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Abstract 

Job performance of health workers have an important role in achieving hospital goals. Job performance 

of health workers is influenced by several factors, including work motivation and job satisfaction. This 

study aims to develop strategies for improving job performance of health worker based on work 

motivation and job satisfaction analysis. This study was descriptive and observational study. Participants 

in this study were 100 health workers in the hospital. Data collection is done by collecting primary data 

through questionnaires and focus group discussions (FGD). The results of the questionnaire data are 

used to determine the strategic issues for developing functional strategies to improve job performance. 

Measuring instruments used in this study, consist of Job Satisfaction Survey (JSS) questionnaire made by 

Spector (1997) and work motivation questionnaire made by Hong and Waheed (2011). The results 

obtained in this study include: (1) The level of work motivation and job satisfaction of health workers 

tends to be moderate; (2) There is no significant difference between work motivation and job satisfaction 

among male and female medical personnel; (3) Health workers with moderate level of job satisfaction 

have a working for of 5-15 years; (4) Performance improvement strategies with a performance 

management approach are needed to improve the performance of health workers so that individual work 

goals are aligned with organizational goals. Suggestions for further research by analyzing other 

variables related to performance such as commitment and work environment. 

Keywords: Job Performance; Work Motivation; Job Satisfaction 

1. PENDAHULUAN 

Rumah sakit sebagai organisasi atau institusi yang padat modal (capital intensive), padat 

teknologi (technology intensive), padat karya (labor intensive) dan padat ketrampilan (skill 

intensive). Rumah sakit memiliki sumber daya manusia yang beragam serta dituntut dapat 

memberikan pelayanan yang optimal dan memuaskan pelanggan. Penyelenggaraan sistem 

manajemen yang terpadu dan akurat di rumah sakit merupakan hal yang sangat penting, hal 

tersebut mengingat bahwa rumah sakit selain menyediakan layanan medis yang memadai untuk 

perawatan pasien juga harus menjaga prinsip mengutamakan keselamatan pasien. 

Penyelenggaraan layanan rumah sakit dan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi tentunya 

sangat dipengaruhi oleh kinerja dari sumber daya manusia.  

Kinerja yang buruk dan adanya ketidakselarasan proses layanan antara satu unit kerja 

dengan yang lain dapat mengakibatkan terjadinya ketidakpuasan pada pasien dan keluarga serta 

berujung pada timbulnya komplain. Komplain yang tidak bisa diselesaikan dengan baik 

meskipun hanya satu kejadian, akan berdampak luas pada kepercayaan masyarakat terhadap 

layanan rumah sakit. Kinerja yang buruk selain dapat berdampak terhadap menurunnya 

kepercayaan masyarakat dan menurunnya jumlah kunjungan pasien, tentunya akan berpengaruh 

juga terhadap performa kerja organisasi dan akreditasi rumah sakit. 
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 Sumber daya manusia merupakan penggerak utama di dalam suatu organisasi dalam 

menjalankan aktivitasnya yang ditunjang dengan bahan mentah, peralatan, modal dan lain 

sebagainya (Bhatnagar, 2007). Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan atau program sebagai upaya mencapai tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam rencana strategi organisasi (Bastian, 2006). Mengingat peran 

penting yang dipegang oleh sumber daya manusia, maka perlu dilakukan pengelolaan kinerja 

yang baik oleh organisasi. Manajemen kinerja merupakan suatu proses untuk menciptakan 

pemahaman yang sama tentang apa yang harus dicapai dan pengelolaan tenaga medis sehingga 

meningkatkan kemungkinan tercapainya tujuan (Chipunza & Malo, 2017).  

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja atau prestasi kerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) (Sedamaryati, 2013). Aspek psikologis 

yang merupakan aspek kinerja mencakup kepuasan kerja dan motivasi kerja (Gibson, 2002).  

