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ABSTRACT

Job satisfaction is a perception of a person or employee on the job if the job can
be satisfy or unsatisfy. The role of nurses in a hospital is very important as the
executor of medical treatment so it is important for a hospital to give attention to
the level of job satisfaction as a result of the work he was doing. This study aims
to determine the effect of salary, promotion, supervision, co-workers, work itself,
and the work environment on job satisfaction of nurses in RSP TNI AU Dr. S.
Hardjolukito Yogyakarta. The population in this study was nurses in RSP TNI AU
Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta as many as 96 people. While the sample is taken
from a nurse who served in inpatient unit including Camar room, Merak room,
Kasuari room and Parkit room as many as 71 people. The analysis method used
in this research is multiple linear regression with the sampling technique using
proposive sampling. The results showed that there is a significant relationship
between the work itself and the work environment on job satisfaction. Salary,
supervision, and co-workers have not effect on job satisfaction. While promotion
is a negative relationship on job satisfaction. Of the work itself and the work
environment to job in RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta have to give
more attention to working conditions that make nurses feel attracted and respect
for his job as well as the condition of the working room comfortable, quiet and
give attention to equipment that allows nurses to carry out the task.

Keywords: Salaries, Promotions, Supervision, Co-workers, work itself, Work
environment, Job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Pelayanan kesehatan di Rumah sakit secara garis besar memberikan
pelayanan kepada masyarakat mencakup pelayanan medik, rehabilitasi medik dan
pelayanan perawatan. Pelayanan tersebut dilaksanakan melalui unit gawat darurat,
unit rawat jalan dan unit rawat inap. Dalam upaya memberikan pelayanan
kesehatan di Rumah Sakit, peran perawat sangat penting sebagai pelaksana
tindakan medis serta secara berkelanjutan mengawasi atau mengontrol keadaan
dan perkembangan pasien yang sedang dalam perawatan. Perawat adalah orang
yang mengasuh dan merawat orang lain yang mengalami masalah kesehatan
(Rifiani dkk, 2013:5). Selain memiliki kemampuan intelektual, interpersonal, dan
teknikal, perawat juga harus mempunyai otonomi dan bersedia menanggung
resiko, bertanggung jawab, dan bertanggung gugat terhadap semua tindakkan
yang dilakukannya.

Profesionalisme kerja yang baik tidak terlepas dari perhatian dari organisasi
akan kepuasan kerja yang merupakan gambaran dari keinginan dan harapan yang
dirasakan akibat dari pekerjaanya. Kepuasan kerja adalah keadaan dimana seorang
pekerja merasa bangga, senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh
atasan, dihargai, merasa aman karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu
yang memenuhi kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga
la merasa puas secara lahir batin.

Menurut Juliansyah (2013:263), faktor-faktor kepuasan kerja diantaranya;
pay satisfaction, promotion satisfaction, supervision satisfaction, coworker
satisfaction, dan satisfaction with the work itself. Menurut Gilmer dalam Sopiah
(2008:171), mengemukakan aspek-aspek kerja, gaji, manajemen perusahaan,
pengawasan, faktor-faktor instrinsik pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam
pekerjaan, komunikasi, dan rekan sekerja. Gibson (1995), menyebutkan aspek-
aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu; upah, pekerjaan, promosi,
penyelia, dan rekan kerja. Sedangkan menurut Robbins (1996) yang dikutip oleh
Badeni (2013:44), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah
pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan sekerja, atasan, promosi, lingkungan Kkerja.

Faktor kepuasan kerja perawat merupakan hal yang sangat penting diperhatikan



oleh rumah sakit. Oleh karena itu peneliti tertarik untuk meneliti faktor-faktor
kepuasan kerja meliputi gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu
sendiri, dan lingkungan kerja di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogjakarta.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepuasan kerja mencerminkan tingkat dimana seseorang menyukai
pekerjaannya. Diartikan secara formal, kepuasan kerja (job satisfaction) adalah
sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan
seseorang (Kreitner, 2014:169). Sedangkan menurut Juliansyah (2013:256),
kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, semakin banyak aspek-
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, semakin tinggi
tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya.

