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ABSTRACT

This research aims to analyze the effect of motivation, employee engagement, and job
satisfaction on nurse performance; Analyze the influence of motivation and employee
engagement on nurse performance mediated job satisfaction. This research used a
quantitative approach with survey methods. The type of research was explanatory research.
The sample in this research was 65 nurses in IRNA 1 hospital dr Saiful Anwar Malang from a
population of 183 nurses. Sampling techniques used simple random sampling and data
analysis used Partial Least Squares (PLS).

The results showed that motivation had a positive and significant effect on job
satisfaction with a coefficient of 0.356; Employee engagement had a positive and significant
effect on job satisfaction with a coefficient of 0.557; Motivation had a positive and
significant effect on the performance of nurses with a coefficient of 0.236; Employee
engagement had a positive and significant effect on the performance of nurses with a
coefficient of 0.330; Job satisfaction had a positive and significant effect on the performance
of nurses with a coefficient of 0.454; Job satisfaction mediated the effect of motivation and
employee engagement on nurse performance with the coefficient of 0.162 and 0.253. Job
satisfaction played a role as a partial mediation variable for motivation and employee
engagement.

Keyword: Motivation, Employee Engagement, Job Satisfaction, Nurse Performance.

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah menganalisis pengaruh motivasi, employee engagement
dan kepuasan kerja terhadap kinerja perawat; menganalisis pengaruh motivasi dan employee
engagement terhadap kinerja perawat dimediasi kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei dan jenis penelitiannya adalah explanatory
research. Sampel pada penelitian ini adalah 65 perawat di IRNA 1 RSUD dr Saiful Anwar
Malang dari populasi sebanyak 183 perawat. Teknik pengambilan sampel menggunakan
simple random sampling dan analisis data menggunakan Partial Least Squares (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 0,356; Employee engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 0,557; Motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan koefisien 0,236; Employee engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan koefisien 0,330;
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan koefisien
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0,454; Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi dan employee engagement terhadap
kinerja perawat dengan koefesien 0,162 dan 0,253. Kepuasan kerja berperan sebagai variabel
mediasi parsial bagi motivasi dan employee engagement.

Kata kunci: Motivasi, Employee Engagement, Kepuasan Kerja, Kinerja Perawat.
Pendahuluan

Dessler (2015:4) mengemukakan bahwa sebuah organisasi terdiri atas orang-orang
dengan peran yang diberikan secara formal yang bekerja bersama untuk mencapai tujuan
organisasi tersebut, meskipun demikian keberhasilan organisasi ditentukan oleh terutama
bagaimana kinerja SDM atau kinerja perawat. Kinerja perawat salah satunya dapat
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kepuasan yang dicapai perawat dalam bekerja
memungkinkan perawat untuk bekerja dengan baik dan nyaman sehingga akan menunjang
kinerjanya. Suparyadi (2015:436) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai sikap karyawan
terhadap pekerjaannya yang dapat memengaruhi kinerja seorang karyawan, khususnya
kinerja perawat, dan dalam konteks MSDM kepuasan kerja perawat memiliki peranan
penting dalam proses kerja sebagaimana dalam penelitian yang dilakukan oleh Nurcahyani
dan Adnyani (2016:528); Setiawan dan Widjaja (2018:132) yang menyimpulkan kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Selain faktor kepuasan kerja, faktor motivasi sebagai faktor utama yang dapat
mempengaruhi pencapaian kinerja perawat. Perawat yang memiliki motivasi rendah
cenderung untuk menampilkan perasaan tidak nyaman atau tidak senang terhadap
pekerjaannya dan menyebabkan kinerjanya menurun. Lussier dan Hendon (2016:282)
menjelaskan bahwa motivasi didefinisikan sebagai kemauan untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi, dan motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi
bawahan agar mau bekerjasama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan
yang telah ditentukan (Hasibuan, 2014:141). Penelitian yang dilakukan oleh Primanda dan
Azzuhri (2015:10); Nurcahyani dan Adnyani (2016:528) menyimpulkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian tersebut bertolak belakang
dengan penelitian Rahmawati (2016:17) yang menyimpulkan bahwa motivasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kinerja perawat berbeda-beda antara perawat yang satu dengan perawat yang lainnya,
sebagaimana dalam prosesnya perawat juga memiliki motivasi yang berbeda-beda dalam
melakukan pekerjaannya. Kinerja perawat disamping faktor motivasional, juga pengaruhi
oleh faktor-faktor lain dan salah satunya adalah keterikatan perawat atau dikenal dengan
istilah employee engagement yaitu sebagai kondisi pikiran yang positif dan memuaskan
berkaitan dengan pekerjaan dan ditandai dengan semangat, dedikasi dan penghayatan
(Schaufeli et al., 2002:74). Penelitian Handoyo dan Setiawan (2016:7); Mariska (2018:96);
Setiawan dan Widjaja (2018:132) menyimpulkan bahwa employee engagement memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja. Penelitian tersebut bertolak belakang dengan penelitian
Sastro et al., (2018:22); Arista dan Kurnia (2020:527) yang menyimpulkan bahwa employee
engagement tidak berpengaruh signifikan kinerja karyawan.

