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 ABSTRAK 

Pemberian kompensasi untuk karyawan harus adil dan sesuai dengan apa yang 

diharapkan karyawan, jika kompnesasi diberikan secara tidak adil maka akan ada 

penurunan kinerja karyawan, karena karyawan merasa memberikan kontribusi 

seara maksimal dan tidak maksimal hanya akan diberikan kompensasi yang sama. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan rumah sakit. Pada penelitian ini metode yang digunakan adalah 

systematic review dengan artikel yang diunduh pada laman garuda.risediktri.go.id. 

karena Garba Rujukan Digital (GARUDA) adalah database di Indonesia yang 

dikelola oleh Kementrian Riset dan Teknologi Republik Indonesia yang mana 

database tersebut memiliki publikasi artikel ilmiah. Hasil menemukan 20 jurnal dan 

dipilih sebanyak 5 artikel. Artikel dipilih berdasarkan tempat penelitian dilakukan 

yaitu memiliki fokus untuk memilih rumah sakit swasta yang berada di pulau jawa. 

Hasil penelitian ini berdasarkan 5 artikel yang terpilih dan ditemukan pengaruh 

yang dimiliki kompensasi adalah pengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai pengaruh 25,6% dari hasil analisis linear berganda penelitian 

pada Rumah Sakit Dinoyo Malang. Maka ketika melakukan penyusunan kebijakan 

perlu diperhatikan aspek dari kompensasi yang diberikan apakah sudah layak dan 

sesuai dengan harapan, karena kinerja karyawan dapat meningkat dengan 

kompensasi yang memiliki kesesuaian dengan harapan karyawan. 

Kata Kunci : Kompensasi, Kinerja Karyawan dan Rumah Sakit 

Daftar Pustaka : 27 (1991-2019) 
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ABSTRACT 

Compensation for employees must be fair and in accordance with what the 

employees expect, if the compensation provided is unfair then there will be a 

decrease in employee performance, because employees feel that they are 

contributing maximally and not maximally, only the same compensation will be 

given This study aims to see the effect of compensation on the performance of 

hospital employees. In the research method used was a systematic review with 

articles downloaded on the garuda.risediktri.go.id page. because the Garba 

Rujukan Digital (GARUDA) is a database in Indonesia managed by the Ministry of 

Research and Technology of the Republic of Indonesia where the database has the 

publication of scientific articles. The results found 20 journals and 5 articles were 

selected. The articles selected are based on where the research was conducted, 

namely having a focus on selecting private hospitals on the island of Java. The 

results of the study are based on 5 successful articles and the effect of compensation 

is a significant influence on employee performance with an effect value of 25.6% 

from the results of multiple linear analysis of research at Dinoyo Hospital Malang. 

So when making policies it is necessary to pay attention to the aspects of the 
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compensation given whether it is appropriate and in accordance with expectations, 

because employee performance can increase with compensation that is in 

accordance with employee expectations.Keywords : Compensation, Employees 

performance and hospital 

Bibliography : 27 (1991-2019) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.Latar Belakang 

Program pemberian kompensasi terhadap karyawan adalah suatu hal 

penting bagi perusahaan, karena pemberian kompensasi dijadikan cerminan 

organisasi dalam mempertahankan sumber daya manusia, yang mana 

pemberian kompensasi dibuat sedimikian rupa agar karyawan mempunyai sifat 

yang loyal dan memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan (Ramadhan 

2015). Diperlukannya pemberian kompensasi memiliki tujuan untuk menilai 

pencapaian kualitas kinerja pada karyawan yang mana hal ini adalah sebuah 

komponen untuk dapat ditingkatkanya produktivitas kerja suatu organisasi 

(Sugiharti dan Pribadi, 2015). 

Ketidakpuasan karayawan pada saat melakukan pekerjaan dapat 

menyebabkan kinerja karyawan tersebut relatif rendah dibandingkan kinerja 

orang  yang puas dalam bekerja. Lemahnya tingkat motivasi seseorang dapa 

disebkan oleh pemberian kompensasi yang tidak sesuai dengan pencapaian yg 

telah diraih oleh karyawan, ketidaksesuaian pemberian kompensasi tersebut 

maka hal seperti penurunan tingkat motivasi karyawan dapat timbul bahkan 

ketidakpuasan dalam bekerja juga dapat timbulkan karena ketidaksesuaian 
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pemberian kompensasi, sebaliknya ketika pemberian kompensasi memiliki 

kesesuaian dengan apa yang pencapaian yg telah diraih oleh karyawan maka 

motivasi kerja yang tinggi  dapat ditimbulkan dan dampak baik selanjutnya 

pelaksaan pekerjaan akan lebih efisien dan target atau tujuan organisasi dapat 

tercapai. Upaya untuk dapat ditingkatkannya kepuasan karyawan dalam 

melakukan pekerjaan dapat diusahakan oleh sebuah organisasi, karena 

organisasi ingin karyawan memiliki efiesiensi dan efektifitas yang baik dalam 

bekerja. Hal tersebut dapat tercipta jika tingkat kepuasan karyawan dalam 

melakukan kinerja sudah baik. (Wardhana, 2018). 

 Apabila pemberian kompensasi dirasa masih belum adil dan tidak 

sesuai apa yang diharapkan karyawan maka akan terjadi kecemburuan antar 

satu karyawan dengan karyawan lain. Karyawan akan bermalas-malasan karena 

dalam benak karyawan  jika mereka bekerja dengan rajin dan bermalas-malasan 

kompensasi yang diberikan akan tetap sama. Pada Rumah Sakit Medika BSD 

Tangerang dilakukan penelitian oleh Laila Irawati (2019) kinerja para karyawan 

yang bekerja di Rumah Sakit Medika BSD  tidak memiliki optimalisasi yang 

baik karena dinilai masih banyak karyawan yang melakukan hal tidak disiplin, 

memberikan kabar mendadak untuk tidak masuk kerja, sering izin keluar kantor 

atau izin pulang cepat, angka lembur yang dirasa tinggi karena tidak efektif dan 

efisien ketika melakukan pekerjaan saat jam kerja. Hal selanjutnya adalah 

tingginya complain pasien terhadap pelayanan sebesar 20% dari target zero 

complain. Karyawan juga merasa tidak perlu disiplin karena menurutnya 

kinerja yang mereka lakukan saat ini tidak mempunyai pengaruh terhadap 
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reward yang diberikan. Pada kasus di rumah sakit swasta tersebut hasil yang 

didapatkan adalah bahwa pemberian kompensasi merupakan salah satu 

pendorong dari kinerja karyawan. 

Secara teoritis ada beberapa aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

aspek tersebut adalah kompensasi, kepemimpinan, disiplin dan kompetensi. 