Menurut Gilmer dalam Sopiah (2008:171), mengemukakan aspek-aspek
kerja, gaji, manajemen perusahaan, pengawasan, faktor-faktor instrinsik
pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan, komunikasi, dan rekan
sekerja. Gibson (1995), menyebutkan aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan
kerja yaitu; upah, pekerjaan, promosi, penyelia, dan rekan kerja. Menurut Wexley
dan Yulk (1992), berpendapat bahwa aspek kerja yang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan adalah; upah, pekerjaan, pengawasan, teman Kkerja,
materi pekerjaan, jaminan kerja, dan promosi. Sedangkan menurut Stephen P.
Robbins (1996) yang dikutip oleh Badeni (2013:44), faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan sekerja,
atasan, promosi, lingkungan kerja.

Gaji adalah jumlah bayaran yang didapat seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja. Gaji dapat dirasakan seseorang dengan sangat memuaskan atau
sebaliknya tidak memuaskan (Badeni, 2013:44). Pemberian gaji terhadap
karyawan yang adil dan layak dapat meningkatkan kepuasan kerja. Gaji yang
layak menyebabkan terpuasnya segala kebutuhan baik pangan, sandang, dan
papan maupun terhadap keluarga atau orang-orang yang menjadi tanggungannya.
Penelitian yang dilakukan oleh Ayamolowo (2013) mengatakan bahwa faktor

peralatan kerja dan selisih atau ketepatan pembayaran gaji merupakan yang paling



penting yang mampu meningkatkan kepuasan kerja perawat. Penelitian
Farhadjafari dkk (2014) mengatakan bahwa tingkat kepuasan staf di Rumah Sakit
Tehran’s Teching berada pada kategori rendah diantaranya faktor gaji atau
tunjangan dan manajemen kebijakan. Sedangkan penelitian Noor dkk (2010)
berpendapat bahwa imbalan atau gaji memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan promosi adalah rasa karyawan tentang kebijakan perusahaan dan
pelaksanaan kebijakan, termasuk promosi jabatan yang adil berdasarkan
kemampuan (Juliansyah,2013:263). Sistem promosi yang adil dan jujur memacu
karyawan untuk meningkatkan kinerja yang baik, bekerja sesuai dengan apa yang
diharapkan atasan dan karyawan memiliki peluang yang sama untuk menempati
jabatan yang lebih tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Khamlub (2013)
menunjukkan bahwa kesempatan untuk maju atau promosi merupakan faktor yang
dapat menyebabkan kepuasan kerja. Sedangkan penelitian Jahan dkk (2013)
berpendapat bahwa pada dimensi promosi pada Rumah Sakit pemerintah memiliki
kepuasan kerja perawat yang lebih tinggi dibanding perawat yang bekerja di
Rumah Sakit swasta.

Kepuasan supervisi adalah refleksi rasa karyawan tentang atasannya,
termasuk kopetensi atasan, kesopanan dan komunikator yang baik (Badeni,
2013:44). Supervisi merupakan suatu pemberian sumber-sumber penting kepada
karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas agar sesuai dengan tujuan yang
ditetapkan. Dalam melakukan supervisi perlu diperhatikan dan dilakukan secara
baik karena dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh Khamlub (2013) berpendapat bahwa bahwa supervisi yang
diberikan oleh supervisor atau atasan merupakan faktor yang dapat menyebabkan
kepuasan kerja. Begitupun hasil penelitian yang dilakukan oleh Syahrir dkk
(2012) bahwa ada hubungan antara supervisi dengan pelaksanaan asuhan
keperawatan. Semakin baik supervisi dapat meningkatkan kualitas kerja perawat.

Kepuasan rekan sekerja merupakan rasa karyawan tentang rekan sesama
karyawan, termasuk kecerdasan, tanggung jawab, suka menolong, ramah dan

begitu pula sebaliknya, teman kerja yang bodoh, suka gosip, dan tidak



menyenangkan, merupakan faktor yang berhubungan dengan sebagai pegawai
dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda
jenis pekerjaaannya (Juliansyah, 2013:263). Hubungan antara manusia yang
harmonis berarti suatu sistem pergaulan yang seorang saling percaya, saling
hormati satu sama lain. Hal ini penting untuk diperhatikan sehingga
mempengaruhi komunikasi yang baik diantara karyawan, dapat meningkatan
kinerja karyawan, karyawan merasa nyaman bekerja, dan kecil kemungkinan
untuk berhenti bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh Jahrami dkk (2011)
mengemukakan bahwa kondisi kerja, pengawasan, rekan kerja, dan komunikasi
memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan gaji, promosi,
hadiah, dan manfaat yang menunjukkan tingkat kepuasan yang rendah. Sedangkan
Khamlub (2013) berpendapat bahwa faktor utama yang berhubungan dengan
kepuasan kerja adalah resolusi konflik di tempat kerja, hubungan dengan rekan
kerja, dan struktur organisasi.