Motivasi dan employee engagement selain berpengaruh terhadap kinerja perawat dapat
pula memengaruhi kepuasan kerja yang mungkin bisa memperkuat atau memperlemah
pengaruh motivasi dan employee engagement terhadap kinerja perawat. Handoko (2011:193)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dimana para karyawan khususnya perawat memandang pekerjaan
mereka, dan dengan motivasi maka perawat dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik
akan memperoleh kepuasan atas apa yang telah dikerjakannya dan kaitannya dengan
engagement, perawat yang dapat mencurahkan semangat, dedikasi dan kesungguhan mereka
akan merasa puas karena telah melakukan investasi untuk mencapai apa yang diharapkan.
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Beberapa penelitian terdahulu, dalam pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, baik faktor
motivasi maupun employee engagement keduanya memiliki variasi atau keragaman hasil atau
temuan penelitian. Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, disatu
sisi motivasi dapat berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sebagaimana penelitian yang
dilakukan oleh Primanda dan Azzuhri (2015:10); Nurcahyani dan Adnyani (2016:258);
Munyengabe et al. (2017:6428), dan disisi lain penelitian Rahmawati (2016:17)
menyimpulkan motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Penelitian mengenai
pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja, beberapa menunjukkan hasil bahwa
employee engagement berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sebagaimana penelitian
yang dilakukan oleh Orgambidez-Ramos dan de Almeid (2017:37), sedangkan Arista dan
Kurnia (2020:10) menyimpulkan hasil berbeda.

Berdasarkan dengan apa yang telah dipaparkan diatas, maka penelitian ini berusaha
menguji pengaruh motivasi dan employee engagement terhadap kinerja perawat dimediasi
kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan di RSUD dr. Saiful Anwar yang merupakan Rumah
Sakit Umum rujukan bagi rumah sakit lain yang saat ini difungsikan menjadi Pelayanan
Terpadu CoVid-19, dan ditengah menghadapi pasien penderita CoVid-19 maka perawat
berinteraksi langsung dengan penderita dalam kurun waktu yang lama untuk memenuhi
kebutuhan penderita, dan dalam menanggapi situasi serta kondisi yang sulit saat ini
diperlukan profesionalitas perawat. Perawat harus mampu melakukan pekerjaannya
berdasarkan dengan pengetahuan yang dimilikinya, melakukannya dengan keterampilan atau
keahlian, serta tidak menyimpang dari kode etik keperawatan. Perawat memiliki kewajiban
professional untuk merawat pasien dalam berbagai kondisi, termasuk dalam kondisi pandemi
CoVid-19. Kekhawatiran perawat mengenai pekerjaan dan dampaknya terhadap dirinya
sendiri dapat menurunkan motivasi perawat dalam bekerja.

Kajian Pustaka Dan Hipotesis
Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi sebagai pemberian daya penggerak yang menciptakan gairah kerja seseorang
agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan berintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan yang diinginkan (Hasibuan, 2014:95). Kreitner dan
Kinicki (2011:226) menjelaskan “motivasi dan kepuasan kerja terdapat hubungan yang
positif dan signifikan, hal ini disebabkan motivasi merupakan langkah awal seseorang
melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah
suatu dorongan yang ditunjukkan untuk memenuhi tujuan tertentu”. Perawat dengan tingkat
motivasi yang tinggi cenderung lebih berhasil dalam pekerjaannya, sehingga mereka merasa
puas dengan dengan pekerjaannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Primanda dan Azzuhri (2015:10); Nurcahyani dan
Adnyani (2016:528) menyimpulkan “motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja”. Penelitian Munyengabe et al. (2017:6428) menyimpulkan
“motivasi berhubungan signifikan terhadap kepuasan kerja”. Dari uraian diatas, maka
hipotesis penelitian ini adalah:

H1 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja

Employee engagement mempengaruhi kepuasan kerja perawat untuk lebih antusias dan
lebih menyukai pekerjaannya. Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukakan “employee
engagement sebagai faktor penghubung dari kepuasan kerja yang dirasakan oleh perawat”.
Perawat yang engaged cenderung memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi dibandingkan
dengan perawat yang tidak engaged terhadap tugas serta pekerjaannya. Macey et al.
(2009:91) berpendapat “perawat yang ingin melakukan pekerjaan dengan baik dan
berkontribusi untuk keberhasilan organisasi dapat dilakukan dengan baik sehingga peluang
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dalam employee engagement semakin meningkat maka akan berdampak positif pada
kepuasan”. Sementara itu, Rachman dan Dewanto (2016:323) menjelaskan “kepuasan kerja
sebagai hal terpenting yang harus ditumbuhkan pada setiap perawat, ini disebabkan perawat
yang engage akan memiliki keterikatan yang tinggi kepada perusahaan, dan keterikatan yang
tinggi mempengaruhi perawat dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiliki kualitas
kerja yang memuaskan)”.

Penelitian yang dilakukan oleh Orgambidez-Ramos dan de Almeid (2017:37); Setiawan
dan Widjaja (2018:132); Paramarta dan Darmayanti (2020:75) menyimpulkan “employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja”. Dari uraian diatas,
maka hipotesis penelitian ini adalah:

H2 : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat

Faktor manusia adalah salah satu faktor yang harus mendapat perhatian, dan peranan
manusia sangat penting artinya dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
suatu perusahaan, dan peranan motivasi dalam menunjang pemenuhan kebutuhan berprestasi
sangat besar. Motivasi dengan kata lain mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja
perawat. Nurcahyani dan Adnyani (2016:505) mengemukakan “kinerja yang paling dominan
disebabkan oleh kesiapan mental dan motivasi seseorang untuk memacu diri dan prestasi
guna memperoleh segala yang diharapkan”. Murty dan Hudiwinarsih (2012:219) menjelaskan
“seorang yang termotivasi akan bersifat energik dan bersemangat dan sebaliknya seorang
dengan motivasi yang rendah akan sering menampilkan rasa tidak nyaman dan tidak senang
terhadap pekerjaannya yang mengakibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan tujuan
perusahaan tidak akan tercapai”.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurcahyani dan Adnyani (2016:528); Sastro et al.
(2018:22) menyimpulkan “motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja”.
Penelitian Arista dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan “motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan”. Dari uraian diatas, maka hipotesis penelitian ini
adalah:

H3 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Perawat

Kinerja perawat sebagai salah satu yang menjadi akibat dari terciptanya employee
engagement yang tinggi. Lewiuci dan Mustamu (2016:103) menjelaskan, “employee
engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalui
peningkatan kinerja”, dan dengan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja
maka perusahaan dapat meningkatkan kinerja perawatnya melalui upaya peningkatan
employee engagement. Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukakan “employee
engagement adalah satu hal yang mendorong perawat untuk memiliki kinerja yang baik,
karena semakin engaged perawat terhadap pekerjaanya maka semakin baik pula kinerja yang
diberikan perawat kepada perusahaan”.