Pemberian kompensasi menjadi aspek penting karena umumnya hal ini 

mendapat perhatian pada kebanyakan organisasi untuk mempertahankan dan 

memberi ketertarikan untuk kanditat karyawan yang berkualitas. Hal tersebut 

memiliki kesesuaian dengan artikel ilmiah  Tindow, Mekel dan Sendow (2014) 

pada artikel tersebut dinyatakan bahwa kompensasi, memberikan pengaruh 

secara positif yang signifikan pengaruhnya terhadap kinerja individu/karyawan 

yang bekerja. Namun belum diketahui berapa besaran dari pengaruh 

kompensasi yang diberikan untuk kinerja karyawan hal tersebut dapat terjadi 

disebabkan oleh nilai pengaruh yang memiliki perbedaan pada tiap-tiap 

organisasi. Berdasarkan permasalah tersebut, penulis merasa tertarik untuk 

melakukan review beberapa artikel ilmiah terkait topik pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan rumah sakit swasta/non-pemerintah. 

1.2.Tujuan Penelitian 

1.2.1. Tujuan Umum 

Tujuan dari penelitian yang menggunakan metode systematic review 

ini yaitu membandingkan artikel ilmiah terkait topik pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Swasta. 
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1.2.2. Tujuan Khusus 

1. Mengetahui apakah ada pengaruh yang diberikan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan rumah sakit swasta. 

2. Mengetahui besaran pengaruh yang diberikan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan rumah sakit swasta. 

3. Mengetahui bentuk pemberian kompensasi yang tepat agar dapat 

terjadi peningkatan kinerja karyawan di rumah sakit swasta. 

1.3.Manfaat Penelitian 

1.3.1. Manfaat Praktis 

a. Bagi pihak manajemen rumah sakit. 

Dapat menambah pengetahuan tentang bagaimana pengaruh 

yang diberikan kompensasi terhadap kinerja karyawan rumah sakit 

dan juga tentang pemberian kompensasi yang efektif dan 

berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan rumah sakit. 

b. Bagi karyawan rumah sakit. 

Dapat menambah wawasan tentang bagaimana pemberian 

kompensasi yang sesuai. 

 

1.4.Ruang Lingkup 

Penelitian ini memiliki batas hanya pada bahasan membandingkan lima 

artikel terkait topik pengaruh yang diberikan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan dengan objek karyawan di Rumah Sakit Swasta. dengan artikel ilmiah 
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yang dibandingkan pada rentang tahun 2015-2020 dan diunduh dari laman 

http://garuda.ristekbrin.go.id/.  Dengan metode tinjauan sistematis.

http://garuda.ristekbrin.go.id/
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Kompensasi 

2.1.1. Definisi Kompensasi 

Kompensasi di masing-masing organisasi pada umumnya mempunyai 

cara tersendiri untuk pemberian kompensasi yang sesuai karena 

permasalahan terkait pemberian kompensasi merupakan salah satu masalah 

yang tidak mudah dipecahkan. Karena tiap-tiap organisasi mempunyai 

masalah yang memiliki perbedaan dan individu yang dengan pemikiran dan 

harapan terhadap kompensasi yang berbeda-beda. Kompensasi merupakan 

pemberian timbal balik dari usaha mencapai tujuan organisasi yang karyawan 

kerahkan. 

Definisi dari kompensasi yang dipaparkan oleh (Ambar dan Rosidah, 

2009) adalah hal apapun yang diterima oleh individu yang bekerja pada 

organisasi tersebut yang menjadi timbal balik (kontra prestasi) dari 

pekerjaaan yang  telah dilakukan. pengertian kompensasi yang dipaparkan 

oleh Hasibuan (2012) sebagai berikut “seluruh hal yang didapatkan karyawan 

dengan bentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diberikan 

kepada karyawan untuk imbalan atas jasa kepada perusahaan tempat 

karyawan bekerja”. Kompensasi dengan bentuk uang, artinya kompensasi 

diberikan dalam bentuk nominal uang 
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kepada individu yang bekerja pada organisasi tersebut dan ada juga 

kompensasi yang diberikan dalam bentuk barang, artinya kompensasi 

diberikan atau diterima individu tersebut dalam wujud barang. Sedangkan 

pemaparan oleh (Handoko, 1991) adalah kompensasi merupakan hal apapun 

yang diberikan untuk para karyawan sebagai timbal balik atas kerja dan tugas 

yang telah karyawan selesaikan. Ketika kompensasi diberikan telah sesuai, 

karyawan menjadi termotivasi agar menjadi karyawan yang memiliki 

tingkatan prestasi yang lebih baik untuk tercapainya tujuan yang telah 

ditetapkan. Kompensasi juga penting bagi karyawan secara individu atau 

perorangan hal ini disebabkan oleh dijadikannya kompensasi sebagai nilai 

ukur karya. 

Menurut Ihsan, Anwar dan Rozi (2018) menyatakan Kompensasi 

merupakan seluruh pengaturan mengenai diberinya pembalasan atas jasa 

untuk employers maupun employee, dengan pemberian yang diberikan ada 

yang secara langsung yang memiliki bentuk uang (finansial) maupun yang 

tidak langsung yang memiliki bentuk barang atau bukan uang (non-finansial). 

Menurut (Bangun, 2012), kompensasi adalah aspek yang dirasa cukup 

penting dan seharusnya dijadikan perhatian pada tiap-tiap organisasi untuk 

mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang baik kualitasnya. 

berdasarkan beberapa pemaparan oleh beberapa peneliti di atas hasil yang 

dapat ditarik sebuah pendapat singkat yaitu bahwa pemberian kompensasi 

adalah sebuah timbal balik yang dalam praktiknya bisa diberikan dengan 

bentuk uang atau barang yang diberikan dengan cara langsung atau tidak 
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langsung yang didapatkan karyawan ketika kontribusi telah diberikan oleh 

karyawan untuk tercapainya tujuan dari organisasi dimana karyawan itu 

bekerja. Ketika karyawan merasa  pemberian kompensasi telah sesuai apa 

yang diharapankan oleh karyawan maka karyawan dapat merasa terpuaskan 

dan hal tersebut dapat membuat karyawan lebih memiliki motivasi untuk 

memberikan tingkat usaha atau kontribusinya yang lebih optimal untuk 

meraih tujuan organisasi. 

 

2.1.2. Bentuk - Bentuk Kompensasi 

menurut Darsono dan Siswandoko (2011). Pembagian kompensasi 

adalah sebagai berikut : 

1) Kompensasi Finansial secara langsung (direct financial 

compensation) yang berbentuk gaji, upah, komisi dan bonus. 

a. Gaji.  

gaji awal atau dasar (base pay) yang diberikan oleh 

organisasi kepada karyawan dengan dasar jengjang jabatan. 

Gaji pokok ditetapkan dari berapa lama karyawan bekerja, 

skill yang dimiliki dan jenjang pendidikan (Bangun, 2012). 

b. Upah. 

Yaitu pemberian kompensasi dengan bentuk uang, dengan 

pengukuran waktu yang telah dikerahkan karyawan pada 

saat bekerja. 
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c. Bonus. 

