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Abstract: The phenomenon that occurs is a decrease in employee performance that
occurs due to lack of attention to improving the quality, quantity and timeliness of
service, performance evaluation of employees and found the cause of decreased
performance because employees are not satisfied with the compensation received so
that it affects employee performance. The formulation of the problem in this study is :
“Is there a relationship between compensation and employee performance on
honorary nurses. To determine the relationship between compensation and employee
performance on honorary nurses. The approach used in this research is descriptive
quantitative correlational research, because it aims to find out whether or not there is
a relationship between two variables or state the magnitude of the relationship
between two research variables. Correlational research aims to reveal the correlative
relationship between variables (Alimul, 2012). Based on the research that has been
done, the results show that there is a positive and significant relationship between
compensation and employee performance. Companies are expected to provide
appropriate compensation so that nurses improve their performance in serving
patients. This can be done through the provision of compensation in accordance with
company procedures, timely provision and also providing other benefits and can also
be in the form of recreation organized by the company in order to improve their
performance if all of them are met.
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Pendahuluan

Rumah sakit salah satu mata rantai dalam pemberian pelayanan kesehatan serta suatu organisasi
dengan sistem terbuka dan selalu berinteraksi dengan lingkungannya. Rumah sakit sebagai salah satu
subsistem pelayanan kesehatan menyelenggarakan dua jenis pelayanan untuk masyarakat yaitu pelayanan
kesehatan dan pelayanan administrasi. Keberhasilan rumah sakit dalam menjalankan fungsinya ditandai
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dengan adanya mutu pelayanan prima Rumah sakit. Adapun faktor yang paling dominan adalah sumber
daya manusia.Sumber daya manusia yang terlibat secara langsung dalam pemberian pelayanan kepada
pasien adalah dokter, perawat, bidan tenaga penunjang lainnya. Dalam kesempatan ini, Sutrisno (dalam
Ramadiyanti 2018) mengungkapkan setiap perusahaan memerlukan sumber daya manusia (SDM) yang
sanggup menguasai teknologi dengan cepat, adaptif, responsif terhadap perubahan teknologi. Sebuah
instansi atau perusahaan yang ingin mencapai kinerja yang memadai seharusnya meningkatkan kinerja,
baik individual maupun kelompok. Kinerja individu sangat bermanfaat bagi upaya menjaga mutu
pelayanan kesehatan yang ada di rumah sakit, karena kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Pernyataan tersebut sesuai dengan Bernandin
dan Russel (2015) yang mengatakan kinerja karyawan merupakan hal yang terpenting bagi suatu
perusahaan untuk mencapai tujuannya karena kinerja merupakan perilaku yang ditampilkan sebagai hasil
yang diperoleh oleh karyawan sesuai perannya dalam perusahaan.

Pada suatu kesempatan, penulis melakukan observasi dan wawancara yang terkait dengan kinerja
dengan mewawancarai 12 orang perawat pada tanggal 4 Agustus 2020 pada perawat di RSUD
Lakipadada. Hasil identifikasi terhadap 12 orang tersebut menunjukkan bahwa ada 6 orang yang
mengatakan tentang insentif baik tambahan penghasilan dari daerah maupun jasa medik. Ada juga 4 orang
yang mengatakan karena besaran insentif dan ketidaktepatan waktu pembayaran serta belum sesuai
dengan resiko kerja,beban kerja,dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.Selain itu ada 2 orang yang
mengatakan bahwa mereka akan bekerja sesuai hasil yang diterima yang telah mereka dapatkan dan juga
memperhitungkan ketepatan waktu dalam menerima hasil dari kerja mereka. Ada beberapa alasan yang
mendasari keluhan tersebut diantaranya karena perawat harus melakukan asuhan langsung kepada pasien
bahkan kontak dengan pasien 24 jam, kemudian insentif yang diberikan disamakan dengan yang non
medis, dan dua dari suster tersebut mengatakan bahwa gaji yang dihasilkan haruslah sepadan dengan apa
yang telah mereka kerjakan. Berdasarkan temuan wawancara tersebut dapat dikatakan ada masalah yang
terkait dengan pemberian kompensasi terhadap kinerja karyawan itu sendiri.