Penelitian yang dilakukan oleh Handoyo dan Setiawan (2016:7); Setiawan dan Widjaja
(2018:132) menyimpulkan “employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan”. Penelitian Mariska (2018:96) menyimpulkan “employee
engagement mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja”. Dari uraian diatas, maka
hipotesis penelitian ini adalah:

H4 . Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat

Kepuasan akan berpengaruh terhadap Kkinerja perawat apabila kepuasan yang diperoleh
perawat dari pekerjaanya karena terdapat kesesuaian antara apa yang diharapkan dan apa
yang diterimanya mampu mendorong perawat mencapai kinerja optimal. Nurcahyani dan
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Adnyani (2016:517) menjelaskan “kondisi kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut
menjadi umpan balik yang akan mempengaruhi kinerja”. Setiawan dan Widjaja (2018:126)
mengemukkan “semakin perawat merasa puas atas pekerjaanya maka kepuasan tersebut juga
akan meningkatkan kinerja dari perawat tersebut”. Perawat yang puas akan pekerjaannya
akan berpengaruh terhadap kinerja perawat tersebut, dan perawat akan menghasilkan kinerja
yang lebih baik jika perawat tersebut merasa puas terlebih dahulu atas pekerjaanya.

Penelitian yang dilakukan oleh Primanda dan Azzuhri (2015:10); Nurcahyani dan
Adnyani (2016:528) menyimpulkan “kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan”. Penelitian Rahmawati (2016:17); Arista dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan
“kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan”. Penelitian Setiawan dan Widjaja
(2018:132) menyimpulkan “kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan”. Dari uraian diatas, maka hipotesis penelitian ini adalah:

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat

Murty dan Hudiwinarsih (2012:219) mengemukakan “seorang yang termotivasi akan
bersifat energik dan bersemangat dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh
perusahaan, begitu juga sebaliknya seorang dengan motivasi yang rendah akan sering
menampilkan rasa tidak nyaman dan tidak senang terhadap pekerjaannya yang
mengakibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan tujuan perusahaan tidak akan tercapai’.
Natsir dan Wulandari (2013:166) menjelaskan “ketika motivasi tinggi akan mendorong untuk
meningkatkan kepuasan”, hal ini terjadi apabila motivasi didukung dengan adanya harapan
masa depan yang lebih baik maka adanya peluang dalam pengembangan diri dan dengan
begitu akan tercapai kepuasan kerja yang tinggi yang kemudian ketika kepuasan kerja tinggi
akan mendorong untuk meningkatkan kinerja perawat.

Penelitian Primanda dan Azzuhri (2015:10) menyimpulkan “motivasi kerja secara tidak
langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja”.
Penelitian Nurcahyani dan Adnyani (2016:528) menyimpulkan “kepuasan kerja memediasi
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan”. Sedangkan penelitian Arista dan Kurnia
(2020:527) menyimpulkan “kepuasan kerja mampu menjadi variabel moderasi bagi pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan”. Dari uraian diatas, maka hipotesis penelitian ini adalah:

H6 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat
Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja

Perawat

Employee engagement sangat berperan dalam peningkatan kinerja perawat karena dengan
adanya employee engagement maka perawat akan merasa diperhatikan sehingga dapat
meningkatkan kinerjanya. Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukakan “perawat yang
engaged akan mempengaruhi kepuasan perawat atas tugas dan pekerjaannya serta dapat
mempengaruhi hasil kinerja yang lebih baik dari perawat tersebut”. Kepuasan kerja sebagai
faktor yang memiliki peran dalam hubungan pengaruh antara employee engagement terhadap
kinerja. Employee engagement tinggi dapat memicu meningkatnya kepuasan kerja dimana hal
ini akan berdampak pada peningkatan kinerja. Macey et al. (2009:5) berpendapat “kepuasan
perawat berarti kenyamanan dan kesenangan dengan apa yang sudah dicapai”. Kepuasan
kerja mempengaruhi perawat untuk mendapatkan kinerja yang lebih baik, sehingga adanya
hubungan tidak langsung antar employee engagement dan kinerja perawat yang dapat
dimediasi oleh kepuasan kerja.