Adalah insentif kinerja perorangan yang dengan bentuk 

pembayaran yang terhitung di luar dari pembayaran gaji 

(Wibowo, 2012) 

2) Kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial 

compensation) yang contohnya adalah tunjangan-tunjangan, uang 

cuti, asuransi, fasilitas dan sebagainya 

a. Fasilitas. 

Merupakan sarana untuk membantu karyawan pada saat 

melakukan kegiatan kerja, fasilitas memiliki jangka waktu 

yang pada umumnya permanen dan memiliki manfaat pada 

waktu yang akan dating (Hasibuan, 2012) 

b. Tunjangan-tunjangan. 

Merupakan tambahan kompensasi (finansial atau non-

finansial) yang karyawan terima dengan melihat  kebijakaan 

perusahaan/organisasi untuk para karyawannya dalam 

rangka untuk mensejahterakan karyawan yang berupa 

asuransi kesehatan, tunjangan hari raya, dan uang masa 

pensiun 

3) Kompensasi non finansial (non-financial compencation), adalah 

timbal balik yang berupa kepuasan yang oragnisasi berikan dan 

karyawan rasakan/terima ketika menjalankan tugas dan pekerjaan 
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atau  kepuasan  yang dirasakan kepada lingkungan/budaya kerja 

pada organisasi tersebut. 

(Veitzal dan Sagala, 2009) menyampaikan bahwa komponen dari 

kompensasi adalah insentif, gaji, upah dan kompensai tidak langsung (fringe 

benefit). komponen-komponen diatas dijelaskan seperti berikut : 

1) Gaji. 

Gaji adalah pemeberian timbal balik dengan bentuk 

sejumlah uang berdasarkan jabatan yang diduduki oleh 

karyawan, gaji dibayarkan dengan nominal yang sama 

bedasarkan jabatan seorang karyawan. (Suwanto, Priansa dan 

Donni, 2013)  menjelaskan tentang pemberian gaji mempunyai 

tujuan sebagai berikut: 

a) Ikatan kerja sama. 

Terciptanya ikatan kerja sama antara karyawan 

dengan organisasi bisa disebabkan karena pemberian 

kompensasi, dimana kompensasi diterima oleh 

karyawan dan organisasi membutuhkan tenaga 

karyawan, dan hal tersebut menjadi sebuah ikatan 

untuk saling menguntungkan atau membutuhkan. 

Seluruh kegiatan dalam rumah sakit swasta 

(organisasi/perusahaan) dapat berjalan dengan baik 

jika ada kegiatan pemberian kompensasi kepada 

karyawan yang baik, hal ini dapat menciptakan 
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sebuah ikatan kerja sama yang baik antara karyawan 

dan organisasi yang pada kasus ini adalah rumah 

sakit swasta. 

b) Kepuasan kerja. 

Kinerja karyawan yang baik dapat dicapai jika 

karyawan merasakan sebuah kepuasan yang 

diraihnya ketika bekerja. Jika kepuasan kerja tersebut 

tercapai maka karyawan akan melakukan kegiatan 

dengan sepenuh tenaga degan mengerahkan segala 

hal yang karyawan punya atau kuasai seperti 

keterampilan, pengetahuan, serta waktu dan daya 

usaha untuk meraih tujuan organisasi. 

c) Pengadaan efektif 

Mencari sumber daya manusia dengan kualifikasi 

sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan oleh 

organisasi/perusahaan merupakan salah satu 

hambatan yang menyebabkan pengadaan menjadi 

tidak efektif, untuk mencapai pengadaan yang efektif 

maka organisasi dapat membuat program 

kompensasi yang berbeda dan memiliki daya tarik 

kepada calon karyawan yang memiliki kualitas 

dalam dirinya. Sehingga pengadaan tidak sulit untuk 

mencari calon karyawan yang berkulitas. 
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d) Motivasi 

Kompensasi yang benar dan adil dapat membuat 

karyawan termotivasi untuk melakukan kinerja 

paling baik dan akan mencapai produktivitas kerja 

yang optimal. Ketika karyawan sudah melakukan 

kinerja yang paling baik dan optimal, organisasi 

seharusnya memberikan kompensasi yang layak 

kepada karyawan tersebut. 

e) Menjamin keadilan 

Menjamin terjadinya keadilan antara karyawan 

dalam organisasi baik keadilan internal dan 

eksternal, keadilan internal adalah pembayaran 

kompensasi sesuai dengan tugas dan jabatan. 

keadilan eksternal adalah pembayaran bagi karyawan 

pada dengan tingakatan yang sama di organisasi lain 

harus memiliki kesamaan nilai kompensasi. 

f) Disiplin 

kedisiplinan karyawan saat melakukan kegiatan 

dapat diciptakan ketika pemberian kompensasi sudah 

sesuai harapan karyawan. Perilaku karyawan akan 

sejalan denga napa yang organaisasi inginkan. 

Karyawan dapat membuat tingkat disiplin yang baik 
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jika kompensasi  yang diterima telah baik dan sesuai 

harapan karyawan. 

2) Upah 

Upah merupakan imbalan dengan bentuk uang yang diterima 

oleh karyawan atas dasar lama waktu kerja, kuantitas kerja yang 

yang diberikan. Upah tidak memiliki nilai besaran yang berbeda 

dan tidak tetap karena pemberian upah bergantung dengan 

kinerja yang dilakukan karyawan 

. 

3) Insentif 

adalah imbalan yang diterima karyawan karena telah melakukan 

kinerja lebih dari standar yang ditetapkan oleh 

perusahaan/organisasi. Pemberian insentif kepada karyawan 

memiliki suatu tujuan agar karyawan memiliki dorongan dan 

tanggung jawab untuk melakukan peningkatan kualitas dan 

kuantitas kerja. 

4) Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 

Kompensasi tidak langsung atau fringe benefit merupakan 

kompensasi tambahan yang diberikan organisasi atas dasar 

kebijakan organisasi untuk seluruh karyawan dalam rangka 

membuat karyawan lebih sejahtera. Dalam hal kompensasi tidak 

langsung biasanya pemberian yang dilakukan tiap-tiap 
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organisasi memiliki kebijakan yang berbeda. (Veitzal dan 

Sagala, 2009) 

2.2.Kinerja 

2.2.1. Pengertian Kinerja 

Definisi kinerja yang dipaparkan oleh (Ilyas, 2012) yaitu kinerja 

karyawan merupakan hasil karya individu karyawan baik kuantitas maupun 

kualitas pada organisasi. Kinerja merupakan penampilan individu maupun 

kelompok. Penampilan hasil karya tidak terbatas pada karyawan yang 

meliki jabatan secaraa fungsional dan struktural, namun yang dimaksud 

adalah kepada seluruh karyawan. Sedangkan rivai dan basri memaparkan 

definisi kinerja dalam buku (Marsam, 2017) yaitu kinerja merupakan suatu 

tingakatan keberhasilan karyawan secara menyeluruh pada suatu ukuran 

waktu tertentu dalam melakukan kegiatan kerja yang dibandingkan dengan 

kemungkinan-kemungkinan yang dapat terjadi, contohnya  yiatu standar 

hasil kerja, target yang telah ditetapkan orgnisasi sebelumnya dan telah 

disetujui semua pihak. 