Dalam era persaingan global, sangat penting untuk mengidentifikasi dan mempertahankan kinerja
karyawan yang efisien, kompeten, dan berpengetahuan luas dalam organisasi dengan mengembangkan dan
memelihara program kompensasi yang efektif untuk mendapatkan kinerja terbaik dari karyawan (Akter
dan Moazzam 2016). Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa
jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Beberapa karyawan
sangat termotivasi oleh penghargaan ekstrinsik seperti kenaikan gaji, promosi dan bonus, karyawan
lainnya termotivasi dengan penghargaan intrinsik seperti penghargaan, pujian dan pengakuan (Bana dan
Kessy, 2017). Menurut penelitian Akter dan Moazzam (2016) menyimpulkan bahwa analisis menunjukkan
strategi yang tepat dan skema kompensasi berbasis kebijakan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Sebab,
karyawan akan menganugerahkan upaya maksimal untuk memberikan kinerja terbaik bila kompatibel
(dengan arus pasar situasi) kompensasi skema adalah ditawarkan dan dikelola oleh organisasi.

Ada beberapa dampak postif dan negatif dari kinerja yang dapat di ketahui melalui beberapa
penelitian terdahulu. Salah satu contoh hasil temuan yaitu perlu memperhatikan kinerja kerja karyawan,
skema kompensasi bonus, skema kompensasi denda, skema kompensasi bonus dan denda, serta skema
kompensasi clawback memiliki pengaruh pada kinerja, dan Jlove of money memiliki pengaruh moderat pada
skema kompensasi bonus dan skema kompensasi clawback terhadap kinerja (Sukirno 2016). Kinerja
organisasi bergantung pada kinerja individu atau, dengan kata lain, produksinya akan berkontribusi
terhadap kinerja organisasi (Akob et al., 2020; Haerani et al., 2020; Nguyen et al., 2019), artinya perilaku
anggota perusahaan, baik secara individu maupun kelompok, memberikan kekuatan atas kinerja organisasi
karena motivasi akan mempengaruhi kinerja organisasi. Ada beberapa penelitian terkait dengan pemberian
kompensasi terhadap kinerja salah satunya yang dilakukan oleh penelitian dari Ni Made (2016)
menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini berarti semakin sesuai kompensasi yang diberikan menurut kebutuhan hidupnya maka kinerja
karyawan akan meningkat. Jadi peneliti menyimpulkan jika kompensasi diberikan secara adil sesuai porsi
kerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan tapi jika kompensasi diberikan secara tidak adil maka
kinerja karyawan akan menurun. Menurut penelitian dari Christopher Muthusi Nzyoka dan Bulah
Hannah Orwa (2016) kesimpulan didasarkan pada temuan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
positif antara total kompensasi dan kinerja karyawan di Mayfair Insurance Company Limited dan
rekomendasi dengan manfaat, pengakuan dan penghargaan menjadi faktor kunci dalam kompensasi. Studi
ini menemukan perlunya studi komparatif di industri lain seperti manufaktur dan penggunaan berbagai
faktor untuk mencapai temuan konklusif untuk temuan umum. Karyawan yang merasa nyaman dengan
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pekerjaan mereka karena gaji yang lebih baik dan paket terkait kompensasi lainnya cenderung mengaitkan
faktor-faktor ini dengan mereka. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas cenderung mengutip faktor
ekstrinsik seperti pengawasan, gaji, dan kebijakan perusahaan dan kondisi kerja (Dieleman et al. 20 19).