Kepuasan kerja merupakan faktor penting dimana organisasi berupaya dengan optimal dengan 

membuat strategi dan kebijakan yang mampu memotivasi tenaga medis agar terlibat dalam 

pekerjaan mereka secara maksimal, lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka dan akhirnya 

puas dengan pekerjaan mereka (Salanova & Kirmanen, 2010).  

 Pada era globalisasi dan ketatnya persaingan saat ini, organisasi harus mulai 

mempertimbangkan faktor manusia untuk kelangsungan hidup dan keberlangsungan organisasi. 

Salah satu tantangan yang dihadapi perusahaan adalah untuk memuaskan tenaga medis mereka 

dengan memberikan berbagai faktor pendorong seperti pelatihan, promosi, kompensasi, gaji 

terkait kinerja, kenaikan gaji dan bonus serta pemberdayaan tenaga medis (Saleem, Mahmood, & 

Mahmood, 2010).  Spector (1997) mencantumkan tiga fitur penting dari kepuasan kerja, antara 

lain: (1) Organisasi seharusnya dipandu oleh nilai-nilai kemanusiaan. Organisasi hendaknya 

berorientasi mampu memperlakukan tenaga medis secara adil dan dengan hormat. Tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi mungkin merupakan tanda keadaan emosional dan mental tenaga 

medis yang baik; (2) Perilaku pekerja tergantung pada tingkat kepuasan kerja mereka akan 

mempengaruhi fungsi dan aktivitas bisnis organisasi. Kepuasan kerja akan menghasilkan 

perilaku positif dan sebaliknya, ketidakpuasan dari pekerjaan akan mengakibatkan perilaku 

negatif tenaga medis; (3) Kepuasan kerja dapat menjadi indikator aktivitas organisasi. 

Kepuasan kerja pada tenaga medis apabila tidak terpenuhi akan menimbulkan 

konsekuensi negatif, seperti kurangnya loyalitas, peningkatan abstenteisme, dan peningkatan 

jumlah kecelakaan kerja (Aziri, 2011). Hasil penelitian menemukan bahwa semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja pada tenaga medis akan membuat semakin tingginya performa kerja 

(Sohail, 2014). 

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja tenaga medis adalah motivasi kerja.  

Motivasi kerja merupakan proses yang mengarahkan kinerja,  motivasi mendorong karyawan 

secara internal melakukan aktivitas dalam upaya untuk mencapai tujuan atau tugas tertentu yang 

telah diberikan pada karyawan tersebut (Sohail, 2014). Motivasi kerja adalah sesuatu yang 
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menimbulkan semangat atau dorongan kerja, kuat dan lemahnya motivasi kerja akan menentukan 

besar kecil prestasi yang mampu dicapainya (Anoraga, 2009). 

Pada dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya.  

Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain berbeda pemunculannya sangat 

tergantung dari kepentingan individu, sehingga perilaku kerja yang dimunculkan cenderung 

berbeda antar karyawan dalam organisasi. Campbell mengemukakan bahwa motivasi mencakup 

di dalamnya arah atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah laku. Di 

samping itu, istilah tersebut mencakup sejumlah konsep dorongan (drive), kebutuhan (need), 

rangsangan (incentive), ganjaran (reward), penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan (goal 

setting), dan harapan (expectancy). 

Motivasi kerja dapat dievaluasi dengan tingkat keterikatan, kewajiban, dan penghargaan 

dalam bekerja di organisasi. Jika karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi dan melakukan 

pekerjaan secara optimal, maka mereka akan cenderung memanfaatkan semua kemampuannya 

untuk mengerjakan tugas yang menantang. Efektivitas motivasi kerja baik secara internal 

maupun secara eksternal memaksa karyawan untuk bekerja lebih bersemangat dan menunjukkan 

performa kerja yang optimal. Motivasi kerja menciptakan kepuasan kerja dimana karyawan 

berada lebih berkomitmen dengan pekerjaan dan kemudian mereka mempengaruhi pekerjaan 

kinerja (Hong & Waheed, 2011).  