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan refleksi rasa karyawan tentang
kondisi pekerjaan yang ditugaskan saat ini, termasuk apakah pekerjaan itu
menantang, menarik, respek, dan membutuhkan ketrampilan, dibandingkan
dengan pekerjaan yang pengulangannya tidak mengenakkan (Juliansyah,
2013:263). Hubungan seseorang dengan pekerjaannya merupakan hal penting
yang harus diperhatikan karena dapat mempengaruhi sukses atau kegagalan
individu yang bersangkutan dalam menjalankan pekerjaannya. Kesesuaian antara
pekerjaan dengan dirinya mempengaruhi kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Khamlub (2013) berpendapat bahwa selain ketiga faktor antara
lain faktor resolusi konflik di tempat Kkerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
struktur organisasi yang berhubungan dengan kepuasan kerja, terdapat faktor
pekerjaan itu sendiri yang memiliki nilai lebih rendah dan berhubungan dengan
kepuasan kerja.

Lingkungan kerja merupakan kenyamanan tempat kerja dan ketersediaan
berbagai sarana yang dibutuhkan dalam melaksanakan pekerjaan. Kenyamanan
dapat berkaitan dengan penerangan yang cukup, ventilasi yang memberikan

kesegaran, kebersihan tempat kerja, dan mudah melihat bahwa aspek-aspek diatas



menjadi sumber kepuasan kerja sebab di samping hal tersebut dapat memudahkan
dalam pelaksanaan tugas juga menjadi penghargaan yang bersifat non materi bagi
seseorang (Badeni, 2013:108). Lingkungan kerja yang nyaman memungkinkan
karyawan untuk dapat bekerja dengan baik. Gangguan atau kondisi yang tidak
nyaman mempengaruhi produktifitas kerja dan kepuasan kerja karyawan akan
menurun. Penelitian yang dilakukan oleh Khamlub (2013) menunjukkan bahwa
selain ketiga faktor antara lain; faktor resolusi konflik ditempat kerja, hubungan
dengan rekan kerja, dan struktur organisasi yang berhubungan dengan kepuasan
kerja, terdapat faktor kondisi fisik tempat kerja yang memiliki nilai lebih rendah
dan berhubungan dengan kepuasan kerja. Penelitian Ayamolowo (2013)
mengatakan bahwa lingkungan kerja yang mana dalam penelitian melihat
ketersediaan alat yang modern merupakan hal yang mampu meningkatkan
kepuasan kerja perawat. Sedangkan penelitian Ilma dkk (2012) mengatakan
bahwa pada konsep sarana dan prasaranan penunjang nampak bahwa sarana dan
peralatan penunjang juga masih kurang memadai sehingga menghambat
pelayanan yang diberikan oleh petugas kesehatan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengambil tempat di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito
Yogyakarta di ruang rawat inap dengan populasi adalah semua perawat yang
bekerja di Rumah Sakit ini sebanyak 96 orang. Sedangkan sampel yang diambil
menggunakan purposive sampling sesuai dengan kriteria sampel sebanyak 71
orang yang tersebar di empat ruangan antara lain ruang Camar sebanyak 22 orang,
ruang Merak sebanyak 21 orang, ruang Kasuari sebanyak 14 orang, dan ruang
Parkit sebanyak 14 orang. Kriteria sampel pada penelitian ini adalah; perawat
yang terdaftar sebagai tenaga keperawatan di ruang rawat inap RSP TNI AU Dr.
S. Hardjolukito Yogyakarta, dan perawat yang telah mencapai masa kerja 1 tahun.

Metode penelitian ini adalah menggunakan metode regresi linear berganda.
Pengolahan data dengan menggunakan aplikasi Software SPSS 16.00 For
Windows. Waktu penelitian dilakukan pada bulan Oktober dari tanggal 8 Oktober

sampai tanggal 31 Oktober 2014. Instrumen penelitian menggunakan kuesioner



yang diberikan kepada responden yang dipilih sebagai sampel penelitian ini. Hasil
pengisian kuesioner diisi secara lengkap dengan jumlah kuesioner yang diisi

lengkap sebanyak 71 kuesioner.

