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ABSTRAK

Rendahnya kepuasan kerja perawat dapat mengurangi kinerja perawat, mengurangi komitmen
perawat serta berdampak pada organisasi yang memperkerjakan perawat tersebut. Penelitian ini
ditujukan guna melihat dampak motivasi intrinsik, dukungan rekan kerja, work-life balance terhadap
kepuasan kerja perawat RS Bakti Timah Pangkalpinang. Desain kuantitatif kausalitas dipakai dalam
penelitian. Responden ialah 91 perawat. Metode analisis data yang dipakai ialah SEM-PLS.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi intrinsik dan work-life balance masing-masing
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Dukungan rekan kerja ditemukan tidak
berdampak terhadap kepuasan kerja. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan motivasi intrinsik
dan work-life balance guna memediasi pengaruh dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja yang
tidak signifikan.

Kata kunci: dukungan rekan kerja; kepuasan kerja; motivasi intrinsik; work-life balance.

ABSTRACT

Low nurse job satisfaction can reduce nurse performance, reduce nurse commitment, and have an
impact on the organization that employs these nurses. This research aims to see the impact of intrinsic
motivation, co-worker support, work-life balance on job satisfaction of nurses at Bakti Timah
Hospital, Pangkalpinang. The causality quantitative design was used in the study. Respondents were
91 nurses. The data analysis method used is SEM-PLS. This study concludes that intrinsic motivation
and work-life balance each have a significant positive effect on job satisfaction. Coworker support
was found to have no impact on job satisfaction. Future research can use intrinsic motivation and
work-life balance to mediate the insignificant effect of co-worker support on job satisfaction.
Keywords: co-worker support; job satisfaction; intrinsic motivation; work-life balance

PENDAHULUAN

Kepuasan kerja telah menjadi isu penting bagi organisasi kesehatan dalam beberapa tahun
terakhir terutama tentang kurangannya tenaga kerja perawat, dampaknya terhadap perawatan
pasien, dan terkait biaya (Al Magbali, 2015). Kepuasan kerja perawat yang bekerja di organisasi
swasta ditemukan lebih rendah dari yang bekerja di organisasi milik pemerintah (Abdelhafiz et al.,
2016). Rumah sakit Bakti Timah Pangkal pinang awalnya dimiliki oleh sektor swasta dan beralih
kepemilikan ke BUMN. Pergantian manajemen ini menyebabkan berkurangnya tunjangan serta
adanya tuntutan untuk memiliki ijazah sarjana. Hal tersebut dapat menyebabkan berkurangnya
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kepuasan kerja perawat terkait gaji dan menambah beban perawat karena selain bekerja diharuskan
juga untuk melanjutkan kuliah.

Kepuasan kerja perlu dimiliki oleh pekerja termasuk seorang perawat. Kepedulian pekerja
terhadap kesejahteraan orang lain akan menambah kepuasan kerja mereka dan menambah
komitmen terhadap organisasinya (Fu & Deshpande, 2014). Pekerja yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan lebih sukarela dalam bekerja serta lebih maksimal (Purwanto et al., 2021).
Peningkatan kepuasan kerja dikaitkan secara positif dengan meningkatnya kinerja karyawan
(Siengthai & Pila-Ngarm, 2016). Kepuasan perawat akan aspek-aspek pekerjaan seperti tingkat
pengawasan, tingkat kompensasi, kejelasan tugas, dan pengembangan karir mampu menurunkan
keinginan untuk berpindah pekerjaan (Alam & Asim, 2019). Kepuasan kerja itu sendiri dapat
membuat pekerja lebih bersemangat, berdedikasi, serta larut dengan pekerjaannya (Yalabik et al.,
2017).

Kepuasan kerja perawat disebabkan oleh beragam faktor. Bermacam-macam gaya
kepemimpinan dapat meningkatkan ataupun menurunkan kepuasan kerja perawat (Specchia et al.,
2021). Kepemimpinan transformasionl dan transaksional dapat membuat perawat semakin puas
dengan pekerjaannya (Abdelhafiz et al., 2016). Pemberdayaan psikologis menjadi salah satu faktor
penyebab tinggi rendahnya kepuasan kerja (Li et al., 2018). Modal psikologis, pemberdayaan
struktural, perasaan kecukupan akan jumlah pekerja menjadi penentu dalam meningkatnya
kepuasan kerja perawat (Pineau Stam et al., 2015).

