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Abstract : Loyalty is a person’s attitude to maintain his job and do the job with maximum. Loyalty
level’s can be seen from the turnover, some things that become loyalty factoris job
satisfaction, compensation, work load, and career ladder perception. This study aims to
determine statistically the influence of variable compensation, workload and perception
with job satisfaction as a mediator of nurse loyalty in Type D Private Hospital in
Banyumas Regency. The research sampling method using propotional random sampling
amounted to 40 nurses. Data collection techniques by survey by distributing
questionnaires. The method of analysis used is regression analysis. From the results of
this study can be concluded that job satisfaction, compensation, and career ladder
perception have an effect on nurse loyalty, work load does not have an effect on loyalty,
compensation and perception of career ladder influence to job satisfaction and work
load does not have an effect on to nurse job satisfaction.
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1. PENDAHULUAN

Manajemen merupakan suatu proses yang membedakan-bedakan atas perencanaan,
pengorganisasian, penggerakan pelaksana dan pengawasan dengan memanfaatkan baik ilmu
maupun seni agar dapat menyelesaikan tujuan yang telah ditetapkan (R.Terry George, 2010).
Manajemen perlu diterapkan di Rumah sakit karena merupakan organisasi dengan berbagai petugas
kesehatan yang berhubungan dengan pelayanan kesehatan. Rumah sakit perlu sistem manajemen
yang bersifat menyeluruh dan berkelanjutan untuk mengatur segalanya guna mencapai tujuan dari
suatu organisasi.

Rumah Sakit Swasta Tipe D merupakan klasifikasi rumah sakit dengan fasilitas kesehatan
paling minimal. Sehingga pendapatan yang diperoleh dari rumah sakit tersebut berbeda dengan
rumah sakit klasifikasi yang lain. Sehingga minat calon pendaftaran pegawai baru rendah, mereka
lebih memilih mendafatr di rumah sakit lain dengan klasifikasi yang lebih tinggi (Permenkes, 2010).
Rumah sakit dinyatakan berhasil melakukan pelayanan kesehatan ketika kunjungan ulang pasien
tinggi. Pemegang peran paling dominan di rumah sakit adalah 40 % dipegang oleh perawat. (Depkes
RI, 2008). Pelayanan kesehatan yang diberikan seorang perawat dipengaruhi oleh loyalitas perawat.
Perawat yang loyal terhadap tempat kerjanya akan melakukan pelayanan kesehatan secara
maksimal. Loyalitas perawat muncul ketika seorang perawat tersebut merasa kepuasan bekerja di
rumah sakit tersebut (Nawawi, 2008)

814



Khusnul KA. Nurcahyanti, Dyah Retno Kuswandani / Edunomika Vol. 05, No. 02 (2021)

Tingkat loyalitas seorang perawat dapat dilihat dari turnover seorang perawat pada suatu
rumah sakit. Yaseen A Hayajneh (2009) menyatakan bahwa tingkat turnover perawat masih tinggi
yaitu 36,6% pertahun Leodoro (2016) dalam penelitiannya menyatakan bahwa salah satu faktor
yang mempengaruhi retensi seorang perawat disebabkan oleh kepuasan kerja dan tingkat stress
kerja. Tarannum (2013) dalam penelitiannyan menyatakan bahwa penyebab suatu ketidakpuasan
seorang perawat dipengaruhi oleh gaji yang diperoleh. Sama halnya dengan penelitian yang
dilakukan oleh Agustina (2016) bahwa kompensasi serta beban Kkerja secara signifikan
mempengaruhi loyalitas karyawan. Joyce (2017) menyatakan variabel yang berkonstribusi terhadap
burnout berfariasi salah satunya iyalah faktor kelelahan karena beban kerja yang tinggi yaitu
sebanyak 40 %. Kejadian turnover perawat disuatu rumah sakit terjadi peningkatan yaitu 15 % pada
tahun 2014- 2017, sehingga peneliti melakukan penelitian untuk melihat faktor yang mempengaruhi
loyalitas seorang perawat di Rumah Sakit Swasta Tipe D dilihat dari kepuasan kerja, kompensasi,
beban kerja perawat serta persepsi tentang jenjang karir.

