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ABSTRAK

Penelitian ini dilatar belakangi oleh rendahnya tingkat absensi yang di lihat dari daftar jumlah absensi
ketidakhadiran pegawai Unit Pelayanan Puskesmas Pasundan Garut selama periode tahun 2018 - 2019 dan
cenderung mengalami penurunan tingkat absensi pada tahun 2019. Hal ini mengidentifikasikan bahwa semangat
kerja semakin lama semakin berkurang.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kompensasi memiliki pengaruh terhadap
semangat kerja pada Unit Pelayanan Teknis. Puskesmas Pasundan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja di Unit Pelayanan Teknis. Puskesmas Pasundan. Sedangkan sampel yang diambil adalah sebanyak
45 orang responden dengan menggunakan teknik non probability sampling dengan jenis sampel yaitu sampel
jenuh.

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan aplikasi software Microsoft Excel 2010 dan SPSS versi
24, maka diperoleh keterangan bahwa semua instrumen yang digunakan dalam penelitian ini layak disebarkan
dan dinyatakan valid karena memiliki nilai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel yaitu sebesar 0,294 dan
semua instrumen yang digunakan juga dinyatakan reliabel karena memiliki nilai koefisien alpha cronbach yang
lebih besar dari 0,600. Dari hasil uji korelasi diperoleh keterangan bahwa variabel kompensasi mempunyai
pengaruh yang kuat terhadap variabel semangat kerja dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,668 dan nilai
koefisien determinasi sebesar 45% yang artinya semangat kerja karyawan UPT.Puskesmas Pasundan dipengaruhi
oleh kompensasi dan sisanya sebesar 55% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja
yaitu Job Security, kesempatan untuk mendapatkan kemajuan, kepemimpinan yang baik, kompensasi,gaji dan
imbalan .

Kata Kunci : Kompensasi, Semangat Kerja

PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah

Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu intansi sangat penting karena akan menunjang keberhasilan
intansi. Intansi tidak hanya membutuhkan tenaga dari sumber daya manusia itu sendiri tetapi intansi harus
menciptakan semangat kerja sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai dengan memberikan upah baik yang
berbentuk materi maupun non materi, Ditengah tengah pandemi Covid 19 yang istilahnya virus corona pegawai
di tuntut untuk lebih giat dalam beraktifitas karena harus melakukan penyuluhan kepada setiap pasien yang datang
tentang cara penanganan virus ini, adapun yang memberikan penyuluhan di luar puskesmas seperti ke setiap
kelurahan, sekolahan, masjid-mesjid dan lainnya.

Sumber daya manusia mempunyai peran penting bagi intansi. Jadi, sudah sewajarnya bila pihak intansi
memberikan perhatian lebih, melalui kebijakan-kebijakan yang diambil. Saat ini banyak masalah yang muncul
berkaitan dengan semangat kerja. Oleh karena itu, masalah yang berkaitan dengan semangat kerja perlu dicari
jalan keluarnya. Karyawan memiliki peran penting dan merupakan penggerak utama atas kelancaran segala
pekerjaan yang di lakukan di organisasi. Selain itu tidak dapat dipungkiri lagi bahwa manusia merupakan sumber
daya yang potensial dan sangat strategis perannya dalam berbagai macam bentuk organisasi.

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM).
Karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif di dalam hubungan kerja. Kasus yang terjadi
dalam hubungan kerja mengandung masalah kompensasi dan berbagai segi yang terkait, seperti tunjangan,
kenaikan kompensasi, struktur kompensasi dan skala kompensasi. Kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai
langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat pegawai, dan insentif untuk memotivasi pegawai
agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi. Jika dikelola dengan baik, maka bisa di
simpulkan bahwa dengan kompensasi dapat menumbuhkan semangat kerja pegawai pada suatu intansi.

Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan berdiri sejak tahun 1980 yang pada awalnya merupakan Balai
Pengobatan yang memberikan pelayanan kesehatan dasar bagi masyarakat Kecamatan Garut kota. Unit Pelayanan
Puskesmas Pasundan adalah Puskesmas kategori perkotaan non rawat inap (Keputusan Bupati Garut
No0.440/Kep.276.Dinkes/2017 tentang penetapan kategori Puskesmas berdasarkan kategori wilayah kerja dan
kemampuan penyelenggara Puskesmas di Kabupaten Garut tahun 2017).
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Semangat kerja pegawai merupakan suatu hal yang penting untuk terus dipelihara, karena semangat kerja
sangat menentukan keberhasilan setiap aktivitas intansi. Berdasarkan uraian diatas dan melihat data absensi
ketidakhadiran pegawai pada tahun 2018 dan tahun 2019 yang di peroleh dari bagian kepegawaian Unit Pelayanan
Teknis Puskesmas Pasundan yang berjumlah 45 pegawai, maka dapat dilihat tingkat kejenuhan dan kurangnya
semangat kerja pegawai dalam bekerja pada tabel 1.1 berikut ini :

Tabel 1
Data Ketidakhadiran Pegawai Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan Periode Januari — Desember
Tahun 2018 dan Tahun 2019

Tumlah Jumlah
. . Ketidakhadi P t
No Jabatan Ketidakhadiran Jléla?}l/zl\:van Persentase i alhl?n 2?) llgan ersentase
tahun 2018

1. Kepala 3] 1 3729 15 1,8 %

Puskesmas ’
2. Kepala TU 8 1 0,96 % 10 1,2 %
3. Dokter Umum 30 2 3,6 % 40 4.8 %
4. Dokter Gigi 15 1 1,8 % 17 2,04 %
5. Bendahara 6 1 0,72 % 13 1,56 %
6 Apoteker 15 1 1,8 % 16 1,92 %
7. | Asisten N 48 5,76 %

Apoteker 46 2 5,57 %
8. | Perawat 115 9 13,8 % 221 26,52 %
9. | Perawat Gigi 7 2 0,84 % 11 1,32 %
10. | Analis 7 1 0,84 % 15 1,8 %
11. | Bidan 158 13 18,96 % 215 25,8 %
12. | Petugas o 76 9,12 %

Pendaftaran 81 2 9,72 %
13. | Kasir 10 1 1,2 % 12 1,44 %
14. | Staf TU 40 5 4.8 % 46 5,52 %
15 | Kesling 6 1 0,72 % 8 0,96 %
16 | Promkes 4 1 0,48 % 6 0,72 %
17 | Gizi 18 1 2,16 % 24 2,88 %

Jumlah 45

Sumber: Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan.

Berdasarkan data absensi ketidakhadiran karyawan Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan Garut
diatas, terlihat bahwa masih banyak karyawan yang melebihi batasan ketidakhadiran. Nilai tersebut menjadi batas
ketidakhadiran yang diberikan oleh pihak intansi. Intansi memberikan batasan kepada setiap pegawai dengan
batas maksimal ketidakhadiran baik itu cuti dan lainnya (tidak termasuk hari libur nasional) sebanyak 12 hari
dalam 1 tahun.

Dugaan bahwa produktivitas pencapaian tersebut dipengaruhi juga oleh absensi ketidakhadiraan pegawai
Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan Garut. Selain itu faktor adanya tingkat kejenuhan karyawan dalam
jabatan ataupun pekerjaanya, dapat menyebabkan pula rendahnya semangat kerja pada Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan Garut.

Dengan melihat data di atas maka terlihat tingkat kejenuhan yang di alami pegawai, yaitu dari tingkat absensi
yang menurun maka perlu pengadaan kompensasi untuk pegawai, karena majunya intansi itu tergantung pada
setiap pegawai yang menjalankan tugas. Jika menjalankan tugas dengan baik maka pekerjaan nya akan
mendapatkan hasil yang memuaskan, maka kompensasi sangat berkaitan dengan semangat kerja.

Seiring dengan teori menurut Nitisemito (Tohardi, 2012: 183). Hal-hal yang mempengaruhi semangat kerja
adalah jumlah kompensasi dari kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat, pelatihan, rasa aman di masa
depan mutasi dan promosi serta lingkungan kerja.
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Tinjauan Pustaka

Sumber daya manusia merupakan variabel penting dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan tertentu.
Untuk meningkatkan semangat kerja di perlukan kompensasi dalam suatu intansi agar pekerjaan bisa diselesaikan
dengan hasil yang memuaskan., selain itu juga harus menfasilitasi pencapaian tujuan serta mengetahui kapisitas
dan kebutuhan dalam melaksanakan pekerjaan tersebut. Untuk mencapai tujuannya diperlukan SDM yang
berkualitas, yaitu memiliki semangat kerja yang baik. Berikut ini definisi dari para ahli mengenai kompensasi,
yakni :