Mathis and Jackson (2009)  memaparkan bahwa kinerja merupakah 

hasil  dari kerja yang telah tercapai oleh karyawan atau kelompok karyawan 

dalam sebuah organisasi, sesuai dengan tanggung jawab yang diemban tiap-

tiap karyawan dalam rangka upaya tercapaianya tujuan pada sebuah 

organisasi, sesuai dengan moral dan etika yang berlaku maupun secara 

hukum. Menurut Dessler dalam Marsam (2017) Kinerja adalah prestasi 

kerja, dengan membandingkan hasil kerja dengan ketentuan organisasi. 
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Sedangkan (Agus Dharma, 2005) memberi penjalasan bahwa kinerja adalah 

hasil dari pencapaian seorang individu yang bekerja di organisasi, dengan 

hal yang menjadi perhatian para karyawan adalah prestasi kerja para 

karyawan, kemampuan kerja yang memiliki keterkaitan dengan alat kantor 

yang dimanfaatkan. Kinerja merupakan evaluasi dari hasil pekerjaan yang 

dapat diselesaikan oleh pegawai dibandingkan dengan hal yang menjadi 

ketentuan yang sudah ditetapkan. Sedangkan penilaian dari kinerja tersebut 

dijelaskan oleh (Mangkunegara, 2005) bahwa standar pekerjaan  memiliki 

aspek yang mendukung pencapaian kinerja karyawan yaitu : mutu atau 

kualitas kerja, kejujuran, inisiatif, sikap kerja sama, kehadiran, keahlian, 

tanggung jawab, ilmu dalam bidangnya, dan efisiensi waktu kerja. 

Berdasarkan beberapa teori yang sudah dipaparkan dapat disimpulkan 

kinerja karyawan adalah pencapaian sebuah hasil kerja oleh karyawan 

secara individu ataupun perkelompok karyawan dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi berdasarkan jabatan dan tanggung jawab yang telah sudah 

ditetapkan. 

2.2.2. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

 Salah satu faktor utama untuk menentukan keberhasilan organisasi 

adalah kinerja karyawan secara individual/perorangan. Secara individual 

kinerja karyawan di pengaruhi oleh beberapa faktor , hal tersebut 

disampaikan oleh Mathis dan Jackson ( 2009) antara lain : 

1) Kemampuan individual, hal ini memiliki komponen yaitu minat, 

bakat, dan faktor psikologis 
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2) Usaha yang dikerahkan, hal berikut memiliki komponen yaitu, 

etika kerja, motivasi, kehadiran dan perencanaan tugas 

3) Penerimaan dukungan dari organisasi, hal berikut memiliki 

komponen yaitu training and development, fasilitas, standar 

kinerja,teman kerja dan manajemen. 

Sinamora pada Mangkunegara (2006) memaparkan bahwa kinerja 

memiliki tiga aspek yang mempengaruhi yaitu sebagai berikut:  

1) Faktor Individual. 

Yaitu keahlian, demografi dan latar belakang 

2) Faktor Psikologis. 

Yaitu kepribadian, sikap, dan motivasi 

3) Faktor Organisasi. 

Yaitu penyusunan organisasi dan desain pekerjaan. 

Selanjutnya dipaparkan oleh Pasolong (2010) aspek-aspek yang 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 

1) Kemauan, yaitu secara sadar tanpa paksaan untuk 

mengeluarkan tingkat kemampuan dan melakukan hal dengan 

sepenuh tenaga agar tercapainya tujuan organisasi. 

2) Energi, merupakan sumber tenaga yang dimiliki seseorang, 

dengan energi ini, respon dan reaksi cepat tanggap mampu 

dilakukan oleh seseorang sehingga dapat terciptanya mental 
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yang tajam dan pengelolaan pekerjaan menjadi lebih baik 

karena terpusatnya konsentrasi. 

3) Teknologi, yaitu pengaplikasian ilmu yang dimiliki seseorang  

agar dapat mempermudah ketika kegiatan kerja dilakukan. 

4) Kompensasi, yaitu sesuatu yang organisasi berikan kepada 

karyawan sebagai timbal balik dari pekerjaan yang telah 

dikerjakan oleh karyawan. 

5) Kejelasan tujuan, adalah sebuah target pencapaian yang harus 

dihasilkan oleh karyawan, target atau tujuan ini harus jelas 

sehingga karyawan dapat mencapai efesiensi dan efektifas 

dengan melakukan perencanaan sebelumnya. 

6) Keamanan, yaitu kebutuhan dasar seseorang, ketika rasa aman 

dapat dicapai maka karyawan dapat melakukan kinerja yang 

lebih baik hal ini disebabkan karena konsentrasi karyawan 

tidak terpecah untuk memikirkan kemanaan. 

2.2.3.  Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja dibutuhkan untuk mengetahui keberhasilan yang telah 

dicapai oleh karyawan, dipaparkan oleh (Prawirosentono, 2008) hal yang 

menjadi sebagai indikator penilaian kinerja adalah : 

1) Efektivitas 

Efektivitas adalah ketika tujuan organisasi tercapai sesuai 

dengan rencana yang sudah ditentukan terlebih dulu. 
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2) Tanggung jawab 

Adalah hal yang tidak bisa dilepaskan karena sebuah 

wewenang yang dimiliki. 

3) Disiplin 

Adalah kepatuhan karyawan terhadap aturan dan hukum 

yang berlaku pada masa itu. Disiplin karyawan merupakan 

kepatuhan karyawan melaksakan pekerjaan sesuai dengan 

kontrak atau perjanjian kerja. 

4) Inisiatif 

Inisiatif adalah kemampuan pikir karyawan, kreativitas, 

dalam merespon sebuah peluang yang ada untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Ketika karyawan melakukan sifat 

inisiatif sebaiknya atasan dan perusahaan memberikan 

tanggapan yang baik, karena karyawan akan merasa 

diapresiasi dan hal tersebut menjadi daya dorong karyawan 

untuk meningkatkan kinerja yang dilakukan. 

 Selanjutnya menurut Sastrohadiwiryo dalam (Masram, 2017) menyebutkan 

penilaian kinerja memiliki unsur-unsur yang dinilai harus ada yaitu: 

1) Kesetiaan.  

Kesetiaan pada hal ini adalah tekat dan berkomitmen untuk 

sanggup menaati, melaksanakan dan menerapkan hal yang 

dipatahi secara sadar dalam diri dan bertanggung jawab. 
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2) Hasil kerja.  

hasil kerja pada hal ini merupakan pencapaian kinerja 

seorang karyawan ketika organisasi memberikan tugas dan 

pekerjaan. 