2. METODOLOGI

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan cross sectional. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor yang berpengaruh terhadap loyalitas yaitu
kepuasan kerja sebagai faktor pemediasi, kompensasi, beban kerja serta persepsi jenjang karir di
Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas. Subyek dalam penelitian ini adalah perawat
yang ada di Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas. Penentuan jumlah subyek
menggunakan simple random sampling dan diperoleh hasil sebanyak 40 orang perawat.
Pengambilan sampel disetiap rumah sakit pada penelitian ini menggunakan teknik propotional
random sampling. Sumber data terdiri dari data sekunder yang diperoleh dari bagian manajemen
rumah sakit serta data primer yang diambil langsung dari responden melalui kuisioner. Data yang
telah diperoleh dianalisis dengan menggunakan uji Regresi Linier. Jumlah sampel yang diteiti dalam
penelitian ini sebanyak 40 perawat.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Hasil penelitian

Karakteristik responden menunjukan bahwa umur responden terbanyak adalah < 30 tahun
dengan mayoritas berjenis kelamin perempuan. Tingkat pendidikan perawat yang dominan D Il
Keperawatan dengan masa kerja < 3 tahun. Berdasarkan hasil penelitian univariate menghasilkan
sebanyak 60 % perawat loyal. Sebanyak 62,5% perawat menyatakan puas dengan pekerjaannya
serta 72,5 % perawat menyatakan kompensasi yang diperoleh cukup. Sedangkan sebanyak 57,5%
perawat merasa terbebani dengan pekerjaannya dan sebanyak 52,5 % persepsi mereka terhadap
jenjang Karir baik.

Hasil analisis multivariat menyatakan bahwa ada pengaruh kepuasan kerja yg signifikan/
bermakna terhadap loyalitas perawat dengan nilai p value 0004,erdapat pengaruh antara kompensasi
terhadap loyalitas perawat dengan nilai sig 0,000 sedangkan tidak adanya pengaruh antara beban
kerja dengan loyalitas perawat karena nilai sig sebesar 0,148 dan adanya pengaruh antara persepsi
jenjang Karir terhadap loyalitas sebesar 0,001. Untuk variabel kompensasi berdasarkan hasil uji
multivariat menyatakan bahwa adanya pengaruh terhadap lepuasan kerja dengan nilai signifikan
sebesar 0,000. Ttidak ada pengaruh antara beban kerja terhadap kepuasan kerja karena p value
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diperoleh sebesar 0,961 serta terdapat pengaruh antara persepsi jenjang Karir terhadap kepuasan
kerja dengan nilai sig 0,018.

Tabel 1.Uji Multivariat Pengaruh Terhadap Loyalitas

Variabel B Std.Eror  Beta T Sig
Kepuasan ,330 ,160 326 3,112 ,004
Kompensasi 525 ,116 479  4.530 ,000
Beban Kerja ,158 ,106 ,159 1,481 ,148
Persepsi Jenjang Karir ,394 ,104 401 3,768 ,001

Tabel 2.Uji Multivariat Pengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Variabel B Std.Eror Beta T Sig
Kompensasi -1,718 ,418 -536 -4,114 ,000
Beban Kerja -,014 511 -006 -,048 961
Persepsi Jenjang Karir -,617 ,153 -316 -1,481 ,018

Mayoritas perawat di Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas berusia < 30 tahun
sebanyak 65 %, berjenis kelamin perempuan sebanyak 60 %, berpendidikan DIIl Keperawatan 75%,
lama kerja < 3 tahun sebanyak 67,5%. Kemampuan seseorang perawat dalam berpikir kritis dalam
melakukan periode asuhan keperawatan selama usia dewasa dengan banyaknya kasus dan
pengalaman yang diperoleh, Potter & Perry (2009).Menurut Erikson pada usia tersebut merupakan
tahap perkembangan generativitas ide-ide, keinginan berbagi pengetahuan serta meningkatkan
kompetensi (Sunaryo, 2004).

