyawan akan termotivasi untuk mengerahkan usahanya lebih baik lagi jika
karyawan merasa yakin bahwa usahanya akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik.
Penilaian yang baik akan diwujudkan dengan pemberian penghargaan dari Rumah Sakit seperti
pemberian bonus, kenaikan gaji atau promosi dan penghargaan tersebut dapat memuaskan
karyawan.

Motivasi mengacu pada semua aspek perilaku dan tindakan, tetapi juga niat untuk
bertindak yang memberi energi dan mengarahkan perilaku, "termotivasi berarti ditransfer ke
sesuatu” (Deci & Ryan, 2018). (Stewart &; Ostrove, 2019) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
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organisasi. Penulis menemukan bahwa perawat di RS Murni Teguh Sudirman, Jakarta, masih
harus termotivasi untuk mencapai target

Pribadi dan profesional, serta perawat yang kurang disiplin dalam peraturan, dan
menurunnya motivasi perawat untuk berprestasi, hal ini dapat berdampak pada kualitas
pelayanan di rumah sakit. Ketidakpuasan perawat menyebabkan penurunan produktivitas dan
motivasi kerja, sehingga terjadi tingginya angka ketidakhadiran dalam kegiatan perawat dan
penurunan nilai kepatuhan terhadap indikator kualitas kelengkapan asuhan asesmen
keperawatan.

Rumah Sakit Murni Teguh Sudirman Jakarta merupakan rumah sakit umum tipe B yang
didirikan dalam rangka menjawab meningkatnya kebutuhan akan pelayanan kesehatan rujukan.
Rumah Sakit Murni Teguh Sudirman Jakarta didirikan pada tanggal 12 Juli 2018, dan terletak di
Kota Administratif Jakarta Pusat.

Berdasarkan data wawancara singkat dengan beberapa perawat yang bekerja di Rumah
Sakit Murni Teguh Sudirman, Jakarta, ditemukan bahwa terdapat ketidakpuasan perawat akibat
tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kompensasi yang diberikan oleh rumah sakit tidak sesuai,
sehingga mempengaruhi motivasi perawat, dan menyebabkan sikap perawat dalam bekerja.
Perawat di Rumah Sakit Murni Teguh Sudirman Jakarta memiliki beberapa tuntutan pekerjaan,
diantaranya memberikan kebutuhan pelayanan keperawatan kepada pasien, dimana tuntutan
pekerjaan Jakarta".

METODE

Penelitian ini menggunakan metode survei, yaitu penelitian yang mengambil sampel dari
suatu populasi dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data utama untuk
menguji gejala atau fenomena yang diamati. Penelitian ini menggunakan desain kausalitas
berdasarkan dimensi waktu cross sectional, yaitu pengukuran variabel independen dan dependen
dilakukan secara bersamaan. Unit analisis adalah individu, metode analisis data menggunakan
Regresi.

Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan hubungan tiga variabel, yaitu variabel bebas yang
meliputi Kompensasi (X1), Iklim Organisasi (X2), dan Motivasi (Z) dengan variabel dependen yaitu
Sikap Kerja (Y), sehingga jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif, karena peneliti
ingin mengetahui apakah ada hubungan antar variabel melalui pengujian hipotesis yang telah
dirumuskan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Distribusi Responden berdasarkan Karakteristik Responden
Karakteristik Jumlah %
Umur
20-30 Tahun 43 78,18
31-40 Tahun 10 18,18
40> Tahun 2 3,63
Seluruh 55 100
Jenis kelamin
Laki-laki 27 49,09
Wanita 28 50,90
Seluruh 55 100
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Pendidikan
D3 17 30,90
S1 29 52,72
S1 Profesi 9 16,36
Seluruh 55 100
Jenjang karir
PK1 17 30,90
PK2 19 34,54
PK3 17 30,90
PK4 2 3,63
Seluruh 55 100

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel 4.1 ditemukan bahwa karakteristik responden adalah sebagian besar
responden berusia 20-30 tahun dengan jumlah 43 orang dari 55 orang dengan persentase
78,18%, karakteristik responden menurut jenis kelamin mayoritas responden adalah
perempuan dengan jumlah responden yaitu 28 orang dari 55 orang dengan persentase 50,90.
Karakteristik responden berdasarkan jenjang pendidikan, sebagian besar responden memiliki
jenjang pendidikan sarjana dengan jumlah 29 orang dari 55 orang dan persentase 52,72%,
karakteristik responden berdasarkan status jenjang karir yaitu, sebagian responden memiliki
jenjang karir PK2 dengan jumlah 19 orang dari 55 orang dengan persentase 34,54%.