Penelitian Setiawan dan Widjaja (2018:132) menyimpulkan “kepuasan kerja hanya dapat
memediasi sebagian antara variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan”. Dari
uraian diatas, maka hipotesis penelitian ini adalah:

H7 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh employee engagement terhadap kinerja perawat
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Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Indriantoro dan
Supomo (2014:12) menjelaskan “pendekatan kuantitatif adalah penelitian yang menekankan
pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan angka dan
melakukan analisis data dengan prosedur statistik”. Sedangkan metode survey menurut
Sugiyono (2017:11) adalah “penelitian yang dilakukan dengan menggunakan angket atau
kuesioner sebagai alat penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi
data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi”. Obyek penelitian
ini adalah RSUD dr Saiful Anwar Malang yang terletak di Jalan Jaksa Agung Suprapto No. 2,
Klojen, Kec. Klojen, Kota Malang, Jawa Timur. Peneliti memilih RSUD dr Saiful Anwar
Malang karena merupakan tempat pelayanan kesehatan yang harus mampu menyediakan
sumber daya yang professional dan memberikan pelayanan prima kepada kliennya (pasien),
dimana sumber daya manusianya 24 jam harus berada disisi pasien.
Populasi dan Sampel

Sugiyono (2017:80) mendefinisikan “populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri

dari obyek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh perawat di IRNA 1 RSUD dr Saiful Anwar Malang yang
berjumlah 183 orang. Sugiyono (2017:81) mendefinisikan “sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki populasi tersebut”. Sampel yang digunakan adalah sampel
yang representatif atau dapat mewakili karakteristik populasi sehingga kesimpulan dari
sampel dapat diberlakukan pada populasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan rumus Slovin (Umar, 2014:120). Berdasarkan rumus diatas diketahui jumlah
sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah:

183

n=———— =065 Perawat

1+ 183(0,1)

Penentuan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan jenis probability sampling.
Probability sampling yang dipilih yaitu teknik simple random sampling, yaitu teknik
pengambilan sampel yang memberikan kesempatan yang sama kepada populasi untuk
dijadikan sampel.

Analisis Data
Analisis Deskriptif

Sinambela (2014:189) mengemukakan “statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi”. Ghozali (2018:19) menjelaskan “statistik deskriptif digunakan untuk
menunjukkan nilai maksimum, nilai minimum, nilai rata-rata dan nilai standar deviasi dari
masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian”. Penelitian ini analisis deskriptif
yang digunakan adalah nilai rata-rata (mean) yang diperoleh dari jawaban responden atas
item yang terdapat dalam kuesioner.
Analisis Statistik Inferensial

Statistik inferensial adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan
hasilnya diberlakukan untuk populasi (Sugiyono, 2017:207). Analisis inferensial penelitian
ini menggunakan Partial Least Square (PLS). Hartono dan Abdillah (2014:14)
mengemukakan PLS merupakan pendekatan alternatif yang berbasis varian. PLS bersifat
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predictive model dan merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak harus
memenuhi persyaratan asumsi normalitas data dan ukuran sampel tidak harus besar.

Hasil dan Pembahasan

Hasil Penelitian

Deskripsi Karakteristik Responden

Data karakteristik responden menggambarkan mengenai identitas responden (perawat di
IRNA 1 RSUD dr Saiful Anwar Malang) yang ditampilkan secara deskriptif. Karakteristik
umum responden dalam penelitian terangkum pada Tabel 5.1 dibawah ini.

Tabel 5.1
Karakteristik Responden
Uraian Jumlah Presentase (%)

Jenis Kelamin

Laki-laki 21 orang 32,2%

Perempuan 44 orang 67,7%
Usia

21-29 tahun 17 orang 26,2%

30-39 tahun 30 orang 46,2%

40-49 tahun 13 orang 20%

diatas 50 tahun 5 orang 7,7%
Pendidikan

Diploma (D3) Keperawatan 48 orang 73,8%

Sarjana (S1) Keperawatan 17 orang 26,2%

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan hasil diatas, ditemukan bahwa mayoritas responden berjenis kelamin
perempuan sebesar 67,7% sedangkan berjenis kelamin laki-laki sebesar 32,2%. Hasil ini
dapat disebabkan karena pekerjaan perawat masih banyak diminati oleh perempuan
dibandingkan dengan laki-laki karena keperawatan masih diidentikan dengan pekerjaan yang
dan sesuai dengan sifat perempuan yang lebih sabar, lemah lembut, dan peduli.

Dari tabel diatas juga diketahui bahwa mayoritas responden berusia diantara 30-39 tahun
sebesar 46,2%. Hasil ini menunjukkan bahwa usia perawat pada usia tersebut masih
tergolong produktif dan cenderung lebih bersemangat serta aktif dibandingkan usia lainnya,
dan mereka juga mudah beradaptasi dengan baik pada pekerjaannya dan mampu terlibat
dalam profesi mereka masing-masing.

Tabel diatas juga memperlihatkan mayoritas responden berpendidikan Diploma (D3)
Keperawatan sebesar 73,8%. Hasil ini dapat disebabkan karena masih kurangnya rekruitmen
terhadap perawat dengan pendidikan S1 dan perawat dengan tingkat pendidikan D3
Keperawatan juga masih belum banyak yang melanjutkan pendidikan ke jenjang S1.

Adapun path diagram loading factor model penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 5.1
dibawabh ini.

Gambar
Output Model Pengukuran (Outer Model)
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Keterangan:

- Angka pada gambar diatas adalah nilai koefisien (loading factor atau outer loading) dari masing-masing

indikator

Analisa inner model dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk nilai
signifikansi dan R-square (R®) dari model penelitian. Model struktural (inner model)
dievaluasi dengan menggunakan R-square R-square (R?) untuk konstruk dependen uji t
serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Adapun inner model penelitian
ini dapat dilihat pada Gambar 5.2 dibawah ini.

Gambar
Output Model Struktural (Inner Model)
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Keterangan:

- Angka pada gambar diatas adalah nilai t-statistics dari masing-masing indikator
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Dari gambar diatas menunjukkan nilai path coefficient terbesar 6.499 (employee
engagement terhadap kepuasan kerja); 3.808 (kepuasan kerja terhadap kinerja perawat);
3.588 (motivasi terhadap kepuasan kerja); 3.362 (motivasi terhadap kinerja perawat); dan
2.853 (employee engagement terhadap kinerja perawat), dari hasil tersebut menunjukkan
seluruh variabel mempunyai nilai path coefficient yang positif, artinya semakin besar
nilai path coefficient maka semakin kuat pengaruh antar variabel.