3) Tanggung jawab.  

Yaitu kemampuan tenaga kerja untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan seoptimal mungkin. Pekerjaan yang 

dimaksud adalah tugas dan pekerjaan yang karyawan terima 

dari organisasi/perusahaan. 

4) Ketaatan.  

Kesanggupan karyawan untuk mentaati hukum dan undang-

undang yang berlaku dan bertanggung jawab atas tugas dan 

pekerjaan yang telah diberikan oleh atasan. 

5) Kejujuran.  

Yang dimaksud kejujuran pada hal ini adalah kesediaan 

karyawan ketika melakukan pekerjaan dan tugas serta 

memliki kesadaran untuk tidak melenceng dari wewenang 

yang diterimanya. 

6) Kerja sama.  

Kemampuan karyawan untuk melakukan kerja secara 

berkelompok dengan tujuan penyelesaian tugas dan 

pekerjaan yang diberikan. 

7) Prakarsa.  
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Kemampuan seseorang karyawan untuk melakukan tindakan 

yang dirasa perlu ketika melaksanakan pekerjaan dan 

pengambilan keputusan serta langkah – langkah yang dirasa 

perlu 

8) Kepemimpinan. 

Kemampuan seseorang untuk memberi keyakinan kepada 

orang lain atau karyawan agar orang lain atau karyawan 

tersebut mengeluarkan segala hal dalam dirinya dan 

mengerahkan seluruh kemampuannya dalam  melaksanakan 

pekerjaan pokok . 

2.3.Systematic Literature Review 

Systematic Literature Review atau Tinjauan sistematis adalah tinjauaan 

literatur yang menggunakan metode-metode sistematis untuk mengumpulkan 

data sekunder, melakukan kajian-kajian riset dan mengumpulkan temuan-

temuan secara kualitatif dan kuantitatif (Armstrong et al., 2011). Systematical 

literature review dapat membuat rumusan pertanyaan riset dengan jangkauan 

secara luas maupun sempit, serta melakukan pengidentifikasian dan untuk 

mengumpulkan kajian-kajian terkait secara langsung dengan pertanyaan 

tinjauan sistematis, sedangkan Kitchenham dan charters (2007) memaparkan 

bahwa tinjauan sistematis adalah metode dari literature review dengan 

pengidentifikasian, penilaian serta  menginterpretasi secara menyeluruh apa 

saja yang ditemukan pada topik penelitian, agar terjawabnya pertanyaan pada 

penelitian yang telah ditetapkan. 
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BAB III 

KERANGKA TEORI, KERANGKA KONSEP DAN DEFINISI 

OPERASIONAL 

 

3.1. Kerangka Teori 

Berdasarkan tinjauan pustaka yang telah dilakukan penjabaran maka 

dapat dibuat kerangka teori yang memiliki kesesuaian dengan tujuan penelitian 

ini yaitu untuk mengetahui  tentang adanya pengaruh yang diberikan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. Menurut Pasolong 2010 kinerja dapat 

dipengaruhi oleh beberapa aspek yaitu kemauan, energi, kejelasan tujuan, 

kompensasi dan teknologi. Penelitian ini hanya berfokus pada pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Pasolong (2010) 

Gambar 3.1. Kerangka Teori

• Kemauan. 

• Energi. 

• Teknologi. 

• Kompensasi. 

• Kejelasan 

tujuan. 

• Kemanan 

Kinerja karyawan 
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3.2. Kerangka Konsep 

Pada kerangka konsep kompensasi adalah sebuah imbalan dari kontribusi 

yang telah karyawan berikan terhadap organisasi. Adapun pengertian 

kompensasi menurut Ihsan, Anwar dan Rozi (2018) Kompensasi merupakan 

sebuah aturan secara menyeluruh pemberian imabalan bagi employers maupun 

employee, dengan secara langsung berupa uang (finansial) dan yang secara tidak 

langsung berupa uang (non-finansial). Veitzal dan Sagala, (2009) menjelaskan 

bahwa kompensasi finansial dibagi menjadi beberapa bentuk yaitu kompensasi 

finansial yang diberikan secara langsung dan kompensasi finansial yang 

diberikan secara tidak langsung. Pemberian kompensasi finansial secara 

langsung yaitu berbentuk gaji,upah dan insentif sedangkan untuk pemberian 

kompensasi finansial secara tidak langsung berbentuk seperti tunjangan, 

fasilitas dan berbagai macam asuransi. 

Kinerja pegawai berkaitan dengan kompensasi karena kompensasi 

merupakan salah satu faktor yang memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan, Hal tersebut terjadi karena pemberian kompensasi didapat ketika 

pegawai telah melakukan kontribusi/hasil kerja. Hal tersebut berkaitan dengan 

definisi kinerja karyawan yaitu kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik 

secara kualitas maupun kuantitas yang tercapai oleh karyawan dalam 

melakukan pekerjaannya sesuai dengan wewenang yang telah diberikan. 

Indikator dari kinerja pegawai yang digunakan pada penelitian mengacu pada 

teori yang dipaparkan oleh Mathis dan Jackson (2006) yang indikatornya yaitu 
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kuantitas kerja karyawan, kualitas kerja karyawan, pemanfaatan waktu dalam 

melakukan pekerjaan, tingkat kehadiran karyawan dan kerja sama antar 

karyawan. 

 

 

 

 

 

Gambar 3. 2 Kerangka Konsep

kompensasi Kinerja 

karyawan 

Variabel bebas Variabel terikat 
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3.3.  Definisi Operasional 

Tabel 3.3. Definisi Operasional 

No Variabel Definisi Operasional Hasil Ukur 

1. Kompensasi Kompensasi merupakan 

segala sesuatu bentuk 

imbalan yang diterima 

oleh seseorang pekerja 

sebagai imbalan atas 

kerja mereka Darsono 

dam Siswandoko 

(2011) 

Informasi mengenai 

kesesuaian gaji yang 

diterima, bonus yang 

didapatkan di luar gaji, 

tunjangan yang diterima, 

fasilitas yang diberikan dan 

kepuasan dengan pekerjaan 

2. Kinerja Kinerja merupakan 

hasil kerja yang telah 

tercapai oleh seseorang 

atau kelompok orang 

dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan 

wewenang dan 

tanggung jawab 

masing-masing dalam 

upaya melakukan 

pencapaian dari tujuan 

Informasi mengenai bakat 

atau keterampilan yang 

dimiliki karyawan, 

kesesuaian minat karyawan 

terhadap bidang pekerjaan, 

apakah memiliki semangat 

dalam bekerja, apakah 

karyawan termotivasi untuk 

menyelesaikan pekerjaan, 

apakah atasan memberi 

motivasi dan arahan Ketika 
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organisasi, dengan tetap 

memperhatikan aspek 

hukum maupun etika 

dan tidak illegal secara 

hukum Mathis dan 

Jackson, (2009). 

karyawan mengalami 

kesulitan, dan kehadiran 

karyawan 
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BAB IV 

METODOLOGI PENELITIAN 

4.1. Jenis Penelitian 

metode yang digunakan pada penelitian ini adalah systematic review dengan 

objek artikel ilmiah yang telah dipilih berdasarkan kriteria topik, yaitu pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan di rumah sakit Pencarian data dilakukan 

menggunakan database online yaitu garuda.ristekbrin.go.id melalui Garba 

Rujukan Digital (GARUDA) yang merupakan database yang berisi publikasi 

artikel ilmiah di Indonesia yang dikelola oleh Kementerian Riset dan Teknologi 

Republik Indonesia, Kata kunci yang digunakan dalam pencarian adalah 

“Kompensasi” AND “Kinerja Karyawan” AND “Rumah Sakit”. 