Tabel 2. Metode Matriks Threebox

Golongan
Variabel Tinggi Tinggi Tinggi
Sedang s Sedangg ® Sedangg s Golongan
Rendah Rendah Rendah
Kompensasi 45,28 Sesuai
Iklim Organisasi 45,49 Sumur
Motivasi 45,28 Tinggi
Sikap Kerja 45,33 Tinggi

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan hasil Metode Threebox, masing-masing variabel ditemukan berada dalam

kategori tinggi.
Tabel 3. Hasil Koefisien Regresi
Pola Koefisien Tidak Koefisien t Sig.
Terstandarisasi Standar
B Kesalahan Beta
Std.

1 (Konstan) -.072 161 -445 .658
Kompensasi (X1) 476 .096 493 4,942 001

Iklim Organisasi 434 119 401 3.636 001

(X2)
Motivasi (Z) .096 .088 .093 1.094 279

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas, persamaan regresi linier diperoleh sebagai berikut:
Y=-0,072+0,476 X1 + 0,434X2 + 0,096Z + e
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Persamaan di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil persamaan regresi di atas, diperoleh nilai konstanta sebesar -0,072.
Ini berarti, jika variabel kondisi Kompensasi (X1), Iklim Organisasi (X2) dan Motivasi (Z)
dianggap konstan, maka variabel (Y) -0,072.

b. Nilai koefisien regresi pada Kompensasi (X1), dan [klim Organisasi (X2) dan Motivasi (Z)
bersifat positif sehingga dapat dikatakan bahwa variabel-variabel tersebut memiliki hubungan
positif dengan variabel Sikap Kerja (Y). Ini berarti bahwa jika Kompensasi (X1), dan Iklim
Organisasi (X2) dan Motivasi (Z) mengalami peningkatan satu unit dalam variabel, maka
mengakibatkan variabel sikap Kerja (Y) juga meningkat dengan nilai koefisien regresi.

Tabel 4. Hasil Koefisien Regresi Berganda

Pola Koefisien Tidak Koefisien Standar t Sig
Terstandarisasi
B Kesalahan Beta
Std.

(Konstan) 337 250 1.3 18

49 3
Kompensa 250 .148 267 1.6 .09

si (X1) 90 7
Iklim .643 166 612 3.8 .00

Organisasi (X2) 80 1

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:
Z=0,337+0,250X1 + 0,643 X2 +e

Persamaan di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil persamaan regresi di atas, diperoleh nilai konstanta 0,337. Ini berarti,
jika variabel kondisi Kompensasi (X1) dan Iklim Organisasi (X2) dianggap konstan, maka
variabel Motivasi (Z) adalah 0,337.

b. Nilai koefisien regresi pada Kompensasi (X1) dan Iklim Organisasi (X2) bersifat positif
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel-variabel tersebut memiliki hubungan positif dengan
variabel Motivasi (Z). Ini berarti bahwa jika Kompensasi (X1) dan Iklim Organisasi (X2)
mengalami peningkatan satu unit dalam variabel, maka menghasilkan variabel Z juga meningkat
dengan nilai koefisien regresi.

Diagram Analisis Jalur

p — §5—
(X1

[£)

s Tlm O - /A [
(X2 -

Motirasi | 0033 [ 7ob Arrude ’

Gambar 2. Diagram Analisis Jalur
Tabel 5. Hasil tes F

ANOVAa
Pola Jumlah Df] Berarti F Sig.
dari Lapangan,
Kotak
Regresi 12.795 2 6.398 73.112 .001b
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1 Sisa 4.550 52 .088

Seluruh 17.345 54
Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel diatas dari hasil uji F pada penelitian ini, nilai F hitung sebesar 157,710
dengan angka signifikansi (P value) sebesar 0,001. Dengan tingkat signifikansi 95% (a = 0,05).
Angka signifikansi (P value) sebesar 0,001 <alpha 0,05. Atas dasar perbandingan ini, HO ditolak
atau artinya variabel Kompensasi (X1), Iklim Organisasi (X2) dan Motivasi (Z) berpengaruh
signifikan secara bersamaan terhadap variabel Sikap Kerja (Y).