(Tjujuk, Rahayu, Adya)
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Selain itu, pengujian terhadap inner model dilakukan dengan melihat nilai R-square
(R?) yang merupakan uji Goodness of Fit model. Goodness of Fit dinilai menggunakan
Q? yang diperoleh dari nilai R-square (R?). Hasil nilai R-square (R?) dapat dilihat pada
Tabel 5.12 dibawah ini.

Tabel
Nilai R Square

Konstruk R Square
Kepuasan Kerja 0,613
Kinerja Perawat 0,784
Sumber: Lampiran 5

Tabel diatas menunjukkan nilai R-square untuk variabel kepuasan kerja (Z) diperoleh
sebesar 0,613. Nilai R-square tersebut menunjukkan bahwa 61,3% variabel kepuasan
kerja (Z) dipengaruhi oleh variabel motivasi (X1) dan employee engagement (X2)
sedangkan sisanya 38,7% dipengaruhi oleh variabel lain diluar yang diteliti. Nilai R-
square variabel kinerja perawat (Y) sebesar 0,784 menunjukkan variabel kinerja perawat
(YY) dipengaruhi oleh variabel motivasi (X1) dan employee engagement (X2) sebesar
78,4% sedangkan sisanya 21,6% dipengaruhi oleh variabel lain diluar yang diteliti.

Nilai GoF diperoleh dari nilai Q? (predictive relevance). Nilai Q> memiliki arti yang
sama dengan R-square, dimana semakin tinggi Q? maka model dapat dikatakan semakin
baik. Hasil Q? dapat dilihat pada perhitungan dibawah ini:

Q* = 1-(1-R") (I-R,)

1-(1-0,613) (1-0,784)
1-(0,387 x 0,216)
1-0,083
0,917

Dari hasil diatas diperoleh nilai Q® sebesar 0,917. Hasil tersebut menunjukkan
kontribusi keragaman variabel penelitian sebesar 91,7% sedangkan sisanya 87,3%
dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. Hasil Q? juga menunjukkan model
penelitian yang digunakan memiliki GoF yang baik.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi motivasi perawat maka semakin tinggi pula
kepuasan kerja perawat, dan dan sebaliknya semakin rendah motivasi perawat maka semakin
rendah pula kepuasan kerja perawat. Hasil ini sesuai dengan pendapat Sinambela (2016:309)
bahwa ‘““apabila ingin meningkatkan kepuasan kerja maka salah satu yang perlu diperhatikan
adalah membangun motivasi kerja yang tinggi”. Menurut Amstrong (2014:217), motivasi
kerja dapat terjadi melalui dua cara. Pertama, karyawan dapat termotivasi dengan mencari
dan menyelesaikan pekerjaan yang memuaskan kebutuhan mereka atau setidaknya membuat
mereka berharap bahwa tujuan-tujuan mereka akan tercapai. Kedua, karyawan dapat
termotivasi oleh manajemen seperti upah, promosi, dan lain sebagainya.

Perawat yang memiliki motivasi bekerja yang baik di masa pandemi CoVid-19 sering
dikaitkan dengan kepuasan kerjanya. Khususnya pada para perawat yang berdampingan
langsung oleh para pasien yang sudah terpapar CoVid-19 menyebabkan perawat harus lebih
berhati-hati baik dalam melakukan interaksi fisik maupun kontak langsung. Dampak dari
situasi ini menyebabkan kondisi yang sangat jauh berbeda dari kondisi biasanya atau kondisi
sebelum adanya wabah CoVid-19. Para perawat dihimbau untuk mengikuti SOP (Standard
Operating Prosedur) yang berlaku mulai dari persiapan sebelum bekerja hingga selesai
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bekerja. Perawat dengan tingkat motivasi yang tinggi cenderung lebih berhasil dalam
pekerjaannya, sehingga mereka merasa puas dengan dengan pekerjaannya. Kreitner dan
Kinicki (2011:226) menjelaskan “motivasi dan kepuasan kerja terdapat hubungan yang
positif dan signifikan, ini disebabkan motivasi sebagai langkah awal seseorang melakukan
tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu
dorongan yang ditunjukkan untuk memenuhi tujuan tertentu”. Gagné dan Deci (2005:331)
berpendapat “kepuasan kerja dapat dihasilkan dari motivasi baik secara intrinsik atau secara
ekstrinsik dimana motivasi intrinsik melibatkan seseorang untuk melakukan pekerjaan karena
ia berusaha memenuhi ketertarikan dan kepuasan dari pekerjaan tersebut, sedangkan motivasi
ekstrinsik mendorong seseorang untuk mencapai hasil tertentu yang dapat menimbulkan
kepuasan.

Hasil ini memperkuat temuan penelitian Primanda dan Azzuhri (2015:10); Nurcahyani
dan Adnyani (2016:528) menyimpulkan “motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja”. Penelitian Munyengabe et al. (2017:6428) menyimpulkan
“motivasi berhubungan signifikan terhadap kepuasan kerja”.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi employee engagement perawat
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja perawat, dan sebaliknya semakin rendah employee
engagement perawat maka semakin rendah pula kepuasan kerja perawat. Hasil ini sesuai
dengan pendapat Macey et al. (2009:91) bahwa “karyawan ingin melakukan pekerjaan
dengan baik dan berkontribusi untuk keberhasilan organisasi, dimana bila hal tersebut dapat
dilakukan sehingga peluang dalam keteribatan karyawan (employee engagement) semakin
meningkat maka hal demikian akan berdampak positif pada kepuasan”.