4.2.Waktu dan Tempat Penelitian 

Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode Systematic 

review, terhadap 5 artikel terpilih, artikel tersebut melakukan penelitian di lima 

rumah sakit yang terletak dan memiliki penyebaran di seluruh Indonesia pada 

rentang waktu Januari 2015 sampai Juli 2020. proses penelitian yang dilakukan 

terkait topik tersebut dilaksanakan di rentang waktu bulan Juli sampai bulan 

Agustus 2020. 
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4.3.Metode Pengumpulan Data 

Awal mula penelitian dengan metode Systematic review adalah 

melakukan pencarian data berupa publikasi penelitian dan literatur pendukung 

lainnya. Pencarian data dilakukan menggunakan database online yaitu 

garuda.ristekbrin.go.id. untuk memudahkan dalam pencarian artikel ilmiah 

dilakukan pencarian data dengan search by year sehingga dapat memudahkan 

dalam mencari artikel.  Namun jumlahnya menjadi terbatas karena hanya akan 

ditampilkan artikel-artikel dari tahun yang diinginkan saja. Untuk penelitian ini 

dilakukan pembatasan tahun artikel ilmiah yang diinginkan dengan mencari 

artikel ilmiah pada rentang waktu dari tahun 2015 hingga tahun 2020. 

Pencarian data ini dilakukan untuk memperoleh artikel teks penuh (full 

text) dan artikel abstrak penelitian dengan kata kunci kompensasi, kinerja 

karyawan dan rumah sakit. Penggunaan kata kunci ini adalah untuk 

menggambarkan ruang lingkup pembahasan dan memberikan batasan terhadap 

pencarian data. Kata kunci yang digunakan ditentukan berdasarkan kesesuaian 

antara topik yang diangkat dengan artikel ilmiah yang dijadikan sebagai bahan 

acuan pembahasan dengan menggunakan minimal tiga buah kata kunci. 

Systematic review yang diambil dari database online 

garuda.ristekbrin.go.id melalui Garba Rujukan Digital (GARUDA) 

menggunakan kata kunci “Kompensasi” AND “Kinerja” AND “Rumah Sakit” 

Menemukan 35 dokumen. Menggunakan filter lima tahun terakhir yaitu dari 

tahun 2015 sampai tahun 2020 menemukan 27 dokumen. Dengan pembacaan 

judul, 19 dokumen dipilih. Dengan inklusi lokasi penelitian, 14 dokumen dipilih 
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dan akhirnya lima dokumen dipilih oleh inklusi teks lengkap dan dinilai untuk 

kelayakan.  

Analisis yang dilakukan merupakan analisis kualitas studi di mana 

analisis dilakukan berdasarkan kerangka konsep dengan variabel-variabel yang 

sesuai, metode penelitian yang digunakan, kedalaman dan komprehensifitas 

hasilnya.
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BAB V 

Hasil 

Berdasarkan lima artikel ilmiah yang memiliki pembahasan topik 

“Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit” . 

bukan hanya kompensasi saja ada juga faktor lain mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan yaitu budaya organisasi, komunikasi, disiplin 

kerja, Pendidikan dan pelatihan, motivasi, stres kerja dan lingkungan kerja. 

Berdasarkan faktor-faktor yang ada, pada penelitian ini hanya membahas 

tentang pengaruh yang dimiliki kompensasi terhadap kinerja.
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5.1. Hasil Penelusuran Artikel  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 5.1. Alur Pencarian Jurnal 
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5.2. Hasil Temuan Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berikut adalah hasil dari analisis yang penulis lakukan pada 5 artikel 

terkait pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan rumah sakit, khususnya 

hanya di rumah sakit swasta yang berada di Pulau Jawa.   
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Tabel 5.1. Hasil temuan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

No Penulis Tahun Covariat Lokasi Bagian Sampel Pengaruh kompensasi 

1. Syahrul Ramadhan, Dhayal 

Gustopo, Prima Vitasari 

2010 Motivasi Rumah Sakit 

Islam Dinoyo 

Malang. 

Perawat. 89 

perawat. 

Positif dan signifikan. 

2. Wiwik Dewi Sugiharti, 

Firman Pribadi. 

2015 - Rumah Ssakit 

Pembina 

Kesejahteraan 

Umat 

Muhammadiyah 

Temanggung. 

Seluruh 

karyawan. 

150 

karyawan

. 

kompensasi finansial 

dan kompensasi non- 

finansial memiliki 

pengaruh signifikan. 
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3. Siti Almunawaroch, Alwi 

Suddin, Lamidi. 

2017 Kepemimpinan

, Kompetensi 

dan Disiplin 

Kerja. 

 

Rumah Sakit 

Islam Amal 

Sehat Sragen. 

Seluruh 

Karyawan

. 

79 

karyawan

. 

Positif dan signifikan. 

4. Dewi Sartika 2018 Motivasi, 

Pendidikan dan 

pelatihan 

Rumah Sakit 

Bhineka Bakti 

Husada 

Tangerang 

Selatan 

Karyawan 

tetap. 

94 

karyawan

. 

Positif dan signifikan. 

5. Laila Irawati 2016 Kepemimpinan Rumah Sakit 

Medika BSD 

Tangerang 

Seluruh 

karyawan. 

97 

karyawan

. 

Positif dan signifikan. 
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Tabel 5.2. Hasil temuan besaran pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

No Penulis, Tahun Temuan 

1 Syahrul Ramadhan, Dhayal Gustopo, Prima 

Vitasari (2015) 

25,6% adalah hasil dari 

nilai pengaruh dari 

kontribusi kompensasi 

terhadap kinerja 

karyawan. Pengaruh 

yang diberikan variabel 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 

adalah positif dan 

signifikan. 

2 Wiwik Dewi Sugiharti, Firman Pribadi 

(2015) 

Kompensasi finansial 

Efektif 53% dan tidak 

efektif 47%. untuk 

kompensasi non-

finansial efektif sebesar 

51%, tidak efektif 

sebesar 49%. 