Tabel 6. Hasil Tes F

ANOVAa
Pola Jumlah Kuadrat Df Berarti persegi |F Sig.
Regresi 16.642 3 5.547 157.710 [001b
1 Sisa 1.794 51 .035
Seluruh 18.436 54

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas dari hasil uji F pada penelitian ini, nilai F hitung adalah 73,112
dengan angka signifikansi (P value) sebesar 0,001. Dengan tingkat signifikansi 95% (a = 0,05).
Angka signifikansi (P value) sebesar 0,001 <alpha 0,05. Atas dasar perbandingan tersebut, HO
ditolak atau artinya variabel Kompensasi (X1), Iklim Organisasi (X2) berpengaruh signifikan
secara simultan terhadap variabel Job Attitude (Z).

Tabel 7. Hasil Tes Parsial (uji t)

Pola Koefisien Tidak | Koefisien Standar t Sig.
Terstandarisasi
B | Kesalahan Beta
Std.
1 (Konstan) -.072 161 -.445 .658
476 .096 493 4.942 001

Kompensasi (X1)

[Klim Organisasi (X2) 434 119 401 3.636 .001

Motivasi (Z) .096 .088 .093 1.094 279
Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas, hipotesis hasil uji t diperoleh sebagai berikut:

a. Variabel Kompensasi (X1)

1.HO : B = 0, variabel (X) tidak berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Y).

2.HO: B # 0, (X) memiliki pengaruh yang signifikan sebagian terhadap variabel (Y).

3. Pada variabel Kompensasi (X1) dengan tingkat signifikansi 95% (a = 0,05). Angka
signifikansi (P Value) sebesar 0,001 <0,05. Atas dasar perbandingan ini, HO ditolak atau artinya
variabel Kompensasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel sikap kerja (Y).

b. Variabel Iklim Organisasi (X2)

1.HO : B = 0, variabel (X) tidak berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Y).

2.HO: B # 0, (X) memiliki pengaruh yang signifikan sebagian terhadap variabel (Y).

3. Pada variabel Iklim Organisasi (X2) dengan tingkat signifikansi 95% (a = 0,05). Angka
signifikansi (P Value) sebesar 0,001 <0,05. Atas dasar perbandingan tersebut, HO ditolak atau
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artinya variabel iklim organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel sikap kerja (Y).

c. Motivasi Variabel (Z)
1.HO : B = 0, variabel (Z) tidak berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Y).
2.HO: B # 0, (Z) berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Y).
3. Pada variabel Motivasi (Z) dengan taraf signifikansi 95% (o = 0,05). Angka signifikansi
(P Value) sebesar 0,279> 0,05. Atas dasar perbandingan ini, HO ditolak atau itu berarti bahwa
variabel motivasi (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel sikap kerja (Y).
Tabel 8. Hasil Tes Parsial (T Test)

Pola Koefisien Tidak Koefisien t Sig.
Terstandarisasi Standar
B Kesalahan Beta
Std.
1 (Konstan) 337 250 1.349 183
Kompensasi 250 .148 267 1.690 .097
(X1)
Iklim .643 166 612 3.880 .001
Organisasi (X2)

Sumber data primer yang telah diproses untuk data tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas, hipotesis hasil uji t diperoleh sebagai berikut:

a. Variabel Kompensasi (X1)

1) HO : B = 0, variabel (X) tidak berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Z).

2) HO : B # 0, (X) berpengaruh sebagian signifikan terhadap variabel (Z).

3) Pada variabel Iklim Organisasi (X1) dengan tingkat signifikansi 95% (a = 0,05). Angka
signifikansi (P Value) sebesar 0,097> 0,05. Berdasarkan perbandingan ini, variabel Kompensasi
(X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel Motivasi (Z).

b. Variabel Iklim Organisasi (X2)

1) HO : B = 0, variabel (X) tidak berpengaruh signifikan sebagian terhadap variabel (Z).

2) HO : B # 0, (X) berpengaruh sebagian signifikan terhadap variabel (Z).

3) Pada variabel Iklim Organisasi (X2) dengan taraf signifikansi 95% (a = 0,05). Angka
signifikansi (P Value) sebesar 0,001 <0,05. Di atas

Berdasarkan perbandingan tersebut, variabel Iklim Organisasi (X2) berpengaruh
signifikan terhadap variabel Motivasi (Z).