Berdasarkan observasi awal peneliti terhadap tenaga medis di Rumah Sakit Husada Utama 

ditemukan kondisi banyak karyawan yang kurang bergairah kerja, serta cenderung melakukan 

pekerjaan tanpa menikmati pekerjaan yang dilakukan. Kondisi tersebut membuat peneliti ingin 

melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui motivasi kerja dan tingkat kepuasan 

kerja pada tenaga medis sehingga dapat disusun strategi peningkatan kinerja. 

 

2. METODE PENELITIAN 

2.1 Rancangan Penelitian 

Penelitian merupakan penelitian deskriptif dan observasional. Penelitian observasional 

berarti tidak dilakukan intervensi terhadap responden penelitian. Pengambilan data dilakukan 

secara cross sectional, yaitu peneliti hanya mengambil data sekali secara bersamaan atau 

serentak. 

2.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga medis di Rumah Sakit Husada Utama. Teknik 

Pengambilan Sampel dilakukan dengan cara stratified random sampling. Stratified random 

sampling merupakan teknik pengambilan sampel dengan memerhatikan suatu tingkatan (strata) 

pada elemen populasi. Jumlah sampel atau responden dalam penelitian ini adalah 100 orang 

tenaga medis.  
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2.3 Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dan Focus Group 

Discussion (FGD). Kuesioner digunakan untuk mendapatkan data primer dan FGD dilakukan 

setelah mendapatkan isu strategis penelitian. Kuesioner yang digunakan merupakan jenis self 

report scale yang menggunakan bentuk skala Likert. 

Instrumen dalam penelitian ini mencakup kuesioner motivasi kerja dan kuesioner kepuasan 

kerja. Motivasi kerja diukur menggunakan angket yang diadaptasi dari angket motivasi kerja 

Hong dan Waheed (2011) yang dibuat berdasarkan teori motivasi Herzberg. Angket Motivasi 

kerja mencakup faktor higinie dan faktor motivator yang berjumlah 30 item. Skoring angket 

menggunakan skala Likert dengan skor 1 sampai 4 dengan kategori mulai dari sangat tidak setuju 

sampai sangat setuju.  Kepuasan kerja diukur dengan angket Job Satisfaction Survey (JSS) yang 

dibuat oleh Paul Spector (1997). Angket Job Satisfaction Survey yang terdiri atas 9 aspek dengan 

jumlah aitem sebanyak 36 aitem. Aspek yang diukur mencakup aspek gaji, promosi, supervisi, 

tunjangan, imbalan, kondisi operasional, rekan kerja, sifat dasar pekerjaan dan komunikasi. 

Skoring menggunakan skala Likert dengan skor 1 sampai 4 dengan kategori mulai dari sangat 

tidak setuju sampai sangat setuju. Untuk skoring aitem akan terdiri dari dua aitem favorable dan 

aitem unfavorable.  

2.4 Teknik Analisis Data 

Pada tahap awal dilakukan analisis deskriptif yang digunakan untuk menggambarkan 

obyek yang diteliti melalui data sampel. Penyajian data sampel disajikan dengan tabel frekuensi. 

Pada tabel frekuensi akan dihitung nilai mean (rata-rata) serta dibuatkan norma sehingga dapat 

dilakukan analisis terkait motivasi kerja dan kepuasan kerja. Langkah kedua yaitu analisis data 

untuk penentuan isu strategis yang selanjutnya akan dilakukan focus group discussion untuk 

penyusunan strategi peningkatan kinerja sesuai dengan isu strategis penelitian. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden penelitian ini sebanyak 100 orang tenaga medis. Responden penelitian terdiri 

atas 57 orang (57%) perempuan dan 43 orang (43%) laki-laki. Mayoritas usia partisipan dalam 

penelitian ini adalah berusia sekitar 30-45 tahun, sedangkan untuk lama bekerja mayoritas 

partisipan bekerja selama 5-15 tahun. Penelitian ini mengukur tingkat motivasi kerja dan 

kepuasan kerja untuk selanjutnya dapat dikembangkan strategi peningkatan kinerja. Data tingkat 

motivasi kerja pada tenaga medis ditunjukkan pada Tabel 1 sebagai berikut: 