3 Siti Almunawaroch, Alwi Suddin, Lamidi 

(2017) 

35% adalah hasil dari 

nilai pengaruh dari 

kompensasi terhadap 
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kinerja karyawan. 

Pengaruh yang 

diberikan variabel 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 

adalah positif dan 

signifikan. 

4 Dewi Sartika (2018) 3,9%. adalah hasil dari 

nilai pengaruh dari 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh yang 

diberikan variabel 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 

adalah positif dan 

signifikan 

5 Laila Irawati (2016) 48,3% adalah hasil dari 

nilai pengaruh dari 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh yang 

diberikan variabel 
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kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 

adalah positif dan 

signifikan. 

 

Berdasarkan temuan diatas medapatkan hasil bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan serta positif oleh faktor kompensasi, namun pengaruh 

yang dimiliki oleh kompensasi memiliki hsil nilai yang tidak sama pada tiap-tiap 

rumah sakit swasta, hal ini disebabkan karena tiap individu atau karyawan pada tiap 

rumah sakit memiliki karakteristik yang berbeda. Pada 5 artikel ilmiah yang telah 

dilakukan review didapatkan hasil bahwa pada artikel yg ditulis oleh Laila Irawati 

(2019) di Rs Medika BSD Tangerang selatan sebesar 48,3%. Kompensasi finansial 

merupakan bentuk pemberian kompensasi paling efektif, hasil ini di dapatkan oleh 

Sugiharti dan Pribadi, (2015) yang mendapatkan nilai 53% efektif sedangkan 47% 

tidak efektif. kompensasi finansial berupa  gaji, upah, bonus, tunjangan dan insentif 

dengan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang memiliki 

keterkaitan dengan uang atau memiliki sebuah nilai lebih disukai oleh karyawan.  
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BAB VI 

PEMBAHASAN PENELITIAN 

6.1. Pengaruh Kompensasi Pada Kinerja Karyawan 

Penelitian (Sugiharti dan Pribadi, 2015) dilaksnakan di rumah sakit 

muhammadiyah yang memiliki lokasi di temanggun. untuk sampel 

penelitian menggunakan sebanyak 150 karyawan/responden dengan kriteria 

tertentu. Kriteria pegawai dengan status pegawai tetap,sudah mengabdi >2 

tahun. ditemukan hasil kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan, 

ditemukan bahwa pengaruh kompensasi kompensasi finansial < kompensasi 

non-finansial. Pada RS Pku Temanggung kompensasi berupa upah, gaji dan 

insentif. Memberikan reward dan training untuk karyawan bertujuan untuk 

naiknya kinerja karyawan. Karyawan RS Pku Muhammadiyah 

Temanggung lebih suka pada kompensasi finansial yang berupa uang. Hal 

ini terjadi karena pola pikir karyawan yang bekerja di RS Pku Temanggung 

yang melihat kompensasi PNS (pegawai negeri sipil) dan menjadikannya 

pembanding kompensasi yang mereka punya. Kesesuaian didapatkan pada 

penelitian (Asriyanti, 2012) bahwa  pengaruh kompensasi finansial > 

kompensasi non-finansial. Kinerja disini yaitu tugas dan pekerjaan untuk
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diraihnya tujuan yang dimiliki oleh organisasi. 

Penelitian (Ramadhan et.al., 2015) di RS Islam Dinoyo yang terletak 

di Malang dengan populasi seluruh perawat RS Islam Dinoyo malang 

sebanyak 89 perawat yang mana seluruh perawat menjadi sampel. 

Ditemukan pengaruh kompensasi positif serta bermakna 25,6% dan 74,4% 

aspek diluar yang tidak dijelaskan. motivasi 32% dan 68% aspek diluar yang 

tidak dijelaskan. Hasil ini didapat karena sistem kompensasi RS Islam 

Dinoyo cukup baik. RS Islam Dinoyo terjadi peningkatan kunjungan pasien. 

Kompensasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan di RS Islam 

Dinoyo Malang adalah kompensasi finansial yang berupa gaji dan upah. 

kompensasi lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan RS Islam 

Dinoyo adalah Tunjangan jabatan dan asuransi kesehatan ketika pegawai 

opname atau istri melahirkan. Sedangkan untuk kinerja yang dimaksud 

meningkat adalah kinerja perawat dalam melakukan pelayanan dan 

memberikan asuhan keperawatan yang berkualitas bagi pasien. Hasil yang 

sejalan pada penelitian ini juga ditemukan oleh penelitian (Stammerjohan, 

2004), (Krisyanto, 2000), (Warsito, 2001), bahwa kompensasi berhubungan 

dengan kinerja karyawan. 

Pada penelitian (Almunawaroch, et.al., 2017) yang dilakukan di RS 

Islam Amal Sehat Sragen dengan populasi semua pegawai RS Islam Amal 

Sehat Sragen dengan jumlah karyawan sebanyak 315 orang dan sampel 

yang digunakan berjumlah 79 orang. Ditemukan hasil bahwa pengaruh yang 

dimiliki oleh kompensasi adalah pengaruh  secara positif dan signifikan 
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terhadap kinerja pegawai sebesar 35%  dan 65% adalah faktor lainnya yang 

tidak dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan di RS Islam Amal Sehat 

Sragen. Sedangkan hasil yang dimiliki variabel kompensasi masih berada di 

bawah atau lebih lemah dari nilai pengaruh variabel disiplin kerja sebesar 

37,5% dan 62,5% adalah faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian yang dilakukan di RS Islam Amal Sehat Sragen, namun nilai dari 

variabel kompensasi masih lebih kuat dibanding dengan variabel 

kepemimpinan yang memiliki nilai 32,3% dan 67,7% adalah faktor lainnya 

yang tidak dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan di RS Islam Amal 

Sehat Sragen, dan variabel kompetensi sebesar 18% dan 82% adalah faktor 

lainnya yang tidak dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan di RS Islam 

Amal Sehat Sragen. Hasil ditemukan bahwa kompensasi yang diberikan 

oleh RS Islam Amal Sehat Sragen adalah kompensasi yang berupa Gaji 

yang diberikan oleh perusahaan pada setiap karyawan dibayar setiap awal 

bulan (dibayar per-bulan dan dihitung lembur apabila karyawan tersebut 

bekerja lembur), tunjangan hari raya, dan penghargaan kepada karyawan. 

Ditemukan bahwa kompensasi yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan pada RS Islam Amal Sehat Sragen dapat berupa kompensasi 

finansial secara tidak langsung yaitu pemberian tunjangan hari raya. 