3.2 Pembahasan

Jenis kelamin yang mendominasi di rumah sakit adalah wanita, dimana wanita menurut
Robins (2006), mempunyai peran ganda dan tanggung jawab dalam keluarga dan perawatan anak
serta sebagai pencari nafkah sekunder. Graham (2005) menyatakan bahwa wanita memiliki
tantangan lebih besar sehingga membentuk mereka memiliki komitmen yang tinggi. Pendidikan
merupakan faktor tidak langsung yang berpengaruh terhadap kinerja. Sebahian besar perawat yang
bekerja di rumah sakit swasta berpendidikan D Il Keperawatan. Semakin tinggi pendidikan
seseorang maka besar keinginan untuk memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan yang
dimilikinya (Siagian, 2009). Hal ini pula yang kemungkinan menjadi dasar bagi manajemen dan
perawat di Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas untuk berkomitmen meningkatkan
kualifikasi pendidikan SDM keperawatan yang ada. Semakin lama bekerja semakin banyak
pengalaman sehingga produktivitas kerja meningkat. Sebagian besar perawat di rumah sakit swasta
tipe D bekerja dengan lama kerja < 3 tahun.

Hasil olah data pada hasil jawaban responden, ditemukan bahwa kepuasan kerja
berhubungan terhadap loyalitas perawat. Ketika perawat memiliki kepuasan kerja yang tinggi, mka
perawat tersebut akan menjaga komitmen di rumah sakit tersebut. Keadaan tersebut senada dengan
pendapat dari oleh Wibowo (2013) menyatakan bahwa karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
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menunjukan sikap positif terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Serta menurut Oflat
(2016) mengemukakan dalam penelitiannya bahwa perawat puas terhadap pekerjaan mereka, maka
mereka akan memiliki perasaan yang positif terhadap pekerjaan mereka. Ketika perawat merasa
organisasi memperlakukan mereka dengan adil dan baik sehingga mereka akan bersikap tanggung
jawab untuk tetap bekerja keras untuk rumah sakit tempat mereka bekerja.

Loyalitas karyawan ditunjukan dengan komitmen karyawan didalam perusahaan, komitmen
dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya beberapa faktor baik dari organisasi maupun
individu sendiri (Fathiya, 1014). Sehingga dalam uji multivariate penelitian ini menunjukan bahwa
adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas dengan nilai sig 0,004. Menurut Robbins (2006)
teori hierarki kepuasan seseorang dapat dilihat ketika beberapa kebutuhan terpenuhi, dalam hal ini
adalah kebutuhan secara fisiologis serta keamanan. Kebutuhan fisiologis perawat dirumah sakit
dapat terpenuhi dengan melihat hasil univariate sebagian besar menyatakan kompensasi yang
diterima cukup. Sedangkan kebutuhan keamanan dalam hal ini adalah hidup kedepan yaitu jenjang
karir dimana sebagian perawat menyatakan persepsi jenjang karir mereka baik.

Hasil penelitian ini relevan dengan hasil penelitian Pratama (2014), Muhammad (2016),
Juliani (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap
loyalitas. Murty (2011) menyampaikan bahwa dasar untuk mempertahankan karyawan salah satu
caranya adalah dengan pemberian kompensasi. Sedangkan menurut Hasibuan (2011) kompensasi
mampu memenuhi kebutuhan hidup dan mampu meningkatkan kesejahteraan hidupnya. Sehingga
ketika yang mereka terima mampu memenuhi kebutuhan hidupnya mereka akan tetap bertahan.