Tabel 1 Tingkat Motivasi Kerja 
Kategori Interval F % 

Sangat Tinggi ≥98   4   4% 

Tinggi 91≤x<98 16  16% 

Sedang 84≤x<91 56 56% 

Rendah 77≤x<84 12 12% 

Sangat Rendah ≤77 12 12% 

Jumlah  100 100% 

                                Sumber: Olahan data tingkat motivasi kerja 
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Berdasarkan Tabel 1 diketahui bahwa sebanyak 56% responden memiliki motivasi kerja 

yang cenderung sedang dan 12% responden memiliki motivasi kerja yang cenderung rendah. 

Motivasi kerja diukur menggunakan angket motivasi Hong dan Waheed (2011) yang 

dikembangkan berdasarkan dari teori dua faktor Herzberg. Adapun faktor higiene (ekstrinsik) 

meliputi peraturan perusahaan, supervisi, hubungan dengan rekan kerja, gaji, status dan 

keamanan kerja. Sedangkan faktor motivator (intrinsik) meliputi pencapaian, pengakuan, 

pekerjaam itu sendiri, kemajuan dan perkembangan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja karyawan mayoritas cenderung sedang, hal ini bisa jadi disebabkan karena 

kurangnya kesempatan pengembangan pendidikan profesi yang terbatas. Sistem yang berlaku di 

rumah sakit saat ini adalah tunjangan kinerja/remunerasi hanya berdasarkan lama bekerja dan 

jabatan, bukan prestasi kerja sehingga ada menimbulkan kecenderungan enggan untuk 

berprestasi karena tidak adanya rekognisi baik dalam segi pujian ataupun kompensasi. 

 Pengakuan akan prestasi yang diberikan oleh atasan merupakan faktor motivator yang 

berperan dalam menentukan tingkat motivasi bekerja karyawan. Kurangnya komunikasi antara 

atasan dan bawahan terkait penyampaian aspirasi juga mengakibatkan rendahnya tingkat 

motivasi kerja tenaga medis, mereka merasa tidak adanya dukungan serta penguatan yang 

diberikan oleh atasan ketika tenaga medis mengalami kendala dalam melaksanakan pekerjaanya. 

Motivasi kerja juga dipengaruhi oleh lingkungan fisik pekerjaan. Apabila fasilitas kerja kurang 

mendukung dan kurang nyaman bagi tenaga medis, maka motivasi tenaga medis juga akan 

rendah. 

Berdasarkan data tabulasi silang diperoleh hasil bahwa sebagian besar motivasi karyawan 

cenderung sedang, dengan 25 orang (58,2%) responden laki-laki dan sebanyak 31 orang (54.4%) 

dari responden perempuan memiliki motivasi kerja sedang. Hal ini menunjukkan bahwa tidak 

ada perbedaan motivasi kerja yang signifikan antara responden berdasarkan karateristik jenis 

kelamin.   Hasil tersebut bisa jadi karena tidak adanya perbedaan perlakuan atau perbedaan 

reward yang diberikan berdasarkan jenis kelamin apabila responden berprestasi atau melakukan 

kinerja yang baik.  

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara motivasi kerja dan lama kerja diketahui bahwa 

responden yang sebagian besar motivasi kerjanya cenderung sedang dan tinggi berada pada 

kategori masa kerja 5-10 tahun dan 10-15 tahun.  Kreitner dan Kinicki (2001) menyatakan 

bahwa Masa kerja yang lama akan cenderung membuat seorang pegawai lebih merasa betah 

dalam suatu organisasi, hal ini disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan 

lingkunganya cukup lama sehingga seorang pegawai akan merasa nyaman dengan pekerjanya. 