Diskusi
1. Organization on Job Attitude Dimediasi Motivasi Perawat di RS Murni Teguh Sudirman,
Jakarta

Berdasarkan penelitian ini didapatkan bahwa kontribusi kompensasi dan iklim organisasi
terhadap sikap kerja dengan intervening motivation adalah P= 0,001. Hal ini menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi dan iklim organisasi terhadap
sikap kerja dengan motivasi sebagai variabel intervening. Menurut Dessler (2018), Kompensasi
adalah bentuk pembayaran atau reward yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari
pekerjaan karyawan tersebut. Menurut Tagiuri (2014), konsep iklim organisasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah konsep yang menggambarkan sistem sosial, budaya, dan situasi di
luar lingkungan kerja. Menurut Maslow (2013) motivasi adalah kekuatan pendorong dari dalam
yang menyebabkan manusia melakukan sesuatu atau berusaha memenuhi kebutuhannya.

Menurut Kenneth (2010), konsep sikap kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah
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sikap seseorang terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan pengalaman menyenangkan dan
tidak menyenangkan di tempat kerja, serta harapannya akan pengalaman di masa depan.

Berdasarkan hasil penelitian dan teori-teori yang dikemukakan oleh para ahli mengenai
ketiga variabel tersebut, sikap kerja tetap harus diperhitungkan dalam lingkungan kerja, baik
dari segi kompensasi, iklim organisasi maupun motivasi dalam bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian dan teori-teori yang dikemukakan oleh para ahli mengenai
ketiga variabel tersebut, sikap kerja tetap harus diperhitungkan dalam lingkungan kerja, baik
dari segi kompensasi, iklim organisasi maupun motivasi dalam bekerja.

Hal ini juga didukung oleh tiga kotak hasil yang termasuk dalam kategori tinggi, yang
menyatakan bahwa sikap kerja di rumah sakit baik dan didukung oleh kompensasi dan iklim
organisasi serta motivasi dari tenaga kesehatan di rumah sakit.

Berdasarkan hasil three box diketahui bahwa nilai rata-rata untuk distribusi responden
dari variabel sikap kerja adalah 45,33 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi
terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 47,5 dengan kategori tinggi terdapat
pada pernyataan "Pengalaman bekerja di rumah sakit itu menyenangkan dan bahagia"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,25 dengan kategori
sedang yang terdapat dalam pernyataan "Pekerjaan dilakukan sebagai pengalaman berharga.

Berdasarkan ketiga kotak hasil tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata penyaluran
responden dari variabel kompensasi adalah 45,28 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks
tertinggi terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 46,75 dengan kategori tinggi
terdapat dalam pernyataan "Karyawan merasa gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
pekerjaannya dan perusahaan memiliki program untuk mewujudkan promosi sebagai bentuk
apresiasi atas dedikasi karyawan" sedangkan indeks terendah berada pada indikator yang harus
dicapai adalah 42 dengan kategori sedang terdapat dalam pernyataan" Manfaat yang diberikan
oleh perusahaan sesuai dengan peraturan perusahaan”

Berdasarkan hasil three box tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden
dari variabel iklim organisasi adalah 45,49 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi
terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 47 dengan kategori tinggi terdapat
pada pernyataan "Perusahaan memberikan fasilitas lengkap untuk Anda dalam bekerja, atasan
memberikan dukungan dan solusi kepada karyawan yang kesulitan dalam bekerja dan Anda
dapat menjalin hubungan baik dengan karyawan lain di perusahaan terutama di unit kerja Anda"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,74 dengan kategori
medium yang terdapat dalam pernyataan "Anda tahu betul tugas dan tanggung jawab Anda
sebagai karyawan di perusahaan ini"