Pasolang (2016) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi
diantaranya kemampuan, kemauan, energi, teknologi, kompensasi, kejelasan dan keamanan. Sementara
itu, Agustinus Setyawan (2015) dalam jurnalnya merangkum bahwa yang menjadi faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu motivasi karyawan, pengembangan karyawan, lingkungan kerja,
sistem pemberian kompensasi karyawan, kepuasan karyawan, perilaku karyawan, dan gaya
kepemimpinan. Sedangkan menurut pandangan Heru Siswanto (2021) mengatakan bahwa kinerja pegawai
merupakan salah satu faktor yang penting karena kemajuan organisasi atau perusahaan tergantung dari
sumber daya manusia yang dimiliki. Kinerja karyawan sumberdaya manusia dalam suatu perusahaan
dapat dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya kompensasi dan kompetensi yang sangat mempengaruhi
kinerja karyawan. Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyawan. Karena besar kecilnya
kompensasi merupakan ukuran terhadap kinerja karyawan, maka apabila kompensasi diberikan
perusahaan cukup adil untuk karyawan maka akan mendorong karyawan lebih baik dalam melakukan
pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab atas masing-masing tugas yang diberikan. Maka dari itu
kompensasi merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kapasitas kerja karyawan. Jika kompensasi
dirasakan adil dan kompetitif oleh karyawan maka instansi yang terkait akan dengan mudah menarik
sumber daya manusia yang potensial, mempertahankan serta memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya, sehingga pelayanan yang diberikan berkualitas. Pada akhirnya perusahaan bukan hanya unggul
dalam persaingan, namun juga mampu meningkatkan profabilitas dan mengembangkan usahanya (Triyono
Nugroho,2017).

Studi empiris juga telah membuktikan, seperti penelitian Abadi dan Renwarin (2017) menyatakan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, pemberi kerja
membayar layanan yang diberikan dan juga untuk meningkatkan kinerja adalah adil dan adil untuk
memberi kompensasi kepada karyawan atas upaya mereka.Menurut Akter dan Moazzam (2016)
Karyawan adalah sumber daya utama organisasi dan keberhasilan atau kegagalan organisasi berpusat pada
kemampuan pemberi kerja untuk menarik, mempertahankan, dan memberi penghargaan kepada karyawan
yang berbakat dan kompeten secara tepat. Hal senada juga dikemukakan Siagian (2015), jika pegawai
diliputi perasaan tidak puas atas kompensasi yang diterimanya, maka dampaknya bagi organisasi akan
sangat bersifat negatif artinya apabila permasalahan kompensasi tidak dapat terselesaikan dengan baik
maka dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja pegawai.Adapun penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya membahas mengenai “Hubungan antara pemberian kompensasi dengan kinerja pada
karyawan”. Menurut penelitian Kimani N Jean, Thomas Katua Ngui & Arasa Robert (2017) dalam
penelitian yang berjudul “Pengaruh Strategi Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan: Studi Kasus Semen
Mombasa Limited”. Dengan hasil penelitian respons yang kuat terhadap hak atas imbalan menunjukkan
bahwa karyawan cukup menyadari pentingnya imbalan kerja. Ini juga berarti komunikasi tentang manfaat
menjadi lebih baik. Namun demikian, terdapat respon yang tinggi mengenai nilai yang diberikan
responden terhadap manfaat yang persentase baik dari mereka yang merasa sebaliknya, hal ini dapat
diartikan bahwa manfaat tersebut dijual cukup baik kepada mereka.