Penyebab lain juga dikarenakan adanya kebijakan dari instansi atau perusahan mengenai jaminan 

hidup di hari tua. Semakin lama seseorang bekerja di suatu perusahaan maka ia akan semakin 

mengenali seluk beluk organisasi tersebut. Berikut ini adalah data tingkat kepuasan kerja seperti 

tercantum pada tabel 2. 
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Tabel 2 Tingkat Kepuasan Kerja 

Kategori Interval F % 

Sangat Tinggi ≥151   0   0% 

Tinggi 121≤x<151 10  10% 

Sedang 91≤x<121 74 74% 

Rendah 61≤x<91 16 16% 

Sangat Rendah ≤60 0   0% 

Jumlah  100 100% 

                                Sumber: Olahan data tingkat kepuasan kerja 

 

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa sebanyak 74% responden memiliki kepuasan kerja 

yang cenderung sedang dan 16% responden memiliki kepuasan kerja yang cenderung rendah. 

Kepuasan kerja diukur menggunakan Job satisfaction survey yang dibuat oleh Spector (1997) 

terdiri atas sembilan aspek, yaitu gaji, promosi, supervisi, tunjangan, imbalan, kondisi 

operasional, rekan-rekan kerja, sifat dasar pekerjaan dan komunikasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tingkat kepuasaan kerja yang cenderung sedang. Tingkat kepuasan kerja 

yang cenderung sedang ini bisa jadi disebabkan karena gaji dan kompensasi yang dirasa tidak 

ada peningkatan (Zaini,2009). 

Hal ini terkait dengan tunjangan serta kompensasi ditentukan oleh lama bekerja dan jabatan. 

Pemberian apresiasi yang tidak berdasarkan performance apraisal dan prestasi kerja membuat 

tenaga medis merasa tidak puas dengan gaji yang mereka terima karena bekerja dengan prestasi 

ataupun tanpa prestasi tidak membuat adanya perbedaan yang signifikan. 

Data tabulasi silang antara kepuasan kerja dan jenis kelamin menunjukkan bahwa tidak 

terdapat perbedaan jumlah yang signifikan antara kepuasan kerja pada responden perempuan dan 

laki-laki Hal tersebut bisa jadi disebabkan karena sistem penggajian dan pemberian penghargaan 

tidak membedakan jenis kelamin sebagai indikator. Sedangkan hasil tabulasi silang antara 

kepuasan kerja dengan lama kerja menunjukkan bahwa mayoritas responden yang cenderung 

cukup puas merupakan responden yang lama kerjanya 5-15 tahun. Lama kerja dalam suatu 

organisasi akan menentukan besarnya reward yang diberikan oleh organisasi sehingga akan 

mempengaruhi tingginya kepuasan kerja karyawan (Chipunza & Malo, 2017). 

Hasil penelitian Hong & Waheed (2011), menyatakan bahwa terdapat hubungan antara 

motivasi kerja dan kepuasan kerja.  Motivasi kerja yang tinggi akan membuat kepuasan kerja 

juga tinggi, begitu juga sebaliknya motivasi kerja yang rendah akan membuat kepuasan kerja 

menjadi rendah. Faktor motivator meliputi kebutuhan psikologis seseorang yaitu perasaan 

sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor motivasi ini berhubungan dengan penghargaan 

terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, adapun yang masuk dalam 

kelompok satisfiers antara lain: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, 

pengembangan potensi individu. Apabila faktor ini terpenuhi maka motivasi kerja karyawan 

akan tinggi dan selanjutnya dapat berdampak pada meningkatnya tingkat kepuasan kerja 
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karyawan (Herzberg, 2003). Motivasi rendah yang terjadi pada karyawan tidak selalu 

berhubungan dengan segi material, tapi segi psikologis juga sangat penting. 