Kepuasan kerja perawat ialah tanggapan perasaan positif perawat terhadap kondisi
pekerjaan yang dapat memenuhi keinginannya berdasarkan evaluasi mereka terhadap kesetaraan
atau nilai pengalaman kerja mereka (Y. Liu et al., 2016). Seorang pekerja yang memiliki motivasi
intrinsik akan merasakan aktifitas pekerjaan sebagai tujuan itu sendiri yang berakibat pada minat
dan dan kenikmatan dalam melakukan pekerjaan (Fishbach & Woolley, 2022). Dukungan rekan
kerja merupakan dukungan perhatian, kasih sayang, bantuan informasi, dan bantuan pelaksanaan
tugas pekerjaan (Kmieciak, 2022). Work-life balance ialah keterkaitan antara aspek kerja dan non-
kerja di mana mencapai keseimbangan pekerjaan dengan kehidupan yang memuaskan biasanya
dipahami sebagai membatasi satu sisi (pekerjaan), untuk mempunyai lebih banyak waktu aktifitas
di luar pekerjaan (Kellher et al., 2019).

Motivasi intrinsik, dukungan rekan kerja, work-life balance masing-masing berperan
positif dalam meningkatkan kepuasan kerja (Arif & Farooqi, 2014; Azeem & Akhtar, 2014;
Masvaure & Maharaj, 2014). Penelitian ini berupaya memprediksi sejauh mana motivasi intrinsik,
dukungan rekan kerja, work-life balance berdampak terhadap kepuasan kerja perawat di rumah
sakit Bakti Timah Pangkalpinang.

METODE PENELITIAN

Desain kuantitatif kausalitas digunakan sebagai pendekatan dalam penelitian ini.
Responden penelitian sebanyak 91 perawat rumah sakit Bakti Timah Pangkal Pinang. Penentuan
sampel menggunakan accidental sampling yaitu siapa saja yang ditemui dan bersedia untuk
mengisi kuesioner. Metode analisis yang dipakai ialah PLS SEM.

Instrumen penelitian motivasi intrinsik terdiri dari 3 butir item yang diadaptasi dari
penelitian terdahulu (Gagné et al., 2015). Instrumen dukungan rekan kerja dan work-life balance
mempunya butir item yang sama yaitu sebanyak 4 dan diadaptasi dari penelitian sebelumnya
(Shukla & Srivastava, 2016). Instrumen kepuasan kerja berjumlah 5 item dan diadaptasi dari
penelitian terdahulu (Griffin et al., 2010).
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Pada hasil penelitian akan dibahas mengenai gambaran responden, pengujian validitas dan
reliabilitas, uji R Square dan f Square, serta uji hipotesis. H1 menandakan bahwa ada pengaruh
positif signifikan variabel eksogen (independen) terhadap variabel endogen (dependen). Ho
menandakan bahwa variabel tidak ada pengaruh variabel eksogen (independen) terhadap variabel
endogen (dependen)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Gambaran Responden

Reponden merupakan 66 perempuan (72,52%) dan 25 laki-laki (21,48%). Status
pernikahan responden terdiri dari 74 orang (81,32%) sudah menikah dan 17 orang (18,68%) belum
menikah. Pendidikan terakhir perawat yaitu 62 orang (68,13%) berpendidikan diploma, 29 orang
(31,87%) berpendidikan sarjana. Usia perawat di mana 9 orang (9,89%) berusia 18-27 tahun, usia
28-37 tahun berjumlah 44 orang (48,35%), usia 38-47 tahun berjumlah 35 orang (38,46%), usia
48-57 tahun sebanyak 3 orang (3,30)%. Mayoritas perawat berjenis kelamin wanita, sudah
menikah, mempunyai pendidikan akhir diploma, memiliki rentang usia 38-47 Tahun.