Pandemi CoVid-19 membuat panik masyarakat dan akibatnya timbul kerugian salah
satunya di sektor kesehatan. Munculnya stigma dan juga stereotipe negatif yang diarahkan
oleh individu atau kelompok masyarakat terhadap tenaga kesehatan atau pasien CoVid-19
berkontribusi terhadap tinggi atau rendahnya kepuasan kerja perawat 19. Oleh karena itu,
employee engagement memiliki peranan penting terutama pada perawat yang terlibat secara
langsung dimasa CoVid-19. Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukakan bahwa
“employee engagement sebagai faktor penghubung dari kepuasan kerja yang dirasakan oleh
perawat”. Perawat yang engaged cenderung memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi
dibandingkan dengan perawat yang tidak engaged terhadap tugas serta pekerjaannya.
Rachman dan Dewanto (2016:323) menjelaskan “kepuasan kerja sebagai hal terpenting yang
harus ditumbuhkan pada setiap perawat, ini disebabkan perawat yang engage akan memiliki
keterikatan yang tinggi kepada perusahaan, dan keterikatan yang tinggi mempengaruhi
perawat dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiliki kualitas Kkerja yang
memuaskan)”.

Hasil ini memperkuat temuan penelitian Orgambidez-Ramos dan de Almeid (2017:37);
Setiawan dan Widjaja (2018:132); Paramarta dan Darmayanti (2020:75) menyimpulkan
“employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja”.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja perawat, artinya semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada perawat
akan mempengaruhi peningkatan kinerja perawat, atau sebaliknya apabila semakin menurun
motivasi yang diberikan kepada perawat akan mempengaruhi penurunan kinerja perawat.
Hasil ini sesuai dengan pendapat Kasmir (2016:190) bahwa “motivasi kerja merupakan
dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan, dan jika karyawan memiliki dorongan
yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya maka karyawan akan terangsang
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atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik, dan pada akhirnya dorongan atau
rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan menghasilkan kinerja yang
baik, demikian pula sebaliknya.”

Perawat yang termotivasi dalam bekerja akan mampu mencapai kinerja yang optimal
karena kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk mencapai tujuan organisasi, dan
semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada perawat akan mempengaruhi peningkatan
kinerja perawat, atau sebaliknya apabila semakin menurun motivasi yang diberikan kepada
perawat akan mempengaruhi penurunan Kinerja perawat. Adanya motivasi tersebut, akan
terjadi dorongan pada diri perawat untuk berusaha memenuhi kebutuhan dengan melakukan
suatu aktivitas yang lebih baik dalam melaksanakan pekerjaan di tengah pandemi CoVid-19.
Perawat yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan mempunyai kinerja yang tinggi
pula. Oleh karena itu, apabila organisasi ingin meraih kinerja optimal sesuai target yang telah
ditentukan, maka organisasi harus mampu memberikan motivasi yang dapat mempengaruhi
kinerja perawat agar mengarah ke tercapainya tujuan organisasi. Murty dan Hudiwinarsih
(2012:219) menjelaskan “seorang yang termotivasi akan bersifat energik dan bersemangat
dan sebaliknya seorang dengan motivasi yang rendah akan sering menampilkan rasa tidak
nyaman dan tidak senang terhadap pekerjaannya yang mengakibatkan kinerja mereka
menjadi buruk dan tujuan perusahaan tidak akan tercapai”.

Hasil ini memperkuat temuan penelitian Nurcahyani dan Adnyani (2016:528); Sastro et
al. (2018:22) menyimpulkan “motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja”. Penelitian Arista dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan “motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan”.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Perawat

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat, artinya semakin tinggi employee engagement perawat
maka semakin tinggi pula kinerja perawat, dan sebaliknya semakin rendah employee
engagement perawat maka semakin rendah pula kinerja perawat. Hasil ini sesuai dengan
pendapat Snell dan Bohlander (2013:703) bahwa karyawan yang terikat (engaged)
merupakan karyawan yang secara konsisten berkinerja pada tingkat tinggi, yang antusias
terhadap apa yang mereka kerjakan dan berusaha yang terbaik, serta melakukan segala
sesuatunya secara lebih efisien.

Employee engagement sebagai sebuah kondisi yang menggambarkan sikap dan perilaku
perawat terhadap pekerjaan dan rekan kerjanya. CoVid-19 tidak hanya mempengaruhi
perawat, tetapi juga mempengaruhi kesehatan mental serta fisik perawat, dan dengan kondisi
yang tidak menentu dan terbatasnya kegiatan perawat akan membuat perawat merasa cemas
dan terasing. Perawat yang memiliki keterikatan akan termotivasi untuk memberikan usaha
terbaiknya, dan sebaliknya hasil dari rendahnya keterikatan perawat tidak hanya berdampak
pada kinerja tetapi juga meningkatkan keinginan berpindah, menurunkan kepuasan pelayanan
pelanggan dan meningkatkan ketidakhadiran (Lewiuci dan Mustamu, 2016:103), dan dengan
adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja perawat maka rumah sakit dapat
meningkatkan kinerja perawatnya melalui upaya peningkatan employee engagement. Little
dan Little (2006:113) mengemukakan ‘“karyawan yang memiliki ikatan kuat dengan
perusahaan akan meningkatkan performansi dalam pekerjaannya untuk keuntungan
perusahaan. Hal senada juga diungkapkan Handoyo dan Setiawan (2017:2) yang
mengemukakan “employee engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan salah
satunya melalui peningkatan kinerja karyawan”.