Karyawan yang mendapatkan gaji tinggi, namun tidak ada pengakuan atas hasil usaha dan 

prestasinya maka akan enggan untuk beprestasi, sehingga akan menurunkan motivasi kerjanya. 

Kesempatan untuk mengembangkan potensi diri serta wawasan juga merupakan faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan (Milne,2007). Kepuasan kerja yang rendah dapat 

mengakibatkan turunnya produktivitas kerja, terjadinya ketidakhadiran, keterlamabatan serta 

meningkatnya turnover karyawan dalam suatu perusahaan. Apabila kondisi itu terjadi akan 

berdampak tidak baik terhadap kelangsungan suatu organisasi, maka dari itu manajemen 

organisasi perlu untuk menerapkan kebijakan serta aturan yang mampu meningkatkan motivasi 

kerja serta kepuasan kerja karyawan, misalkan terkait kebijakan remunerasi serta beasiswa untuk 

melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi. 

Peningkatan kinerja individu maupun kelompok merupakan upaya yang dapat dilakukan 

untuk memastikan tujuan organisasi dapat tecapai dengan cara yang efektif dan efisien. Hasil 

penelitian menujukkan bahwa tingkat motivasi kerja dan kepuasaan kerja tenaga medis 

cenderung sedang. Kinerja tenaga medis dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja, 

maka dalam penyusunan strategi peningkatan kinerja perlu meninjau kedua aspek tersebut. 

Rekomendasi strategi ini disusun terutama untuk meningkatkan kinerja ditinjau dari motivasi 

kerja dan kepuasan kerja. Adapun rekomendasi strategi peningkatan kinerja yang diberikan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 3. Rekomendasi Strategi Peningkatan Kinerja 

No Strategi Peningkatan Kinerja Deskripsi 

1 Melakukan Rencana Kerja 

(Performance Planning) 

 

Perencanaan rencana kerja didahului dengan melakukan 

evaluasi job description terutama terkait peran masing-masing 

tenaga medis. 

2 Pemberian Feedback (Ongoing 

Feedback) 

 

Feedback monitoring kinerja dalam bentuk komunikasi dua 

arah diberikan secara berkala menggunakan perangkat 

monitoring sesuai standar. 

3 Employee Input penyusunan perangkat self assesment terkait kepuasan kerja 

yang diberikan secara berkala, sarasehan secara berkala 

membahas tentang penyelenggaraan rumah sakit termasuk 

sarana prasarana dan membuat kotak saran untuk 

menyalurkan pendapat kepada manajemen 

4 Performance Evaluation Evaluasi dilakuka reguler setiap bulan dengan Key 

Performace Indicator (KPI) dan diberikan hasil evaluasi 

tertulis yang akan berpengaruh terhadap performance 

appraisal di setiap akhir tahun. 

5 Performance Review 

 

Review kinerja mencakup sistem grading dan pemberian 

pelatihan secara berkala untuk peningkatan kualitas Sumber 

Daya Manusia 

Sumber : Data Diolah Penulis 
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4. KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa tingkat motivasi kerja 

dan kepuasan kerja tenaga medis rumah sakit cenderung sedang, serta tidak terdapat perbedaan 

yang signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja pada tenaga medis laki-laki dan 

perempuan. Tenaga medis dengan tingkat kepuasan kerja cukup puas memiliki masa kerja 5-15 

tahun. Strategi peningkatan kinerja dengan pendekatan manajemen kinerja diperlukan guna 

memperbaiki kinerja tenaga medis sehingga tujuan kerja individu selaras dengan tujuan 

organisasi. Keterbatasan dalam penelitian ini hanya menggunakan tenaga medis sebagai 

responden, sehingga untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan melibatkan tenaga non 

medis sebagai responden sehingga strategi peningkatan kinerja bisa disusun secara menyeluruh. 

Saran untuk penelitian selanjutnya dengan menganalisis variabel lain yang berhubungan dengan 

kinerja seperti komitmen dan lingkungan kerja. 
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