Pemberian kompensasi perlu di teliti pada RS Lakipadada karena adanya masalah yang
menyangkut kinerja karyawan itu sendiri. Karena ketika pemberian kompensasi menurun akan
mempegaruhi para suster tersebut dan mempengaruhi Kkinerjanya. Sehingga dengan memberikan
kompensasi yang sesuai akan membantu untuk meningkatkan kinerja para suster. Pada penelitian Inés dan
Pedro (2015) menemukan bahwa sistem kompensasi yang digunakan untuk staf penjualan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja tenaga penjual individu dan efektivitas organisasi
penjualan.Kompensasi finansial seperti gaji, atau pembayaran terkait kinerja terbukti dipatuhi di banyak
organisasi untuk mempertahankan karyawan dan mengecoh saingan mereka. Tunjangan karyawan di
negara ini dirancang untuk melindungi karyawan dan keluarganya dari kehilangan pendapatan karena
masalah kesehatan atau gangguan keuangan terkait pekerjaan lainnya, dan dapat meningkatkan kualitas
hidup karyawan secara umum melalui program dan layanan khusus di tempat kerja (Ali dan Raza, 2015).

Di Kanada, menurut Long (2017), perusahaan cenderung memulai strategi kompensasi dalam
aspek kompensasi finansial langsung dan tidak langsung serta manfaat yang memotivasi dan pada akhirnya
meningkatkan kinerja. Kompensasi finansial seperti gaji, gaji, atau pembayaran terkait kinerja terbukti
dipatuhi di banyak organisasi untuk mempertahankan karyawan dan mengecoh saingan mereka. Dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa kompensasi dapat mempengaruhi kineja para karyawan. Hal ini
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disebabkan karyawan menerima gaji pokok tetap setiap bulan dan mendapatkan hak kenaikan gaji setiap
tahun 1 tahun sekali sesuai dengan aturan perusahaan. Karyawan merasa gaji saat ini dapat memenuhi
biaya kebutuhan hidupnya, sehingga termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Kemudian penelitian
yang dilaukan oleh Edrick Leonardo dan Fransisca Andreani (2015) yang menyatakan bahwa pemberian
kompensasi finasial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Alasan penulis meneliti hal yang serupa karena ada perbedaan pada penelitian sebelumnya
dengan penelitian yang akan dilakukan oleh penulis. Dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Onuorah Anthonia. N ,Okeke, MN dan Ibekwe Anthony Ikechukwu (2019). Meneliti tentang M anajemen
Kompensasi dan Kinerja Karyawan di Nigeria yang dilakukan kepada beberapa sampel yang berjumlah
257 karyawan yang di ambil dari populasi penelitian. Instrumen pengumpulan data adalah kuesioner
terstruktur. Instrumen diujicobakan pada sampel perwakilan dari 20 karyawan yang dipilih secara acak
dari Negara Bagian Anambra. Dalam menganalisis data untuk hipotesis nol, uji Z akan digunakan untuk
menguji hipotesis. Christopher Muthusi Nzyoka, Bulah Hannah Orwa (2016) dalam penelitiannya yang
berjudul Hubungan Antara Total Kompensasi dan Kinerja Karyawan di Industri Asuransi dalam
penelitiannya yang di lakukan pada karyawan Mayfair Insurance Company Limited di Kenya.

Dalam penelitiannya menggunakan desain penelitian deskriptif sampel yang digunakan 334
karyawan. Pada penelitian ini menerapkan prosedur stratified random sampling untuk mendapatkan
responden kuesioner dan menggunakan analisis korelasi untuk mengetahui adanya hubungan antara
variabel penelitian.Sementara Kimani N. Jean, Thomas Katua Ngui & Arasa Robert meneliti Pengaruh
Strategi Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan yang menggunakan populasi sampel seluruh karyawan
Mombasa Cement Limited yang berbasis di Kantor Pusat Sungai Athi yang berjumlah 153 di Afrika
Timur. Menggunakan teori dua faktor dari Herzberg. Teknik pengambilan sampel bertingkat digunakan
untuk memilih responden. Kuesioner dibagi menjadi empat bagian; Bagian A berfokus pada data pribadi
responden, bagian B mencoba untuk menetapkan pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan, bagian C
menentukan pengaruh imbalan kerja terhadap kinerja karyawan, dan terakhir bagian D berfokus untuk
mengetahui pengaruh pengakuan karyawan terhadap karyawan. kinerja. Oleh karena itu peneliti hendak
melaksanakan penelitian mengenai apakah adanya pengaruh langsung pemberian kompensasi terhadap
kinerja karyawan di RS.Lakipadada khususnya pada suster honorer, sementara dalam penelitian
sebelumnya belum yang yang meneliti hal tersebut.Dan juga pada penelitian sebelumnya belum ada yang
meneliti tentang suster khusunya yang honorer. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan metode korelasional dengan teknik random sampling.