HASIL PENELITIAN

A. Karakteristik Responden
Tabel 1 Distribusi Karakteristik Responden Perawat di Ruang Rawat Inap
RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta.

KarakteristikResponden Frekuensi Persentase%
Umur
20-30 Tahun 54 76
31-40Tahun 14 19,72
41-55Tahun 3 4,22
JenisKelamin
Laki-Laki 16 22,53
Perempuan 55 77,46
Pendidikan
SMU 1 1,40
SPK 1 1,40
D3 50 70,42
S1 19 26,76
Masa Kerja
1-10 Tahun 69 97,19
11-20 Tahun 1 1,40
21-29 Tahun 1 1,40
Jumlah 71 100,0

Sumber: Data Primer diolah (2014)

Dari tabel 1 diatas dapat di simpulkan bahwa karakteristik responden menurut
jenis umur diperoleh hasil frekuensi terbanyak adalah responden dengan umur
20-30 tahun sebanyak 54 orang (76%), pada karakteristik responden menurut
jenis kelamin diperoleh hasil frekuensi terbanyak adalah responden dengan
jenis kelamin perempuan 55 orang (77,46%), frekuensi terbanyak pada
karakteristik responden berdasarkan pendidikan adalah responden dengan
tingkat pendidikan D3 sebanyak 50 orang (70,42%), sedangkan pada
karakteristik responden berdasarkan masa kerja diperoleh hasil frekuensi
terbanyak adalah responden dengan masa kerja 1-10 tahun sebanyak 69 orang
(97,19%).



B. Uji Validitas dan Reliabilitas
Pada hasil uji validitas dari variabel independent antara lain; gaji,
promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu sendiri, dan lingkungan kerja,
serta variabel dependent yaitu kepuasan kerja, semua variabel dapat
dinyatakan valid dengan nilai rhitung lebih dari ripe (0,235).
Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Variabel Alpha Rritis Hasil
Gaji (X1) 0,876 0,600 Reliabel
Promosi (X2) 0,821 0,600 Reliabel
Supervisi (X3) 0,869 0,600 Reliabel
Rekan Sekerja (X4) 0,800 0,600 Reliabel
Pekerjaan Itu Sendiri (Xs) 0,893 0,600 Reliabel
Lingkungan Kerja (Xe) 0,769 0,600 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,715 0,600 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah (2014)

Dari tabel 3 di atas, menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan
reliabel karena memiliki hasil nilai Alpha lebih besar dari Ryis (0,600).
Dengan demikian kuesioner yang telah diuji cukup memenuhi kelayakan
instrumen penelitian.
C. Hasil Regresi Linear Berganda

Tabel 4 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabellndependen Koefisien B Thitung
Gaji (X1) 0,002 0,038 (Sig. 0,975)
Promosi (X2) -0,148 -1,431 (Sig. 0,157)
Supervisi (X3) 0,062 0,884 (Sig. 0,380)
Rekan Sekerja (Xs) 0,093 0,787(Sig. 0,434)
Pekerjaan Itu Sendiri (Xs) 0,145 2,037 (Sig. 0,046)
Lingkungan Kerja (Xs) 0,256 2,189 (Sig. 0,032)
Konstanta =15,339
Uji F =3,569 (Sig.0,004)
R’ =0,251

Sumber: Hasil olah data analisis regresi linear berganda (2014)

Dari tabel 4 di atas, menunjukkan bahwa hasil pengolahan data
menggunakan aplikasi Software SPSS 16.00 For Windows, dapat diuraikan
sebagai berikut; besarnya nilai koefisien regresi variabel gaji nilai thiung
(0,032) kurang dari type (1,994) dan nilai signifikan 0,975 lebih dari alpha =



0,05, variabel supervisi nilai thiwng (0,884) kurang dari tiper (1,994) dan nilai
signifikan 0,380 lebih dari alpha = 0,05, dan variabel rekan sekerja nilai thiwung
(0,787) kurang dari tipe (1,994) dan nilai signifikan 0,434 lebih dari alpha =
0,05, yang menunjukkan bahwa variabel gaji (X1), supervisi (Xs), dan rekan
sekerja (X,) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat.
Variabel promosi nilai thiwung (-1,431) kurang dari tuaper (1,994) dan nilai
signifikan 0,157 lebih dari alpha = 0,05, yang menunjukkan bahwa promosi
(X2) berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja perawat.
Sedangkan variabel pekerjaan itu sendiri nilai thiwung (2,037) lebih dari tiapel
(1,994) dan nilai signifikan 0,046 kurang dari alpha = 0,05, dan variabel
lingkungan kerja thiwng (2,189) lebih dari tuape (1,994) dan nilai signifikan
0,032 kurang dari alpha = 0,05, yang menunjukkan bahwa variabel pekerjaan
itu sendiri (Xs) dan lingkungan kerja (Xg) berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito
Yogyakarta.