Berdasarkan hasil tiga kotak tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden
dari motivasi adalah 45,28 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi terdapat pada
indikator target yang harus dicapai adalah 47 dengan kategori tinggi yang terdapat pada
pernyataan "Keselamatan saya dalam bekerja tidak dirawat dengan baik oleh rumah sakit"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 38,75 dengan kategori
sedang terdapat dalam pernyataan "Rumah sakit menyediakan sarana dan prasarana yang
mendukung seluruh aktivitas pekerjaan saya." Semakin besar kompensasi, semakin besar moral
karyawan. Kompensasi merupakan salah satu motivasi bagi karyawan untuk menjaga sikap
kerja yang baik. Jika karyawan menjalankan kewajiban secara optimal, maka perusahaan juga
harus memberikan kewajiban kepada karyawan secara optimal agar terjadi timbal balik yang
baik antara perusahaan dan karyawan. Santunan yang bisa diberikan langsung con

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Sikap Kerja

Kompensasi atas sikap kerja dengan nilai P = 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap sikap kerja. Menurut Dessler (2018),
Kompensasi adalah bentuk pembayaran atau reward yang diberikan kepada karyawan dan
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timbul dari pekerjaan karyawan tersebut. Menurut Kenneth (2010), konsep sikap kerja yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya, yang
mencerminkan pengalaman menyenangkan dan tidak menyenangkan di tempat kerja, serta
harapannya akan pengalaman di masa depan.

Berdasarkan hasil penelitian dan teori yang dikemukakan oleh para ahli tentang kedua
variabel tersebut, job attitude tetap harus diperhitungkan dalam lingkungan kerja, yang dilihat
dari perspektif kompensasi di tempat kerja, hal ini dikarenakan hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompensasi juga dapat mempengaruhi job attitude di rumah sakit. Selain itu juga
didukung oleh tiga box hasil yang menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut berada dalam
kategori tinggi, yang berarti kompensasi yang baik pun dapat mempengaruhi sikap kerja dalam
bekerja.

Jika seorang perawat telah melaksanakan kewajibannya dalam bekerja secara optimal,
maka rumabh sakit juga harus memberikan kompensasi yang optimal kepada perawat. Misalnya,
gaji menurut analisis beban kerja, jenjang karier dan pengalaman kerja. Untuk santunan lain
yang dapat diberikan oleh rumah sakit, yaitu THR dan manfaat kesehatan seperti BP]S
Kesehatan atau asuransi kesehatan lainnya. Jika kompensasi ini dapat dirasakan oleh seorang
perawat, maka akan timbul sikap kerja yang baik.

Berdasarkan ketiga kotak hasil tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata penyaluran
responden dari variabel kompensasi adalah 45,28 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks
tertinggi terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 46,75 dengan kategori tinggi
terdapat dalam pernyataan "Karyawan merasa gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
pekerjaannya dan perusahaan memiliki program untuk mewujudkan promosi sebagai bentuk
apresiasi atas dedikasi karyawan" sedangkan indeks terendah berada pada indikator yang harus
dicapai adalah 42 dengan kategori sedang terdapat dalam pernyataan" Manfaat yang diberikan
oleh perusahaan sesuai dengan peraturan perusahaan”

Berdasarkan hasil threebox diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden dari
variabel sikap kerja adalah 45,33 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi terdapat
pada indikator target yang harus dicapai adalah 47,5 dengan kategori tinggi terdapat pada
pernyataan "Pengalaman bekerja di rumah sakit itu menyenangkan dan bahagia" sedangkan
indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,25 dengan kategori sedang
terdapat pada pernyataan "Pekerjaan yang dilakukan sebagai pengalaman berharga"

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Somro, Breitenecker dan
Shah (2018), menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap sikap kerja
karyawan. Kompensasi memiliki efek moderat pada hubungan antara keseimbangan kehidupan
kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan pada perawat di Pekanbaru, yang
diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi, beban kerja dan
stres kerja serta kinerja perawat, disertai dengan hasil rekapitulasi responden yang
menunjukkan bahwa tidak semua perawat mendapat dukungan sosial dari pimpinan, sebagai
salah satu variabel sikap kerja (Aprilia, 2017).

Dan juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ren et al (2017) berjudul "The
impact of pay-for-performance perception and pay level satisfaction on employee work attitudes
and extra-role behaviors: An investigation of moderating effects" menjelaskan bahwa pay for
performance merupakan prediktor signifikan dari sikap kerja, pay for performance yang
dimaksud adalah kompensasi.

3. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Sikap Kerja

kontribusi iklim organisasi terhadap sikap kerja dengan nilai P=0,001. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara iklim organisasi terhadap sikap
kerja. Menurut Kenneth (2010), konsep sikap kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sikap seseorang terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan pengalaman menyenangkan dan

Almakki Health

Informatics 3 7
Journal



Ria Erliana, Rina Anindita, Intan Silviana Mustikawati

tidak menyenangkan di tempat kerja, serta harapannya akan pengalaman di masa depan.
Menurut Tagiuri (2014), konsep iklim organisasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
konsep yang menggambarkan sistem sosial, budaya, dan situasi di luar lingkungan Kkerja.
Berdasarkan hasil penelitian dan teori yang dikemukakan oleh para ahli mengenai kedua
variabel tersebut, sikap kerja tetap harus diperhitungkan dalam lingkungan kerja, yang dilihat
dari perspektif iklim organisasi dalam bekerja, hal ini dikarenakan hasil penelitian menunjukkan
bahwa iklim organisasi juga dapat mempengaruhi sikap kerja dalam bekerja. rumah sakit

Ketika perilaku pemimpin, motivasi kerja, alur komunikasi, proses interaksi, dan proses
pengambilan keputusan berjalan dengan baik, maka akan terbentuk pula iklim organisasi yang
baik di rumah sakit dengan itu akan timbul sikap kerja yang baik dari perawat dalam
melaksanakan pelayanan kepada pasien.

Berdasarkan hasil three box tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden
dari variabel iklim organisasi adalah 45,49 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi
terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 47 dengan kategori tinggi terdapat
pada pernyataan "Perusahaan memberikan fasilitas lengkap untuk Anda dalam bekerja, atasan
memberikan dukungan dan solusi kepada karyawan yang kesulitan dalam bekerja dan Anda
dapat menjalin hubungan baik dengan karyawan lain di perusahaan terutama di unit kerja Anda"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,74 dengan kategori
medium yang terdapat dalam pernyataan "Anda tahu betul tugas dan tanggung jawab Anda
sebagai karyawan di perusahaan ini".

Berdasarkan hasil three box diketahui bahwa nilai rata-rata untuk distribusi responden
dari variabel sikap kerja adalah 45,33 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi
terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 47,5 dengan kategori tinggi terdapat
pada pernyataan "Pengalaman bekerja di rumah sakit itu menyenangkan dan bahagia"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,25 dengan kategori
sedang terdapat pada pernyataan "Pekerjaan yang dilakukan sebagai pengalaman berharga".

Penelitian ini sejalan dengan penelitian di Wonosobo, dimana hasilnya menunjukkan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi, etos kerja, dan disiplin kerja
dengan efektivitas kerja. Sehingga diperlukan iklim organisasi yang kondusif, terjadi
peningkatan etos kerja dan disiplin kerja karena ketiga hal tersebut belum optimal, termasuk
melalui coaching dan training bagi seluruh karyawan yang bekerja di perusahaan (Wijayanti,
2017). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan di bank pemerintah, yang menemukan
hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dan kepuasan kerja (Azdanal et al., 2021).
Bank harus meningkatkan kebersihan dan kerapihan meja di dalam ruangan, agar karyawan
lebih fokus pada pekerjaan dan memperoleh kepuasan kerja.

Penelitian lain mengungkapkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Pemimpin organisasi harus meningkatkan rasa saling percaya antara
karyawan dan pemimpin, agar tercipta hubungan yang baik antara karyawan dan pemimpin,
untuk mewujudkan kepuasan kerja, sebagai salah satu dimensi sikap kerja (Rahadian et al,,
2017). Dan penelitian yang diusulkan oleh Allaoui & Benmoussa (2020) berjudul "Employees'
attitudes toward change with Lean Higher Education in Moroccan public universities",
menjelaskan bahwa faktor organisasi berpengaruh positif terhadap sikap karyawan.

4. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi

Berdasarkan penelitian ini didapatkan bahwa kontribusi kompensasi terhadap motivasi
adalah P= 0,097. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara
kompensasi terhadap motivasi karena nilai P > dari P = <0,005. Artinya kompensasi di rumah
sakit tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi perawat sehingga motivasi perawat dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang ada menurut perawat. Dalam hal ini, para perawat,
meskipun telah menerima gaji atau tunjangan dari rumah sakit, namun sikap kerja mereka
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masih kurang baik karena masih merasa ada ketidaksesuaian dalam sistem distribusi
kompensasi dari manajemen rumah sakit. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam
penelitian ini kompensasi tidak berpengaruh, hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Larsen Barasa, April Gunawan, Bambang Sumali (2018), dimana hasilnya
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kompetensi kerja, motivasi kerja, budaya organisasi
dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Dan kepuasan kerja
berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan teori menurut Dessler (2018): Kompensasi adalah bentuk pembayaran atau
imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan karyawan tersebut. Dan
menurut Maslow (2013) motivasi adalah kekuatan pendorong dari dalam yang menyebabkan
manusia melakukan sesuatu atau berusaha memenuhi kebutuhannya. Jadi dalam penelitian ini
kompensasi bukan alasan untuk mendorong motivasi di rumah sakit.

5. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Motivasi

Berdasarkan penelitian ini didapatkan bahwa kontribusi iklim organisasi terhadap
motivasi adalah P=0,001. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
iklim organisasi terhadap motivasi. Menurut Tagiuri (2014), konsep iklim organisasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah konsep yang menggambarkan sistem sosial, budaya, dan
situasi di luar lingkungan kerja.

Menurut Maslow (2013) motivasi adalah kekuatan pendorong dari dalam yang
menyebabkan manusia melakukan sesuatu atau berusaha memenuhi kebutuhannya.

Iklim organisasi yang baik di rumah sakit terbentuk dari perilaku pimpinan, arus
komunikasi, proses interaksi, proses pengambilan keputusan yang sudah berjalan dengan baik,
sehingga kepercayaan perawat terhadap rumah sakit tempatnya bekerja akan timbul sehingga
motivasi kerja akan terbentuk dengan sendirinya. Perawat akan lebih termotivasi untuk
memberikan pelayanan yang optimal kepada pasien.

Berdasarkan hasil three box tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden
dari variabel iklim organisasi adalah 45,49 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi
terdapat pada indikator target yang harus dicapai adalah 47 dengan kategori tinggi terdapat
pada pernyataan "Perusahaan memberikan fasilitas lengkap untuk Anda dalam bekerja, atasan
memberikan dukungan dan solusi kepada karyawan yang kesulitan dalam bekerja dan Anda
dapat menjalin hubungan baik dengan karyawan lain di perusahaan terutama di unit kerja Anda"
sedangkan indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 41,74 dengan kategori
medium yang terdapat dalam pernyataan "Anda tahu betul tugas dan tanggung jawab Anda
sebagai karyawan di perusahaan ini"

Berdasarkan hasil tiga kotak tersebut diketahui bahwa nilai rata-rata sebaran responden
dari motivasi adalah 45,28 yang termasuk dalam kategori tinggi. Indeks tertinggi terdapat pada
indikator target yang harus dicapai adalah 47 dengan kategori tinggi terdapat pada pernyataan
"Keselamatan saya dalam bekerja tidak dirawat dengan baik oleh rumah sakit" sedangkan
indeks terendah pada indikator yang harus dicapai adalah 38,75 dengan kategori sedang
terdapat dalam pernyataan "Rumah sakit menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung
segala aktivitas pekerjaan saya"

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh T.W Soenanto (2020) yang
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan
motivasi. Semakin baik iklim organisasi dalam suatu perusahaan, semakin baik tingkat motivasi
karyawannya.

Seseorang dapat mencapai kinerja yang optimal dengan mudah jika perusahaan
mendukung dalam bentuk dukungan organisasi. Jika iklim organisasi tidak baik, maka akan
berdampak pada motivasi, loyalitas karyawan, komitmen organisasi, dan prestasi Kkerja.
Penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian Slamet Riyadi (2019) yang diperoleh hasil bahwa
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iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Jika iklim organisasi tidak
mendukung, maka mereka akan menghadapi kondisi yang tidak menguntungkan dengan
perannya sebagai perawat. Oleh karena itu, iklim organisasi yang mendukung diperlukan untuk
menciptakan motivasi dan mencapai kinerja yang baik. Sementara itu, penelitian Jung et al
(2022) yang berjudul "The synergistic effects of LMX (leader-member exchange) and procedural
justice climate on employee motivation and customer loyalty in a retail service context"
menjelaskan bahwa organisasi (iklim keadilan prosedural) mempengaruhi berbagai bentuk
motivasi. dan orientasi layanan karyawan layanan ritel, yang pada gilirannya menghasilkan
loyalitas pelanggan.