Menurut Hasibuan (2002:54), Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan oleh intansi. Menurut
Nitisemito (2005:92), kompensasi mampu mengikat karyawan supaya tidak keluar dari perusahaan, dengan kata
lain kompensasi memiliki hubungan positif dengan semangat kerja karena tinggi rendahnya semangat kerja
karyawan dipengaruhi oleh besar kecilnya kompensasi yang diterima”.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Kompensasi adalah imbalan yang diperoleh oleh
pegawai berdasarkan prestasi, jawaban serta tanggungjawab yang dimilikinya. Semakin tinggi jabatan atau
wewenang yang dimiliki maka akan semakin tinggi kompensasi yang diterimanya. Pada beberapa intansi,
kompensasi tidak selalu berupa uang, ada yang memberikan berupa tunjangan bahkan ada yang memberikan
kompensasi kepada pegawai berupa liburan atau asuransi.

Menurut Rivai (2011:357), Kompensasi terbagi menjadi dua dimensi, yaitu:

1. Kompensasi finansial langsung, yang terdiri dari :
a) Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari
kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam
mencapai tujuan perusahaan atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang
dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.

b) Bonus

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja atau uang yang
dibayar sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan apabila melebihi target. Bonus
juga merupakan kompensasi tambahan yang diberikan kepada seorang karyawan yag nilainya di atas gaji
normalnya. Bonus juga bisa digunakan sebagai penghargaan terhadap pencapaian tujuan-tujuan spesifik
yang ditetapkan oleh perusahaan, atau untuk dedikasinya kepada perusahaan.

c) Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi
standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang
merupakan kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance
plan). Insentif adalah variabel penghargaan yang diberikan kepada individu dalam suatu kelompok, yang
diketahui berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil kerja. Ini di rancang untuk memberikan motivasi
karyawan berusaha meningkatkan produktivitas kerjanya.

2. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)

Kompensasi tidak langsung (Fringe benefif) merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan

kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para karyawan.

Contohnya berupa fasilitas-fasilitas, seperti : asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, uang pensiun, dan lain-

lain. Dengan kompensasi organisasi bisa memperoleh/ menciptakan, memelihara, dan mempertahankan

produktivitas. Tanpa kompensasi yang memadai karyawan yang ada sekarang cenderung untuk keluar dari
organisasi, tingkat absensi yang tinggi atau kedisiplinan yang rendah dan keluhan-keluhan lainnya yang bisa
timbul.

Setelah diketahui kompensasi selanjutnya perlu diketahui mengenai semangat kerja. Semangat Kerja
merupakan salah satu indikator keberhasilan di suatu intansi dalam mencapai tujuannya.

“Semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta
berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.”(Hasibuan, 2009:94 ). “Semangat kerja adalah
melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan diharapkan lebih cepat dan
lebih baik.” ( Nitisemito 2010: 160).

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa semangat kerja adalah kekuatan-kekuatan psikologis
yang bersifat positif dan beraneka ragam yang mampu meningkatkan unjuk kerja karyawan yang pada akhirnya
mampu meningkatkan kinerja karyawan. Semangat keja dapat diartikan pula sebagai suatu suasana kerja yang
terdapat didalam suatu organisasi yang menunjukan rasa kegairahan didalam melaksankan pekerjaan dan
medorong karywan untuk bekerja secara lebih baik dan lebih produktif. Dari pengertian diatas, adapun Dimensi-
dimensi dari Semangat Kerja menurut Nitisemito (2010 : 427 ), yaitu :

1. Naiknya produktivitas karyawan
Karyawan yang semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan tugas sesuai waktu, tidak menunda
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pekerjaan dengan sengaja, serta mempercepat pekerjaan dan sebagainya. oleh karena itu harus dibuat standar
kerja untuk mengetahui apakah produktivitas karaywan yang tinggi apa tidak. Dimensi naiknya produktivitas
karyawan diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu :
a. Professionalisme dalam menyelesaikan pekerjaan
b. Tidak menunda pekerjaan
¢. Mempercepat pekerjaan

2. Tingkat absensi rendah
Tingkat absensi rendah merupakan salah satu indikasi meningkatnya semangat kerja, jika persentase absen
seluruh karyawan rendah. Dimensi absensi yang rendah diukur dengan menggunakan empat indikator yaitu

a. Cuti

b. Keterlambatan
c. Alfa

d. Sakit

3. Labour Turn Over
Tingkat karyawan keluar masuk, karyawan yang menurun merupakan 50 salah satu indikasi meningkatnya
semangat kerja. Hal ini dapat disebabkan oleh kesenangan mereka bekerja pada perusahaan tersebut. Tingkat
keluar masuk karyawan yang tinggi dapat menggangu jalannya perusahaan. Dimensi Labour turn over diukur
dengan menggunakan dua indikator yaitu :
a. Setia terhadap perusahaan
b. Senang bekerja di dalam perusahaan