Uji Validitas
Tabel 1. Nilai AVE (Average Variant Extracted)
Variabel Nilai AVE Keputusan
Kepuasan Kerja 0.571 Diterima
Motivasi Intrinsik 0.711 Diterima
Dukungan Rekan Kerja 0.745 Diterima
Work-life Balance 0.668 Diterima

Tabel 1 memuat nilai AVE semua variabel penelitian. Baik variabel kepuasan kerja,
motivasi intrinsik, dukungan rekan kerja, dan work-life balance memiliki nilai AVE lebih tinggi
dari 0,5 maka dapat dikatakan valid. Item pernyataan kepuasan kerja nomor 1 dihapus karena
membuat nilai AVE kurang dari 0,5.

Tabel 2. Nilai Outer Loadings
Kepuasan Kerja Motivasi Intrinsik Dukungan Rekan Kerja Work-life Balance

KK2 0.623

KK3 0.800

KK4 0.766

KK5 0.817

MI1 0.839

MI12 0.879

MI3 0.809

DRK1 0.718

DRK2 0.900

DRK3 0.917

DRK4 0.901
WLB1 0.613
WLB2 0.824
WLB3 0.923
WLB4 0.874
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Tabel 2 memperlihatkan nilai outer loadings di mana semua item memiliki nilai lebih
tinggi dari 0,5 sehingga dapat diikutsertakan dalam proses analisis selanjutnya.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Skor Alfa Cronbach dan Reliabilitas Komposit
Alfa Cronbach Reliabilitas Komposit
Kepuasan Kerja 0.746 0.840
Motivasi Intrinsik 0.801 0.880
Dukungan Rekan Kerja 0.883 0.920
Work-life Balance 0.825 0.887

Tabel 3 memuat skor Alfa Cronbach dan Reliabilitas Komposit di mana semua skor
variabel lebih tinggi dari 0,7 maka dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja, motivasi
intrinsik, dukungan rekan kerja, dan work-life balance bersifat andal atau reliabel.

Uji R Square
Tabel 4. R Square
R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.428 0.409

Tabel 4 memuat skor R Square sebesar 0,428 yang artinya motivasi intrinsik, dukungan
rekan kerja, dan work-life balance menyumbang kontribusi sebanyak 42,8% terhadap kepuasan
kerja. Sisanya sebanyak 57,2% disebabkan oleh faktor lain di luar penelitian ini. Nilai R Square
kepuasan kerja di atas 0,25 dan lebih kecil dari 0,5 menunjukkan efek lemah dari semua variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

Uji f Square
Tabel 5. f Square
Kepuasan Kerja

Motivasi Intrinsik 0.285
Dukungan Rekan Kerja 0.014
Work-life Balance 0.166

Tabel 5 memuat nilai f square dari tiap-tiap variabel eksogen terhadap variabel endogen.
Nilai f square dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,014. Nilai tersebut lebih
kecil dari 0,02 sehingga dinyatakan tidak memiliki efek. Nilai f square motivasi intrinsik sebesar
0,285 dan berada di rentangan 0,15 hingga 0,35 sehingga dinyatakan berefek sedang terhadap
kepuasan kerja. Nilai f square work-life balance sebesar 0,166 dan berada di antara 0,15 sampai
0,35 sehingga dikatakan berefek sedang terhadap kepuasan kerja.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan guna mengetahui besarnya efek yang ditimbulkan dari
masing-masing variabel eksogen kepada variabel endogennya. Nilai statistik T lebih tinggi dari
1,96 menandakan terdapat efek yang signifikan. Berikut akan digambarkan mengenai efek masing-
masing variabel yang didasarkan pada nilai statistik T:
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Gambar 1. Koefisien Jalur

Gambar 1 menunjukkan nilai statistik T dari motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja
sebesar 5,657 (>1,96) yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan. Dukungan rekan kerja
ditemukan tidak berdampak pada kepuasan kerja dengan nilai statistik T sebesar 0,9 (<1,96).
Work-life balance diemukan berdampak positif terhadap kepuasan kerja dengan nilai statistic T
sebesar 3,160 (>1,96). Motivasi intrinsik ditemukan berdampak paling besar dibandingkan work-
life balance dan dukungan rekan kerja.