6. Pengaruh Motivasi Terhadap Sikap Kerja

Berdasarkan penelitian ini didapatkan bahwa Berdasarkan penelitian ini didapatkan
bahwa kontribusi motivasi terhadap motivasi adalah P= 0,279. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
ada pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap sikap kerja. Karena nilai P> dari P =
0,005. Artinya berdasarkan hasil penelitian, motivasi hanya dapat mempengaruhi sikap kerja
secara bersamaan dengan variabel lain, namun tidak dapat mempengaruhinya secara mandiri.
Motivasi diri dari ketiga kotak hasil tersebut ternyata sangat baik karena rata-rata responden
menjawab bahwa mereka memiliki motivasi yang tinggi. Motivasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja perawat, artinya motivasi tidak dapat meningkatkan sikap kerja perawat. Kurangnya
apresiasi dalam bentuk pujian atau bonus dari rumah sakit dapat mengakibatkan rendahnya
motivasi perawat dalam bekerja.

Penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Soomro,
Breitenecker dan Shah (2018), menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap
sikap kerja karyawan. Kompensasi memiliki efek moderat pada hubungan antara keseimbangan
kehidupan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan pada perawat di Pekanbaru,
yang diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi, beban kerja
dan stres kerja serta kinerja perawat, disertai dengan hasil rekapitulasi responden yang
menunjukkan bahwa tidak semua perawat mendapat dukungan sosial dari pimpinan, sebagai
salah satu variabel sikap kerja (Aprilia, 2017).

Berdasarkan teori tersebut, diketahui juga bahwa konsep sikap kerja yang digunakan
dalam penelitian ini menurut Kenneth (2010), yaitu sikap seseorang terhadap pekerjaannya,
yang mencerminkan pengalaman menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam bekerja, serta
harapannya akan pengalaman masa depan. Dan menurut Maslow (2013) motivasi adalah
kekuatan pendorong dari dalam yang menyebabkan manusia melakukan sesuatu atau berusaha
memenuhi kebutuhannya. Jadi dalam penelitian ini motivasi sebagai motor penggerak tidak ada
hubungannya dengan sikap kerja di rumah sakit.

7. Temuan Penelitian
Berdasarkan hasil tersebut ditemukan temuan penelitian sebagai berikut:

1. Santunan di rumah sakit belum maksimal dimana saat ini belum ada pemerataan atas

santunan yang diberikan kepada perawat.

Keterlibatan kerja masih dalam kategori sedang untuk sikap kerja perawat.

3. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap sikap kerja dan juga tidak dapat menjadi
intervening atau penghubung karena menurut responden, mereka memiliki motivasi kerja
yang baik, dan motivasi bukanlah satu-satunya hal yang dapat mempengaruhi sikap kerja.

4. Pemberian tunjangan selain gaji yang diterima perawat dari rumah sakit belum maksimal,
seperti tunjangan hari raya, tunjangan kesehatan dan insentif.

N

KESIMPULAN
Berdasarkan analisis yang dilakukan, kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai
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berikut:

1. iklim organisasi dan motivasi pada sikap kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi dan iklim organisasi serta motivasi secara simultan memiliki makna dalam
pengaruhnya terhadap sikap kerja di rumah sakit, dimana responden menyatakan
bahwa mereka secara bersamaan memiliki pengaruh terhadap sikap kerja yang mereka
miliki.

2. Ada pengaruh antara kompensasi terhadap sikap kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki arti pada sikap kerja perawat di rumah sakit. Jika ingin sikap
kerja perawat menjadi baik, rumah sakit juga harus memberikan kompensasi yang
sesuai.

3. Terdapat pengaruh antara iklim organisasi terhadap sikap kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa iklim organisasi mempengaruhi sikap kerja perawat di rumah sakit.

4. Tidak ada efek kompensasi pada motivasi. Dalam hal ini, kompensasi tidak memiliki
arti yang signifikan bagi motivasi perawat untuk bekerja.

5. Ada pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa iklim
organisasi memiliki arti yang signifikan terhadap motivasi dalam melaksanakan
pekerjaan oleh perawat.

6. Tidak ada pengaruh motivasi terhadap sikap kerja. Dalam hal ini motivasi tidak
memiliki arti bagi sikap kerja perawat di rumah sakit.
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