4. Berkurangnya kegelisahaan
Semangat kerja karyawan akan meningkat apabila mereka tidak gelisah. Kegelisahan dapat dilihat melalui
bentuk keluhan, ketidaktenagaan bekerja, dan hal-hal lainnya. Dimensi berkurangnya kegelisahan diukur
dengan menggunakan empat indikator yaitu :
a. Kepuasan Kerja
b. Ketenangan dalam bekerja
c. Keamanan dan kenyamanan dalam bekerja
d. Hubungan kerja yang harmonis

Faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja diantaranya adalah kompensasi, pengertian kompensasi
yang dikutip oleh Husain Umar (2007:16) kompensasi adalah segala sesuatu yang di terima oleh pegawai berupa
gaji, upah, intensif, bonus, premi,pengobatan, asuransi,dan lain-lainya yang sejenis yang dibayar langsung
perusahan.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu. (Sugiyono, 2015: 2). Sugiyono (2017: 35) menyatakan bahwa: “Metode Deskriftif adalah suatu
permasalahan yang berkenaan dengan pertanyaan terhadap keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu
variabel atau lebih (variable yang berdiri sendiri). Jadi dalam penelitian ini peneliti tidak membuat perbandingan
variabel itu pada sampel yang lain, dan mencari hubungan variabel yang lain. Sedangkan, “Metode Asosiatif
Kausal adalah metode yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan bentuk
hubungan kasual yaitu hubungan yang menunjukan sebab akibat”. (Sugiyono, 2015: 2).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Gambaran Kompensasi

Untuk mengetahui secara mendalam tentang interpretasi variabel Kompensasi pada Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan. Maka menurut Sugiyono (2016: 113) harus dilakukan perhitungan dengan menggunakan
metode rating scale, yaitu dengan rumus:

Rating Scale = Jumlah pernyataan x Jumlah responden x Skor

Tabel 2
Rating Scale Kompensasi
Tanggapan Responden Nilai Indeks Nilai Tanggapan Responden
Sangat Setuju (SS) 6 x45x4=1.080 106 x 4 =424
Setuju (S) 6x45x3 =810 150 x 3 =450
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Tidak Setuju (TS) 6x45x2 =540 14x2=28
Sangat Tidak Setuju (STS) 6x45x1=270 0x1=0
Jumlah 902

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2020

Atas dasar jawaban responden dalam kuisioner mengenai kompensasi, maka jumlah skor yang didapat
adalah 902. Sehingga responden termasuk ke dalam kategori mendekati setuju karena terletak antara titik 810 dan
titik 1.080. Hal ini menunjukkan bahwa responden setuju dengan kompensasi Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan yang bernilai baik.

Dari hasil perhitungan rumus dan tabel interpretasi diatas, kedudukan variabel Kompensasi pada Unit
Pelayanan Teknis Pusksmas Pasundan dalam kriterium dapat digambarkan sebagai berikut :

STS TS S SS

| | | |
| 0 |270 I 540 |810 l902 |1.080

Gambar 1
Kompensasi pada UPT Puskesmas Pasundan Dalam Kriterium

Dari gambar 1 diatas, dapat diketahui bahwa kompensasi yang dijalankan oleh Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan, hal ini ditunjukkan dari jawaban
responden yang dominan menyatakan setuju dan ada pada kategori mendekati setuju karena terletak antara titik
setuju dan sangat setuju.

Gambaran Semangat Kerja
Untuk mengetahui secara mendalam tentang interpretasi variabel Semangat kerja Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan. Maka menurut Sugiyono (2016: 113) harus dilakukan perhitungan dengan menggunakan
metode rating scale, yaitu dengan rumus:
Rating Scale = Jumlah pernyataan x Jumlah responden x Skor
Tabel 3
Rating Scale Semangat Kerja

Tanggapan Responden Nilai Indeks Nil;ier:";:f(%::an
Sangat Setuju (SS) 8x45x4=1.440 140 x 4 =560
Setuju (S) 8x45x3=1.080 203 x3=609
Tidak Setuju (TS) 8x45x2="720 17x2=34
Sangat Tidak Setuju (STS) 8x45x1=360 0x1=0

Jumlah 1.203

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2020
Atas dasar jawaban responden dalam kuesioner tentang semangat kerja karyawan. Maka jumlah skor yang
didapat adalah 1.203. Sehingga tanggapan responden termasuk ke dalam kategori setuju, karena terletak antara
titik 1.080 dan titik 1.440. Hal ini menunjukan bahwa responden setuju dengan semangat Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan yang bernilai baik.