Hasil analisis bivariat hubungan kompensasi terhadap loyalitas perawat mempunyai nilai p =
0,000 yang berarti terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi dengan loyalitas perawat.
Dessler (2015) menyatakan bahwa kompensasi meliputu semua bentuk bayaran yang diberikan
kepada karyawan. Tujuan dari pemebrian kompensasi adalah untuk mempertahankan karyawan,
bentuk keadilan serta penghargaan bagi karyawan (Handoko, 2008). Rahmadana (2015) menyatakan
apabila kompensasi yang dikelola secara baik dan benar,tingkat loyalitas karyawan terhadap
perusahaan akan meningkat, karena apabila loyalitas menurun maka akan merugikan perusahaan.
Penelitian tersebut diidentifikasikan oleh Dwija dkk (1014) mengatakan bahwa untuk mengetahui
loyalitas dari karyawan untuk perusahaan dapat dilihat dari kompensasi yang diberikan perusahaan
terhadap karyawan. Penelitian tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Hassan (2013)
yang menghasilkan adanya korelasi antara kompensasi terhadap loyalitas.

Kompensasi merupakan suatu penghargaan yang diberiikan kepada karyawan sebagai balai
jasa atau konstribusi yang karyawan berikan kepada perusahaan (Panggabean, 2011). Sehingga
kompensasi merupakan faktor penting yang perlu dipertahatikan rumah sakit guna mempertahankan
karyawannya. Dalam analisis multivariate diperoleh hasil bahwasanya kompensasi memiliki
pengaruh terhadap loyalitas hal tersebut dapat diketahui dari hasil nilai sig 0,000 sehingga
dinyatakan adanya pengaruh kompensasi terhadap loyalitas. Muhammad (2016), menunjukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang menimbulkan kepuasan kerja
sehingga loyalitas akan meningkat. Hal ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Juliani
(2015) menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.

Hasil analisis bivariat hubungan beban kerja terhadap loyalitas perawat mempunyai nilai p =
0,097 yang artinya tidak terdapat hubungan yang signifikan antara beban kerja dengan loyalitas
kerja perawat di Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas. Penerapan beban kerja
mampu membuat karyawan mengeluarkan seluruh potensi yang dimiliki. Tarwaka (2010)
menyatakan bahwa beban kerja dedifinisikan sebagaisebagai suatu perbedaan antara kapasitas atau
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kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. ~ Robbins (1007) menyatakan
positif negatifnya beban kerja seseorang tergantung masalah presepsi individu masing-masing.
Steers dalam (Kusumo, 2006) menyatakan bahwa faktor yang menyebabkan timbulnya loyalitas
meliputi karakteristik pekerjaan, berupa tantangan kerja, job stress, kesempatan berinteraksi serta
kecocokan tugas. Tetapi pada penelitian ini diperoleh hasil bahwa tidak ada hubungan antara beban
kerja terhadap loyalitas. Keadaan ini bisa disebabkan karena terdapat faktor lain lebih dominan yaitu
terkait dengan kepuasan. Dimana tingak kepuasan perawat mencapai 62,5%, salah satu faktor yang
menyebabkan kepuasan adalah pemberian kompensasi. Ketika seorang banyak tuntutan akan
pekerjaannya tetapi mendapat kompensasi yang dirasa cukup maka perawat akan merasa adil
sehingga tetap menjaga loyalitas mereka. Hasil tersebut sama halnya dengan penelitian yang
dilakukan oleh Beheshti (2015).

Hasil penelitian multivariate memperolen nilai sig sebesar 0,148 sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak ada pengaruhnya beban kerja terhadap loyalitas perawat. Penelitian ini
tidak sebanding dengan penelitian yang dilakukan oleh Joyce (2017) yang menyatakan salah satunya
penyebab burnout adalah faktor kelelahan. Salah satu penyebab beban kerja tidak berpengaruh
terhadap loyalitas adalah adanya kompensasi yang dirasa cukup seperti penelitian yang dilakukan
olen Siboro (2012) serta Dharmawan (2010) yang menyatakan bahwa kompensasi mampu
mempengaruhi secara kuat terhadap loyalitas seorang karyawan. Hal tersebut diperkuat dari hasil
penelitian yang dilakukan nilai beta paling tinggi pada variabel kompensasi, sehingga kompensasi
merupakan faktor paling kuat yang mempengaruhi loyalitas.