Sedangkan kinerja yang dimaksud pada penelitian ini adalah pemanfaatan 

waktu yaitu seberapa efektif pegawai menyelesaikan tugas atau tanggung 

jawab yang telah diberikan, lalu tingkat kehadiran karyawan dan yang 

terakhir bagaimana respon kerja sama antar individu dalam menyelesaikan 



40 

 

 

 

masalah. Berdasarkan hasil di  atas penelitian ini sesuai dengan artikel 

Tindow, Mekel dan Sendow, (2014) yang menyatakan bahwa pengaruh 

yang dimiliki oleh kompensasi adalah pengaruh  secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pada penelitian (Sartika, 2018) yang dilakukan di RS Bhineka Bakti 

Husada Tangerang Selatan yang menggunakan populasi seluruh karyawan 

tetap RS Bhineka Bakti Husada Tangerang Selatan dengan jumlah 

karyawan sebanyak 122 orang, dengan sampel yang digunakan sebanyak 94 

orang responden. Ditemukan hasil bahwa pengaruh yang dimiliki oleh 

kompensasi adalah pengaruh  secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai 3,9% dan 96,1 % adalah faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian yang dilakukan di RS Bhineka Bakti Husada Tangerang Selatan. 

yang mana besar pengaruh ini lebih lemah daripada kedua variabel lainnya. 

Untuk variabel Pendidikan dan pelatihan memiliki nilai pengaruh sebesar 

14,1 % dan 85,9% adalah adalah faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian yang dilakukan di RS Bhineka Bakti Husada. sedangkan 

pengaruh yang diberikan oleh variabel motivasi sebesar 5,8% dan 94,2% 

adalah faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan 

di RS Bhineka Bakti Husada. Hal tersebut  terjadi karena kompensasi yang 

diberikan oleh RS Bhineka Bhakti Husada belum mencapa tingkal 

optimalisasi yang baik karena belum terpenuhinya standar dari kompensasi 

yang telah diterapkan oleh pemerintah daerah. gaji, bonus dan insentif 

merupakan kompensasi finansial yang diberikan RS Bhineka Bakti Husada 
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kepada karyawan, sedangkan untuk kompensasi non-finansial yang 

diberikan adalah fasilitas dan penghargaan dalam bekerja. Sedangkan 

kinerja yang dimaksud pada penelitian ini adalah kehadiran karyawan, 

ketepatan waktu dan seberapa efektifnya kerja karyawan dalam melakukan 

pelayanan. Berdasarkan hasil di  atas penelitian ini sesuai dengan penelitian 

(Almunawaroch, et.al., 2017) bahwa nilai pengaruh variabel motivasi masih 

lebih kuat dibandingkan dengan variabel kompensasi.  

Pada penelitian (Laila Irawati, 2019) yang dilakukan di Rumah Sakit 

Medika BSD Tangerang dengan populasi seluruh karyawan Rumah Sakit 

Medika BSD Tangerang sebanyak 151 karyawan. 97 karyawan yang 

diambil secara acak digunakan sebagai sampel. Ditemukan hasil bahwa 

pengaruh yang dimiliki oleh kompensasi adalah pengaruh  secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai 48,3% dan 42,7% adalah faktor lainnya 

yang tidak dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit 

Medika BSD Tangerang. Variabel kepemimpinan sendiri memiliki nilai 

pengaruh sebesar 22,7% dan 73,3% adalah faktor lainnya yang tidak 

dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit Medika BSD 

Tangerang . Hal ini dapat terjadi karena pemberian gaji yang dirasa belum 

adil oleh Sebagian karyawan, belum berjalannya reward and punishment 

bagi karyawan, dan belum adanya insentif maupun bonus bagi karyawan. 

Hal tersebut perlu ditingkatkan agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan. 

Kinerja karyawan yang dimaksud adalah kehadiran karyawan, ketepatan 

waktu karyawan, seberapa efektif karyawan dalam melakukan kerja dan 
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seberapa efisien karyawan dalam melakukan tugas dan tanggung jawab, 

respon time dalam pelayanan, dan tercapainya kepuasan pasien. Nilai 

pengaruh yang dimiliki oleh variabel kompensasi lebih kuat daripada nilai 

pengaruh yang dimiliki oleh variabel kepemimpinan. Penelitian ini sejalan 

dengan artikel (Almunawaroch, et.al., 2017) yang meberikan hasil bahwa 

variabel kompensasi memiliki nilai pengaruh  terhadap kinerja karyawan 

yang lebih kuat daripada variabel kepemimpinan. 

Berdasarkan hasil systematic review yang dilakukan, dapat diketahui 

bahwa Pada kelima artikel (Ramadhan et.al., 2015), (Sugiharti dan Pribadi, 

2015), (Almunawaroch, et.al., 2017) (Sartika, 2018) dan (Laila Irawati, 

2019), menunjukan hasil yang sejalan bahwa pengaruh yang dimiliki oleh 

kompensasi adalah pengaruh  secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai rumah sakit. Pada penelitian (Laila Irawati, 2019) mengatakan agar 

kinerja karyawan meningkat dengan baik maka pemberian kompensasi 

perlu ditinjau agar sesuai dengan prinsip adil, dan meningkatkan 

kompensasi dalam bentuk upah, tunjangan, fasilitas, dan sarana prasarana 

kantor. Sebaiknya juga gaji diberikan RS harus memiliki kesesuaian atau 

mentaati peraturan pemerintah yaitu Perpu No. 561 Tahun 2016 tentang 

UMR.
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BAB VII 

KESIMPULAN DAN SARAN 

7.1. Kesimpulan 

1. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit 

Swasta. 

2. Kompensasi memiliki pengaruh yang diberikan secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Swasta, dengan besaran 

pengaruh yang diberikan berbeda pada tiap Rumah Sakit Swasta. 

3. Kinerja karyawan dapat meningkat ketika pemberian kompensasi telah adil 

untuk karyawan dan telah sesuai dengan apa yang karyawan harapkan 

sehingga dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. 

Pemberian kompensasi yang berpengaruh adalah berupa gaji, bonus dan 

insentif serta tunjangan dan penghargaan. Pemberian kompensasi juga harus 

memiliki kesesuaian atau mentaati peraturan pemerintah yaitu Perpu No. 

561 Tahun 2016 tentang UMR. 

7.2.Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan , 

maka penulis memberikan saran untuk :  

7.2.1. Bagi manajemen rumah sakit 

Untuk menjaga kinerja karyawan rumah sakit yang perlu dilakukan 

manajemen adalah memberi upah yang memiliki kesesuaian atau mentaati 

peraturan pemerintah yaitu Perpu No. 561 Tahun 2016 tentang UMR.
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2016 tentang UMR. Setelah itu menerapkan prinsip adil dalam pemberian 

kompensasi. Memberikan bonus dan intensif apabila target yang telah 

ditentukan dapat tercapai oleh karyawan dan meninjau apakah kompensasi 

yang diberikan organisasi telah sesuai dengan pekerjaan yang telah 

diberikan. 

7.2.2. Bagi karyawan rumah sakit 

Untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai maka karyawan harus 

menyelesaikan tanggung jawab yang telah diberikan oleh rumah sakit, dan 

karyawan harus memperhatikan apakah pemberian kompensasi tersebut 

telah adil dan sesuai. 
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