STS TS S SS
| | I ]
| 0 360 I 720 1.080 \LI.ZOS |1.440
Gambar 2

Semangat Kerja Karyawan UPT.Puskesmas Pasundan Dalam Kriterium

48 |Page



P-ISSN : 2301-7600
E-ISSN : 2715-9310

Prismakom Vol. 17 No. 2 Juli 2020
Website: https://jurnal.stieyasaanggana.ac.id

Dari gambar 2 diatas, dapat diketahui bahwa Semangat Kerja Karyawan Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan sesuai dengan apa yang diharapkan oleh Puskesmas, hal ini ditunjukkan dari jawaban responden yang
dominan menyatakan setuju dan ada pada kategori mendekati setuju karena berada antara titik setuju dan sangat
setuju.

Hasil Uji Koefisien Korelasi

Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel Kompensasi (X) terhadap
variabel Semangat Kerja (Y), dalam penelitian ini menggunakan perumusan koefisien korelasi rank spearman.
Adapun untuk menginterpretasikan hasil penelitian korelasi menggunakan pedoman pada ketentuan yang tertera
pada tabel berikut :

Tabel 4
Interpretasi Koefisien Korelasi r
Interval Koefisien Tingkat Pengaruh
0,000 - 0,199 Sangat Rendah
0,200 - 0,399 Rendah
0,400 - 0,599 Sedang
0,600 - 0,799 Kuat
0,800 - 0,1000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono, (2017 :278)
Adapun hasil perhitungan korelasi antar kedua variabel tersebut adalah :

Tabel 5
Hasil Uji Korelasi Variabel Kompensasi (X)
Terhadap Semangat Kerja (Y)

Correlations
Kompensasi Semangat Kerja
Correlation -
| Coefficient 1.000 668
Kompensasi | gjo (2-tailed) 0.000
S s th N 45 45
peatimans o Correlation .
ffici .668 1.000
Semangat Coefficient
Kerja Sig. (2-tailed) 0.000
N 45 45

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: hasil pengolahan data primer dengan SPSS 24,2020

Berdasarkan tabel 5. diatas, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan antara variabel Kompensasi (X)
terhadap Semangat Kerja (Y) mempunyai nilai koefisien korelasi sebesar 0,668 dengan nilai signifikasi 0,000
yang < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan yang “Kuat*“ karena hasil perhitungan koefisien
korelasinya berada pada interval 0,600 — 0,799. Sehingga dapat dikatakan terdapat hubungan yang positif antara
Kompensasi terhadap Semangat Kerja pada UPT. Puskesmas Pasundan. Dengan kata lain semakin ditingkatkan
Kompensasi di Intansi maka akan semakin tinggi pula semangat kerja karyawan terhadap Intansi tersebut.

Hasil Uji Koefisien Determinasi
Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besarnya kontribusi atau pengaruh variabel
Kompensasi (X) terhadap variabel Semangat Kerja (Y) pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan. Dengan
menggunakan perhitungan rumus sebagai berikut :
KD =r*x 100%
=0.6682x 100%
=45%
Dari perhitungan diatas dapat disimpulkan, bahwa besarnya kontribusi pengaruh Kompensasi tergadap
Semangat Kerja pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan adalah sebesar 0,446 atau 45%. Sementara
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sisanya sebesar 0.554 atau 55% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu Job
Security, kesempatan untuk mendapatkan kemajuan, kepemimpinan yang baik, kompensasi, gaji dan imbalan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan

Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap semangat kerja pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan maka dilakukan uji korelasi dan uji determinasi. Berdasarkan hasil uji korelasi antara kompensasi
terhadap semangat kerja diperoleh hasil koefisien korelasi sebesar 0,668 dengan nilai signifikasi 0,000 yang <
0,05, hal ini menunjukkan adanya pengaruh positif yang “Kuat* antara Kompensasi ( X ) terhadap Semangat
Kerja ( Y ) karena hasil perhitungan koefisien korelasinya berada pada interval 0,600 — 0,799. Sedangkan nilai
determinasinya adalah sebesar 45% hal ini menunjukan bahwa Semangat kerja Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan dipengaruhi oleh kompensasi, dan sisanya sebesar 55% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerja yaitu Job Security, kesempatan untuk mendapatkan kemajuan, kepemimpinan
yang baik, kompensasi,gaji dan imbalan. Dari hasil pengujian di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh yang positif antara Kompensasi terhadap Semangat Kerja pada Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan.