Hasil penelitian bivarian mendapatkan hasil bahwa terdapat hubungan antara persepsi
jenjang karir terhadap loyalitas perawat dengan nilai sig 0,016. Ketika seorang perawat memiliki
persepsi jenjang karir yang baik maka akan memiliki loyalitas kerja yang tinggi. Keadaan tersebut
dibuktikan denga penelitian yang dilakukan oleh Yang (2014) yang menyatakan bahwa
perkembangan karir seorang karyawan akan mengurangi tingkat turnover Weng (2010) menyatakan
bahwa pertumbuhan karir mampu mempengaruhi komitmen terhadap rumah sakit. Keadaan tersbu
didukung oleh Marquis san Huston (2010) yang mengungkapkan bahwa salah satu solusi untuk
mencegah terjadinya pergantian karyawan adalah penerapan system jenjang karir.

Indikator persepsi jenjang Kkarir salah satunya adalah adanya pengakuan, dimana mampu
menurunkan stress pekerjaan serta meningkatkan kepuasan kerja, ketika seseorang merasa puas
mereka akan segan untuk meninggalkan tempat kerja mereka (Tabak&Koprak, 2007). Keadaan lain
diperkuat dengan hasil univariat yang menyatakan bahwa tingginya tingkat persepsi jenjang karir
baik. Sedangakn untuk hasil penelitian multivarian menyatakan bahwa nilai sig diperoleh sebesar
0,001 yang artinya adanya pengaruh antara persepsi jenjang karir terhadap loyalitas perawat.
Persepsi dapat diartika sebagai suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan menafsirkan
kesan indra mereka agar memberi makna kepada lingkungan mereka (Robbin, 2007). Ketika
seseorang kurang dukungan dalam pengembangan karir maka akan berdampak terhadap keluarnya
perawat dari suatu rumah sakit. Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Carol
(2015) yang menyatakan bahwa turnover merupakan masalah besar sehingga perlu adanya strategi
untuk mempertahankan perawat salah satunya yaitu dengan adanya system jenjang Karir.
Berdasarkan analisis yang dilakukan seorang perawat yang telah matang dalam karirnya mereka
tidak memiliki respon untuk meninggalkan rumah sakit tersebut Hasil tersebut relevan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Yang (2015).

Hasil penelitian bivarit antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja menyatakan
adanya hubungan yang signifikan.Teori hierarki kebutuhan yang diungkapkan oleh Maslow dalam

818



Khusnul KA. Nurcahyanti, Dyah Retno Kuswandani / Edunomika Vol. 05, No. 02 (2021)

(Robbins, 2015) setiap manusia terdapat lima kebutuhan salah satunya adalah kebutuhan fisiologis,
rasa aman, social, penghargaan dan aktualisasi diri. Dengan bekerja seseorang dapat mengatasi
kebutuhan lapar, haus, memiliki tempat berlindung. Ketika seseorang merasa semua kebutuhan
dapat diperoleh mereka akan merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukannya. Hasil penelitian
multivariate diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti bahwa kompensasi berpengaruh terhadap
kepuasan bekerja di rumah sakit swasta tipe D. Menurut Robbins (2013) mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja seseorang merupakan sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya. Dinilai dari
imbalan yang mereka terima. Pendapat tersebut sama halnya dengan pendapat menurut Kevin
(2016) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian
tersebut diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Nugroho dan Kunartina (2011) yang
menemukan bahwa kompensasi serta kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan.