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel
bebas yang dimasukkan kedalam model mempunyai pengaruh secara
simultan terhadap variabel terikat. Hasil pengolahan data dengan
menggunakan aplikasi Software SPSS 16.00 For Windows diperoleh nilai
Fhing Sebesar 3,569 dan nilai signifikan sebesar 0,004. Dengan taraf
signifikansi alpha = 0,05 dan sedangkan nilai Figpe = 2,24 menunjukkan
bahwa variabel gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu sendiri,
dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh secara simultan dan signifikan
terhadap kepuasan kerja perawat.

Nilai koefisen determinasi (R?) sebesar 0,251, hal ini berarti bahwa
variasi pengubah variabel kepuasan kerja perawat dapat dijelaskan oleh
variabel gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu sendiri, dan
lingkungan kerja sebesar 25,1%. Sedangkan sisanya 74,9% dijelaskan oleh

variabel lain diluar model yang diteliti.



PEMBAHASAN
A. Gaji

Koefisien regresi variabel gaji memiliki hasil nilai tyiwng Sebesar (0,032)
kurang dari tgpe (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,975 lebih dari alpha =
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa gaji tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu hipotesis H; ditolak, artinya gaji tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di
RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan Penelitian penelitian Noor
dkk (2010) berpendapat bahwa imbalan atau gaji memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian Farhadjafari dkk
(2014) mengatakan bahwa tingkat kepuasan staf di Rumah Sakit Tehran’s
Teching berada pada kategori rendah diantaranya faktor gaji atau tunjangan
dan manajemen kebijakan.

Teori hierarkir kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow yang dalam
Robbins (2015:128), Maslow membuat hipotesis bahwa setiap manusia
terdapat hierarkir lima kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologi, rasa aman, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri. Pada kebutuhan fisiologis, dengan bekerja
orang dapat mengatasi kelaparan, kehausan, memiliki tempat perlindungan,
kebutuhan seks, dan kebutuhan fisik lainnya baik terhadap dirinya sendiri
maupun terhadap keluarga atau orang lain yang menjadi tanggungannya.

B. Promosi

Koefisien regresi variabel promosi memiliki hasil nilai thiwng Sebesar (-
1,431) kurang dari tipe (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,157 lebih dari
alpha = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa promosi berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu hipotesis H,
ditolak, artinya promosi tidak mempunyai pengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito
Yogyakarta.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh

Khamlub (2013) yang menunjukkan bahwa kesempatan untuk maju atau
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promosi merupakan faktor yang dapat menyebabkan kepuasan Kkerja.
Sedangkan penelitian Jahan dkk (2013) berpendapat bahwa pada dimensi
promosi pada Rumah Sakit pemerintah memiliki kepuasan kerja perawat
yang lebih tinggi dibanding perawat yang bekerja di Rumah Sakit swasta.

Sistem promosi yang baik dapat mempengaruhi kepuasan kerja dimana
perawat merasa memiliki kesempatan yang sama dalam hal menempati posisi
jabatan baru yang lebih tinggi maupun promosi untuk mengikuti studi lanjut.
Dalam teori dua faktor pada teori motivasi yang dikemukakan oleh Herzberg
dalam Robbins (2015:128), menjelaskan bahwa dengan kesempatan kenaikan
pangkat orang akan termotivasi untuk bekerja.

. Supervisi

Koefisien regresi variabel supervisi memiliki hasil nilai thiwung Sebesar (-
(0,884) kurang dari tegpe (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,380 lebih dari
alpha = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa supervisi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu hipotesis Hs;
ditolak, artinya sepervisi tidak mempunyai pengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito
Yogyakarta.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan
oleh Khamlub (2013) berpendapat bahwa bahwa supervisi yang diberikan
oleh supervisor atau atasan merupakan faktor yang dapat menyebabkan
kepuasan kerja. Begitupun hasil penelitian yang dilakukan oleh Syahrir dkk
(2012) bahwa ada hubungan antara supervisi dengan pelaksanaan asuhan
keperawatan. Semakin baik supervisi dapat meningkatkan kualitas kerja
perawat.