KESIMPULAN

1. Berdasarkan penelitian dan pembahasan mengenai Kompensasi Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan, hasil penyebaran kuesioner kepada 45 responden yang merupakan karyawan Puskesmas
Pasundan, hasil yang diperoleh termasuk ke dalam kategori mendekati setuju dengan jumlah skor yang
didapat adalah 902. Karena terletak antara titik setuju dengan skor 810 dan titik sangat setuju dengan skor
1.080. Hal ini tercermin dari responden yang dominan menyatakan setuju, ini disebabkan karena kompensasi
tersebut dianggap telah dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan yang sesuai dengan harapan perusahaan
tetapi masih belum optimal dan masih dapat dilakukan pengoptimalan.

2. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Semangat Kerja Unit Pelayanan Teknis Puskesmas
Pasundan. Dapat terlihat berdasarkan Tanggapan responden mengenai Semangat Kerja pada Unit Pelayanan
Teknis Puskesmas Pasundan jumlah skor yang didapat adalah 1.203 dan hasil tersebut berada diantara garis
1.080 dan garis 1.440. Hal ini dapat dipersepsikan bahwa semangat kerja yang ada pada Unit Pelayanan
Teknis Puskesmas Pasundan mendapat respon yang baik, hal ini dikarenakan hasil jawaban responden
terhadap kuisioner berada kategori setuju.

3. pengaruh Kompensasi terhadap semangat kerja pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan maka
dilakukan uji korelasi dan uji determinasi. Berdasarkan hasil uji korelasi antara kompensasi terhadap
semangat kerja diperoleh hasil koefisien korelasi sebesar 0,668 dengan nilai signifikasi 0,000 yang < 0,05,
hal ini menunjukkan adanya pengaruh positif yang “Kuat“ antara Kompensasi ( X ) terhadap Semangat Kerja
('Y ) karena hasil perhitungan koefisien korelasinya berada pada interval 0,600 — 0,799. Sedangkan nilai
determinasinya adalah sebesar 45% hal ini menunjukan bahwa Semangat kerja Unit Pelayanan Teknis
Puskesmas Pasundan dipengaruhi oleh kompensasi, dan sisanya sebesar 55% dipengaruhi oleh faktor-faktor
yang mempengaruhi semangat kerja yaitu Job Security, kesempatan untuk mendapatkan kemajuan,
kepemimpinan yang baik, kompensasi,gaji dan imbalan. Dari hasil pengujian di atas, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kompensasi terhadap Semangat Kerja pada Unit
Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan.

SARAN
Berdasarkan hasil pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat disimpulkan beberapa
saran atau masukan bagi pihak perusahaan antara lain adalah sebagai berikut :

1. Kompensasi pada Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan Garut pada dasarnya sudah baik, penting
untuk terus dipertahankan sehingga sumber daya manusia yang dimiliki oleh intansi dapat dikelola seoptimal
mungkin. Sehingga dapat ditingkatkan dan dikembangkan melalui pengawasan dan pemberian pemahaman
agar karyawan dapat memahami segala bentuk kompensasi atau metode yang diberikan oleh perusahaan.

2. Semangat kerja yang belum optimal dapat ditingkatkan dengan memberi beberapa kompensasi kepada
karyawan baik itu kompensasi finansial langsung ataupun kompensasi finansial tidak langsung. Perusahaan
juga bisa melakukan pengembangan keahlian karyawan sehingga karyawan dapat mengembangkan
kemampuannya dan memberikan kontribusi yang lebih baik untuk perusahaan.

3. Semangat kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah kompensasi. Dalam
meningkatkan atau mempertahankan semangat kerja karyawan, perusahaan dapat meningkatkan
kompensasinya agar hubungan dua arah antara karyawan dan perusahaan dapat berjalan dengan baik
sehingga Unit Pelayanan Teknis Puskesmas Pasundan mendapatkan hasil semangat kerja karyawan yang
optimal.
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