Metode

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif
korelasional, karena bertujuan untuk menemukan ada tidaknya hubungan dua variabel atau menyatakan
besar kecilnya hubungan antara dua variabel. Penelitian korelasional bertujuan untuk mengungkapkan
hubungan korelatif antar variabel (Alimul, 2012). Menurut Rosadi Ruslan(2008), metode kuantitatif adalah
pendekatan ilmiah yang memandang suatu realitas itu dapat diklasifikasikan, konkrit, teramati dan
terukur, hubungan variabelnya bersifat sebab akibat dimana data penelitiannya berupa angka dan
analisisnya menggunakan statistik. Penelitian ini bertujuan untuk melihat ada tidaknya hubungan antara
pemberian kompensasi dan kinerja karyawan.

Menurut Sugiyono (2010), mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek, yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi yang ada di Rumah Sakit Umum
Lakipadada sebanyak 240 perawat onorer

Menurut Sugiyono (2010), sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini adalah sebagian dari populasi yang diambil sebagai sumber
data dan dapat mewakili seluruh populasi. Perhitungan sampel dapat menggunakan rumus slovin yaitu:

N=N/(1+N.(e?)
Keterangan:

n=jumlah sampel
N=jumlah total populasi
e=Dbatas toleransi eror
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Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 71 orang dari 240 populasi dengan
menggunakan kuesioner.

Dalam skala penelitian kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Terdapat 10
pertanyaan yang di dalamnya terdiri dari 8 aitem favoreable dan 2 unfovoreable. Skala kinerja karyawan
menggunakan skala Likert berupa 4 pilihan jawaban yang berisi pernyataan yang positif merupakan sebuah
pernyataan favorable sedangkan sebuah pernyataan yang negatif merupakan sebuah pernyataan yang
unfavorable. Sedangkan dalam penelitian kompensasi menggunakan skala ini menggunakan 13 aitem
pertanyaan di antaranya 11 favoreable dan 2 unfovoreable

Pada penelitian ini menggunakan skala likert dengan lima jawaban alternatif yang digunakan yaitu :
sangat sesuai (SS), sesuai (S), Netral (N), tidak sesuai (TS), sangat tidak sesuai (STS). Pada penelitaian
terdapat dua kelompok aitem yaitu aitem yang mendukung (favorable) dan aitem yang tidak mendukung
(unfavorable).

Hasil dan Pembahasan

Tabel 1
Uji Validasi dan Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Ttems

.929 19

Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat bahwa hasil dari uji reabilitas adalah 0,929 yang berarti bahwa skala
penelitian yang digunakan memiliki tingkat reabilitas yang sangat tinggi.

Tabel 2
Analisis Deskriptif
Kategorisasi Kompensasi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Rendah 11 15.5 15.5 15.5
Sedang 44 62.0 62.0 77.5
Tinggi 16 22.5 22.5 100.0
Total 71 100.0 100.0

Berdasarkan tabel diatas skor variabel kompensasi dari jumlah subjek 71 menunjukkan tingkat
penyebaran dari kategori tinggi hinga kategori rendah. Pada kategori tinggi tedapat persentase sebesar
(22,5%), pada kategori sedang terdapat persentase (62,0%), sedangkan pada kategori rendah terdapat
persentase (15,5%). Dengan demikian dapat disimpulkan kompensasi pada subjek penelitian terdapat pada
kategori sedang.
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Tabel 3
Kategorisasi Kinerja Karyawan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sedang 53 74.6 74.6 74.6
Tinggi 18 25.4 254 100.0
Total 71 100.0 100.0