Dalam teori X dan teori Y yang dikemukakan oleh McGregor dalam
Robbins (2015:128), mengemukakan bahwa pada teori X dalam sebuah
organisasi para manajer meyakini bahwa para pekerja pada dasarnya tidak
menyukai bekerja sehingga harus diarahkan atau bahkan dipaksa untuk

melakukan pekerjaannya. Hal ini searah dengan pendapat Herzberg yang
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mengatakan bahwa supervisi atau pengawasan merupakan salah faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan.
Rekan Sekerja

Koefisien regresi variabel rekan sekerja memiliki hasil nilai thiung
sebesar (0,787) kurang dari tgpe (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,434
lebih dari alpha = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa rekan sekerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu
hipotesis H, ditolak, artinya rekan sekerja tidak mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S.
Hardjolukito Yogyakarta.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan
olen Jahrami dkk (2011) yang mengemukakan bahwa kondisi kerja,
pengawasan, rekan kerja, dan komunikasi memiliki tingkat kepuasan yang
lebih tinggi dibandingkan dengan gaji, promosi, hadiah, dan manfaat yang
menunjukkan tingkat kepuasan yang rendah. Sedangkan Khamlub (2013)
berpendapat bahwa faktor utama yang berhubungan dengan kepuasan kerja
adalah resolusi konflik di tempat kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
struktur organisasi.

Teori kebutuhan David McClelland dalam Robbins (2015:128), pada
kebutuhan akan afisiliasi (nAff) yang merupakan keinginan untuk hubungan
yang penuh persahabatan dan interpersonal yang dekat, merupakan hal yang
penting dalam organisasi untuk selalu bekerjasama dengan rekan kerja dan
menciptakan hubungan yang penuh persahabatan yang dekat sehingga merasa
nyaman dan secara tidak langsung seseorang merasa puas karena memiliki
rekan kerja yang baik dan penuh persahabatan.

. Pekerjaan Itu Sendiri

Koefisien regresi variabel pekerjaan itu sendiri memiliki hasil nilai
thitung SEDESAr (2,037) lebih dari tuape (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,046
kurang dari alpha = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan itu sendiri
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu

hipotesis Hs diterima, artinya pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh
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secara signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S.
Hardjolukito Yogyakarta.

Hipotesis penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan
oleh Khamlub (2013) berpendapat bahwa selain ketiga faktor antara lain
faktor resolusi konflik di tempat kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
struktur organisasi yang berhubungan dengan kepuasan kerja, terdapat faktor
pekerjaan itu sendiri yang memiliki nilai lebih rendah dan berhubungan
dengan kepuasan kerja.

Dalam teori motivasi yang dikemukakan oleh McGregor dalam
Robbins (2015:128), mengemukakan bahwa pada teori Y para manajer
beranggapan bahwa para pekerja memandang pekerjaannya sebagai suatu hal
yang alamiah seperti beristirahat, atau bermain, dan maka dari itu rata-rata
orang dapat belajar untuk menerima, dan bahkan mencari tanggung jawab.
McGregor mengusulkan gagasan tersebut sebagai pengambilan keputusan
yang partisipatif, bertanggungjawab dan pekerjaan yang lebih menantang,
serta keterkaitan kelompok yang baik untuk memaksimalkan motivasi pekerja
seseorang.

. Lingkungan Kerja

Koefisien regresi variabel lingkungan kerja memiliki hasil nilai thitung
sebesar (2,189) lebih dari twpe (1,994) dan nilai signifikan sebesar 0,032
kurang dari alpha = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Oleh sebab itu
hipotesis Hg diterima, artinya lingkungan kerja mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S.
Hardjolukito Yogyakarta.

Hipotesis penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan
oleh Khamlub (2013) yang menunjukkan bahwa selain ketiga faktor antara
lain; faktor resolusi konflik ditempat kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
struktur organisasi yang berhubungan dengan kepuasan kerja, terdapat faktor
kondisi fisik tempat kerja yang memiliki nilai lebih rendah dan berhubungan

dengan kepuasan kerja. Penelitian Ayamolowo (2013) mengatakan bahwa
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lingkungan kerja yang mana dalam penelitian melihat ketersediaan alat yang
modern merupakan hal yang mampu meningkatkan kepuasan kerja perawat.
Sedangkan penelitian llma dkk (2012) mengatakan bahwa pada konsep sarana
dan prasaranan penunjang nampak bahwa sarana dan peralatan penunjang
juga masih kurang memadai sehingga menghambat pelayanan yang diberikan
oleh petugas kesehatan.