Tabel 6. Koefisien Jalur

Original Sample Nilai P Keputusan

MI » KK 0.434 0.000 Diterima
DRK » KK 0.094 0.368 Ditolak
WLB » KK 0.328 0.002 Diterima

Tabel 6 memperlihatkan hasil pengujian hipotesis. Motivasi intrinsik ditemukan
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai origininal sample sebesar
0,434 dan nilai P sebesar (0,000) < 0,05. Dukungan rekan kerja ditemukan tidak mempengaruhi
kepuasan kerja dengan nilai original sample sebesar 0,094 dan nilai P (0,368) > 0,05. Work-life
balance ditemukan berdampak positif signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai original
sample sebesar 0,328 dan nilai P (0,002) < 0,05.

Pembahasan

Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja (Tabel 6). Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang
menyatakan ada keterkaitan positif antara motivasi intrinsik dengan kepuasan kerja (Arasl et al.,
2014; Masvaure & Mabharaj, 2014). Motivasi yang berasal dari dalam diri pekerja menjembatani
hubungan antara etika kerja islami dengan kepuasan kerja (Gheitani et al., 2019; Sulastri, 2020).
Semakin tinggi motivasi intrinsik pekerja maka akan semakin merasa puas terhadap pekerjaannya
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dan juga semakin merasa terikat dengan pekerjaannya (Sartono & Ardhani, 2015). Seorang pekerja
yang memiliki motivasi intrinsik untuk memilih profesi tertentu dilaporkan mempunyai kepuasan
kerja yang tinggi (S. Liu & Onwuegbuzie, 2014). Semakin besar motivasi yang berasal dari dalam
individu maka semakin memperbesar kepuasan kerjanya, lebih memaknai pekerjaannya,
menambah komitmen dari pekerja (Tak et al., 2017).

Pengaruh Dukungan Rekan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menemukan bahwa dukungan rekan kerja tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja (Tabel 6). Hasil ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya di mana
lingkungan kerja yang mendukung seperti dukungan manajemen dan dukungan rekan kerja dapat
memperbesar tingkat kepuasan kerja dari pekerja (Attiq et al., 2017). Kualitas pelayanan internal
dapat meningkatkan kepuasan kerja ketika mendapat dukungan dari rekan kerja (Chiang & Wu,
2014). Penelitin sebelumnya menemukan keterkaitan positif antara dukungan rekan kerja dengan
kepuasan kerja di bidang pelayanan kesehatan (Azeem & Akhtar, 2014). Dukungan rekan kerja
tidak berdampak terhadap kepuasan kerja dalam penelitian ini dikarenakan motivasi intrinsik dan
work-life balance lebih berperan dalam naik turunnya kepuasan pekerja perawat.

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menemukan bahwa work-life balance berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja (Tabel 6). Hasil ini diperkuat oleh temuan sebelumnya bahwa semakin
seimbang pekerjaan dengan aspek di luar pekerjaan maka akan memperbesar kepuasan kerja
karyawan (Arif & Faroogi, 2014). Keseimbangan antara aspek kehidupan dan aspek pekerjaan
membuat pekerja lebih puas dengan pekerjaannya terutama pada masyarakat yang memiliki
budaya individualistik (Haar et al., 2013). Dampak work-life balance terhadap kepuasan kerja akan
semakin besar pada pekerja yang bekerja di lingkungan yang nyaman (Aruldoss et al., 2022).

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini memberikan kesimpulan bahwa motivasi intrinsik dan work-life
balance masing-masing berdampak positif terhadap kepuasan kerja sedangkan dukungan rekan
kerja tidak memiliki dampak terhadap kepuasan kerja perawat. Motivasi intrinsik memberikan
dampak terbesar terhadap kepuasan kerja dibandingkan faktor lainnya.

Penelitian selanjutnya dapat menggunakan motivasi intrinsik dan kepuasan kerja dalam
memediasi dampak yang diberikan dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja didasarkan pada
hasil yang tidak signifikan. Penelitian ke depan dapat memperluas populasi perawat di rumah sakit
lainnya yang berada di wilayah kota Pangkalpinang. Manajemen rumah sakit harus lebih
memperhatikan aspek motivasi intrinsik perawat dan work-life balance dengan menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan memberikan jadwal kerja yang lebih fleksibel.
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