Kompensasi memiliki peran yang penting bagi karyawan karena dengan adanya kompensasi
merupakan instrument penting seorang karyawan untuk memenuhi kebutuhannya serta kompensasi
merupakan bentuk kepedulian yang organisasi berikan terhadap pekerja. Hal tersebut didukung olrh
penelitisn yang dilakuakn oleh Gupta (2014) bahwa uag merupaka motivator seseorang melakukan
pekerjaan, kompensasi yang baik merupakan faktor kunci memuaskan karyawan. Penelitian tersebut
relevan dengan yang dilakukan oleh Adeoye dan Fields (2014) yang menyimpulkan bahwa terdapat
pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Maguongo (2015) berpendapat
bahwa kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja sedangakan menurut Asghar (2016) menyatakan
bahwa sistem reward yang diterima ada hubungan secara langsung terhadap kepuasan kerja.

Hasil analisis bivariate hubungan beban kerja terhadap kepuasan perawat mempunyai nilai p
= 0,147 yang artinya tidak terdapat hubungan yang signifikan antara beban kerja dengan kepuasan
kerja perawat di Rumah Sakit Swasta Tipe D di Kabupaten Banyumas. Faktor penyebab ketidak
puasan berasal dari kondisi luar (ekstrinsik) pekerjaan seperti gaji, kondisi kerja, jaminan pekerjaan,
prosedur perusahaan, kebijakan perusahaan, mutu supervise, hubungan dengan supervisor,
hubungan dengan rekan sejawat, hubungan dengan bawahan serta status. Ketika faktor tersebut tidak
bagus, maka akan memunculkan ketidakpuasan. Namun jika faktor tersebut dinilai baik makan akan
memotivasi secara kuat, sehingga bisa menghasilkan prestasi kerja yang baik (Bahtiar, 2010).
Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh tidak terdapat korelasi yang signifikan antara variabel beban
kerja dengan kepuasan kerja, ini berarti bahwa tidak ada hubungan antara beban kerja dengan
kepuasan kerja perawat. Keadaan tersebut disebabkan karena faktor lain, salah satunya adalah
adanya kompensasi yang cukup serta persepsi terhadap jenjang Kkarir yang baik. Hal tersebut
diperkuat oleh pernyataan Bahtiar (2010) berpendapat bahwa kompensasi merupakan salah satu
faktor menciptakan kepuasan kerja.

4. KESIMPULAN

Hasil penelitian ini berhasil membuktikan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi
loyalitas perawat yaitu kompensasi, kepuasan kerja serta persepsi jenjang karir. Selain itu, penelitian
ini juga membuktikan bahwa kompensasi dan persepsi jenjang karir merupakan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja Penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja, kompensasi dan
persepsi jenjang karir mempengaruhi loyalitas perawat. Hal ini berimplikasi agar rumah sakit
memperhatikan factor- factor yang meningkatkan loyalitas perawat terhadap rumah sakit
Memperhatikan beberapa factor yang memepengaruhi kepuasan kerja perawat. Pemberian
kompensasi didasari dengan asas keadilan, yaitu adanya pertimbangan antara beban kerja yang
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dilakukan dengan hasil yang diperoleh Pihak rumah sakit perlu melakukan sosialisasi terkait jenjang
karir dirumah sakit tersebut.

Saran

Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi dan persepsi jenjang karir berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Hal ini berimplikasi agar rumah sakit memperhatikan hal berikut:
Pengelolaan jasa medis yang dapat diterima oleh semua pihak dengan ketentuan yang lebih baku
dan lebih terbuka. Melakukan sosialisasi tentang permasalahan pengaturan keuangan. Pimpinan
perlu memberikan kesempatan terhadap perawat untuk menjadi lebih berkembang dengan
menyediakan dana untuk menjalani pengembangan profesi baik melalui pendidikan lanjut, pelatihan
maupun seminar Manajemen melakukan sosialisasi terkait tata aturan tentang jenjang karir
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