Hasil ini memperkuat temuan penelitian Handoyo dan Setiawan (2016:7); Setiawan dan
Widjaja (2018:132) menyimpulkan “employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan”. Penelitian Mariska (2018:96) menyimpulkan
“employee engagement mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja”.
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja perawat, artinya semakin tinggi kepuasan kerja perawat maka semakin tinggi
pula kinerja perawat, dan sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja perawat maka semakin
rendah pula kinerja perawat. Hasil ini sesuai dengan pendapat Handoko (2011:193) bahwa
“kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka”, dan dalam hal
ini kepuasan perawat akan menentukan bagaimana sikap perawat terhadap pekerjaannya
dimana akan dapat mempengaruhi Kinerja perawat tersebut.

Apabila dikaitkan dengan situasi di tengah pandemi CoVid-19 seperti sekarang ini,
kondisi kepuasan kerja yang dimiliki para perawat sangat rentan mengalami penurunan akibat
merebaknya wabah ini. Hal ini menyebabkan para perawat bekerja lebih ekstra dan maksimal
dalam menangani dan merawat pasien dibandingkan situasi sebelum adanya CoVid-19.
Selama masa penyebaran dan terus meningkatnya angka pasien yang terjangkit CoVid-19,
salah satu profesi yang terdampak begitu besar baik pada pekerjaan maupun kehidupan
pribadi perawat sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya. Perawat dengan tingkat kepuasan
kerja yang tinggi akan mampu bekerja dengan baik tanpa adanya beban atau tekanan, dan
bekerja menjadi hal yang menyenangkan. Perawat yang merasa puas akan berusaha dengan
maksimal dan meningkatkan kinerja serta berusaha untuk berprestasi, dan semakin tinggi
tingkat kepuasan yang dirasakan oleh perawat maka akan semakin tinggi juga Kinerja
perawat. Kasmir (2016:192) berpendapat “kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau
gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan, dan
jika karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya
pun akan berhasil baikyang pada akhirnya akan ikut memengaruhi hasil kerja karyawan”.

Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukkan “semakin perawat merasa puas atas
pekerjaanya maka kepuasan tersebut juga akan meningkatkan kinerja dari perawat tersebut”.
Perawat yang puas akan pekerjaannya akan berpengaruh terhadap kinerja perawat tersebut,
dan perawat akan menghasilkan kinerja yang lebih baik jika perawat tersebut merasa puas
terlebih dahulu atas pekerjaanya. Hasil ini memperkuat temuan penelitian Primanda dan
Azzuhri (2015:10); Nurcahyani dan Adnyani (2016:528) menyimpulkan “kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan”. Penelitian Rahmawati (2016:17); Arista
dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan “kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan”.

Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi
terhadap kinerja perawat, artinya motivasi yang tinggi memicu meningkatnya kepuasan kerja
dimana hal ini akan berdampak pada peningkatan kinerja perawat. Hasil penelitian ini juga
menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung (indirect effect) mempunyai nilai lebih kecil
dari pengaruh langsung (direct effect), sehingga motivasi mampu mempengaruhi secara
langsung variabel kinerja perawat tanpa melalui/ melibatkan kepuasan kerja, dan dalam
penelitian ini kepuasan kerja tidak banyak berpengaruh sebagai variabel mediasi. Forster
(2005:162) mengemukakan “ketika tingkat motivasi tinggi di sebuah organisasi maka akan
seringkali ditemukan budaya dimana karyawan melakukan yang terbaik, menikmati
pekerjaan mereka dan bekerja sebaik mungkin pada pekerjaan, sedangkan ketika tingkat
motivasi rendah dalam suatu organisasi kita akan menemukan karyawan dimana kurang
berkeputusan baik, kurang bahagia dan tidak bekerja dengan baik.”

Motivasi yang terjadi pada diri perawat sebagai dorongan untuk untuk berusaha
memenuhi kebutuhan dengan melakukan suatu aktivitas yang lebih baik dalam melaksanakan
pekerjaan di tengah pandemi CoVid-19, perawat yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi
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dimasa pandemi CoVid-19 akan mempunyai kinerja yang tinggi pula. Perawat yang bekerja
ekstra dimasa pandemi CoVid-19 dan maksimal dalam menangani dan merawat pasien akan
mempengaruhi kondisi kepuasan kerja yang dimiliki para perawat sangat rentan mengalami
penurunan.

Hasibuan (2014:202) menjelaskan “kepuasan kerja merupakan sikap emosional karyawan
yang menyenangi dan mencintai pekerjaannya”, dan dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja yang tinggi akan mendorong timbulnya sikap-sikap positif karyawan
terhadap pekerjaannya dimana dalam hal ini akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Natsir dan Wulandari (2013:166) menjelaskan “ketika motivasi tinggi akan
mendorong untuk meningkatkan kepuasan”, hal ini terjadi apabila motivasi didukung dengan
adanya harapan masa depan yang lebih baik maka adanya peluang dalam pengembangan diri
dan dengan begitu akan tercapai kepuasan kerja yang tinggi yang kemudian ketika kepuasan
kerja tinggi akan mendorong untuk meningkatkan kinerja perawat.

Hasil ini memperkuat temuan penelitian Primanda dan Azzuhri (2015:10) menyimpulkan
“motivasi kerja secara tidak langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja”. Penelitian Nurcahyani dan Adnyani (2016:528) menyimpulkan
“kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan”. Sedangkan
penelitian Arista dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan “kepuasan kerja mampu menjadi
variabel moderasi bagi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan”.

Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja
Perawat

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh employee
engagement terhadap kinerja perawat, artinya employee engagement yang tinggi dapat
memicu meningkatnya kepuasan kerja dimana hal ini akan berdampak pada peningkatan
kinerja perawat. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
(indirect effect) mempunyai nilai lebih kecil dari pengaruh langsung (direct effect), sehingga
employee engagement mampu mempengaruhi secara langsung variabel kinerja perawat tanpa
melalui/ melibatkan kepuasan kerja, dan dalam penelitian ini kepuasan kerja tidak banyak
berpengaruh sebagai variabel mediasi. Macey et al. (2009:) berpendapat bahwa kepuasan
karyawan berarti kenyamanan dan kesenangan dengan apa yang sudah dicapai dimana
engagement berkaitan dengan pengejaran, pencarian, dan usaha”.

Munculnya stigma dan juga stereotipe negatif yang diarahkan oleh individu atau
kelompok masyarakat terhadap tenaga kesehatan atau pasien CoVid-19 berkontribusi
terhadap tinggi atau rendahnya kepuasan kerja perawat 19, dan oleh karena itu employee
engagement memiliki peranan penting terutama pada perawat yang terlibat secara langsung
dimasa CoVid-19, karena perawat dengan tingkat employee engagement yang tinggi
memberikan usaha terbaiknya dalam pekerjaannya, sehingga perawat mereka merasa puas
dengan dengan kinerja pekerjaannya.

Setiawan dan Widjaja (2018:126) mengemukakan “perawat yang engaged akan
mempengaruhi kepuasan perawat atas tugas dan pekerjaannya serta dapat mempengaruhi
hasil kinerja yang lebih baik dari perawat tersebut”. Kepuasan kerja sebagai faktor yang
memiliki peran dalam hubungan pengaruh antara employee engagement terhadap kinerja.
Hasil ini memperkuat temuan penelitian Setiawan dan Widjaja (2018:132) menyimpulkan
“kepuasan kerja hanya dapat memediasi sebagian antara variabel employee engagement
terhadap kinerja karyawan”

Simpulan

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dengan
kepuasan kerja. Hasil ini mendukung penelitian Nurcahyani dan Adnyani (2016:528) yang
menyimpulkan “motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja”.
Perawat dengan tingkat motivasi yang tinggi cenderung lebih berhasil dalam pekerjaannya,
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sehingga mereka merasa puas dengan dengan pekerjaannya. Selain itu hasil ini juga
mendukung penelitian Munyengabe et al. (2017:6428) yang menyimpulkan “motivasi
berhubungan signifikan terhadap kepuasan kerja”.

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara employee
engagement dengan kepuasan kerja. Hasil ini mendukung penelitian Setiawan dan Widjaja
(2018:132) yang menyimpulkan “employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja”. Perawat yang engaged cenderung memiliki tingkat kepuasan yang
lebih tinggi dibandingkan dengan perawat yang tidak engaged terhadap tugas serta
pekerjaannya. Selain itu hasil ini juga pendapat Setiawan dan Widjaja (2018:126)
mengemukakan “employee engagement sebagai faktor penghubung dari kepuasan kerja yang
dirasakan oleh perawat”.

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dengan
kinerja perawat. Hasil ini mendukung penelitian Sastro et al. (2018:22) menyimpulkan
“motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja”. Perawat yang termotivasi
dalam bekerja akan mampu mencapai kinerja yang optimal karena kinerja yang baik
merupakan suatu langkah untuk mencapai tujuan organisasi, dan semakin tinggi motivasi
yang diberikan kepada perawat akan mempengaruhi peningkatan kinerja perawat. Selain itu
hasil ini mendukung penelitian Arista dan Kurnia (2020:527) menyimpulkan “motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”.

Penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara employee
engagement terhadap kinerja perawat. Hasil ini mendukung penelitian Setiawan dan Widjaja
(2018:132) menyimpulkan “employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan”. Perawat yang memiliki Kketerikatan akan termotivasi untuk
memberikan usaha terbaiknya, dan sebaliknya hasil dari rendahnya keterikatan perawat tidak
hanya berdampak pada kinerja. Hasil ini juga mendukung pendapat Handoyo dan Setiawan
(2017:2) yang mengemukakan “employee engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi
perusahaan salah satunya melalui peningkatan kinerja karyawan”.

Penelitian ini juga berhasil menemukan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
kepuasan kerja dengan kinerja perawat. Hasil ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh
Primanda dan Azzuhri (2015:10) yang menyimpulkan “kepuasan Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan”. Perawat dengan tingkat kepuasan Kkerja yang tinggi
akan mampu bekerja dengan baik tanpa adanya beban atau tekanan, dan bekerja menjadi hal
yang menyenangkan. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Kurnia (2020:527)
menyimpulkan “kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan”.

Penelitian ini mencoba mengungkap peran kepuasan kerja dalam pengaruh motivasi dan
employee engaement terhadap kinerja perawat sehingga sumbangan penelitian ini yaitu pada
modifikasi pola hubungan antar variabel dimana kerangka pikir (framework) penelitian ini
selanjutnya yaitu pengaruh motivasi dan employee engagement terhadap kinerja perawat
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan kerangka pikirnya, penelitian
ini terdiri atas tujuh hipotesis yang diajukan, dengan demikian penelitian ini berusaha
mengungkap pengaruh motivasi dan employee engagement terhadap kinerja perawat dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Bagi peneliti selanjutnya, dapat mereplikasi model penelitian ini melalui pendekatan
longitudinal (dari waktu ke waktu) dan memungkinkan digunakan pada organisasi/
perusahaan lainnya. Selain itu peneliti mendatang dapat memodifikasi model penelitian
dengan menambahkan variabel-variabel lain yang disesuaikan dengan kondisi
organisasi/perusahaan tempat melakukan penelitian.
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