Lingkungan kerja yang nyaman bagi perawat akan mempengaruhi
kepuasan kerja. Semakin baik lingkungan kerja akan meningkatkan kepuasan
kerja perawat. Begitupun sebaliknya semakin buruk lingkungan kerja akan
menurunkan tingkat kepuasan kerja perawat. Menurut Burt dalam Sunyoto
(2013:15), salah satu faktor yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu faktor
fisik lingkungan kerja. Menurut Badeni (2013:44), kenyamanan tempat kerja
dan ketersediaan berbagai sarana yang dibutuhkan dalam melaksanakan
pekerjaan. Kenyamanan dapat berkaitan dengan penerangan yang cukup,
ventilasi yang memberikan kesegaran, kebersihan tempat kerja, dan mudah
melihat bahwa aspek-aspek diatas menjadi sumber kepuasan kerja sebab
disamping hal tersebut dapat memudahkan dalam pelaksanaan tugas juga

menjadi penghargaan yang bersifat non materi bagi seseorang.

KESIMPULAN

Hasil analisis uji F diperoleh hasil nilai Fhiwung = 3,569 lebih dari Fiape = 2,24
dan nilai signifikan alpha = 0,004 kurang dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
secara simultan variabel gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu
sendiri, dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta.

Hasil analisis koefisien regresi dapat disimpulkan bahwa dari keenam faktor
kepuasan kerja yang meliputi gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu
sendiri, dan lingkungan kerja yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja adalah faktor pekerjaan itu sendiri dan lingkungan Kerja.
Sedangkan faktor gaji, promosi, supervisi, dan rekan sekerja tidak memiliki

pengaruh terhadap kepuasan kerja.



14

Hasil koefisien Determinasi (R?) diperoleh hasil perhitungan untuk nilai
R?diperoleh angka koefisien determinasi dengan R square sebesar 0,251. Hal ini
berarti bahwa variasi peubah variabel kepuasan kerja perawat dapat dijelaskan
oleh variabel gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja, pekerjaan itu sendiri, dan
lingkungan kerja sebesar 25,1%. Sedangkan sisanya 74,9% dijelaskan oleh
variabel lain diluar model yang diteliti.

Terbuktinya pengaruh pekerjaan itu sendiri dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja diharapkan agar RSP TNI AU Dr. S. Hardjolukito Yogyakarta
lebih meningkatkan dalam pembuatan metode pelaksanaan pelayanan yang jelas,
penyusunan Standart Pelayanan Operasional tindakan yang mudah dipahami dan
mudah untuk dilaksanakan sesuai dengan kompetensi perawat, pembagian jadwal
tugas yang adil, dan memberikan kesempatan kepada perawat untuk memberikan
pendapat serta kesempatan membuat keputusan pelaksanaan tindakan pelayanan.
Dalam hal lingkungan kerja, disarankan untuk meningkatkan kenyamanan tempat
kerja antara lain ruangan yang bersih, sirkulasi udara ruangan yang baik, saranan
penerangan yang cukup, dan kelengkapan peralatan penunjang kesehatan yang

memadai sesuai kebutuhan pelaksanaan tindakan keperawatan.

SARAN

Mengingat pekerjaan itu sendiri dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
ternadap kepuasan kerja perawat, maka disarankan untuk lebih meningkatkan
dalam pembuatan metode pelaksanaan pelayanan yang jelas, penyusunan Standart
Pelayanan Operasional tindakan yang mudah dipahami dan mudah untuk
dilaksanakan sesuai dengan kompetensi perawat, pembagian jadwal tugas yang
adil, dan memberikan kesempatan kepada perawat untuk memberikan pendapat
serta kesempatan membuat keputusan pelaksanaan tindakan pelayanan. Dalam hal
lingkungan kerja, disarankan untuk meningkatkan kenyamanan tempat kerja
antara lain ruangan yang bersih, sirkulasi udara ruangan yang baik, saranan
penerangan yang cukup, dan kelengkapan peralatan penunjang kesehatan yang

memadai sesuai kebutuhan pelaksanaan tindakan keperawatan.
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