Berdasarkan table 3 diatas, skor variabel kinerja karyawan dari jumlah subjek 71 menunjukkan
tingkat penyebaran dari kategori sedang hingga kategori tinggi dan tidak ada skor yang masuk dalam
kategori rendah. Pada kategori tinggi terdapat persentase sebesar (25,4%) sementara pada kategori sedang
terdapat persentase sebesar (74,6%). Sehingga dapat disimpulkan kinerja karyawan pada subjek penelitian
terdapat pada kategori sedang.

Tabel 4
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 71
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 2.30338721

Most Extreme Differences Absolute .087
Positive .069

Negative -.087

Kolmogorov-Smirnov Z 732
Asymp. Sig. (2-tailed) .657

a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan table diatas dapat dilihat bahwa hasil dari uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov -

Smirnov Z memperoleh nilai signifikansi Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,657. Dapat disimpulkan bahwa
sebaran data kedua variabel normal.
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Tabel 5
Uji Linearitas
ANOVA Table
Mean
Sum of Squares Df Square F Sig.
Kinerja *  Between (Combined) 366.330 24 15.264| 3.518 .000
Kompensas Groups
1 Linearity 194.496 1 194.496| 44.833 .000
Deviation
from 171.834 23 7.471 1.722 .058
Linearity
Within Groups 199.557 46 4.338
Total 565.887 70

Berdasarkan tabel hasil uji linearitas diatas diperoleh hasil nilai F= 1,722 dengan nilai sig 0,058
(p>0,005) yang menunjukkan hubungan antar variabel lemah atau tidak linear.

Tabel 6 Uji Korelasi

Correlations
Kompensasi Kinerja

Kompensasi  Pearson Correlation 1 .586"

Sig. (2-tailed) 1000

N 71 71
Kinerja Pearson Correlation .586™ 1

Sig. (2-tailed) .000

N 71 71

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan tabel diatas diperoleh hasil uji korelasi yang menunjukkan r=0,586; p<0.05 yang
berarti bahwa arah hubungan kedua variabel positif, artinya semakin tinggi kompensasi maka semakin
tinggi kinerja karyawan. Dengan demikian kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja para
perawat honorer di Rumah Sakit Lakipadada Kabupaten Tana Toraja. Hal ini dapat di lihat dari beberapa
kemungkinan yang pertama sebagian dari perawat menganggap bahwa pemberian kompensasi adalah
sebagai salah satu bentuk yang dapat membuat karyawan bekerja untuk dapat mencapai peningkatan
kinerja yang optimal. Kimani,dkk (2017) menunjukkan dari hasil penelitiannya bahwa karyawan
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menyadari pentingny a pemberian kompensasi untuk meningkatkan kinerja mereka sendiri. Karyawan yang
menerima kompensasi yang sesuai dan nilai yang sesuai yang sudah di tetapkan akan meningkatkan
kinerja pekerjaan mereka.Adapula hasil penelitian dari pemberian kompensasi yang tinggi akan
memberikan dampak positif bagi perusahaan atau instansi karena karyawan yang di berikan kompensasi
yang tinggi akan bekerja dengan giat dan fokus untuk mencapai tujuan perusahaan.

Kedua, perawat yang menerima kompensasi yang sesuai akan melakukan pekerjaannya dengan
baik untuk mencapai target kerja, sehingga mereka memiliki rasa keterikatan dengan tempat kerja dan
selalu meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Dessler (2016) yang
menyatakan bahwa penghargaan finansial tidak langsung ataupun langsung yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan datang dalam bentuk manfaat bersubsidi seperti program pensiun, cuti sakit yang
dibayar, bonus, insentif, tunjangan dan diskon pembelian.Dalam Cascio (2015), ia mendukung skenario
dimana perusahaan dapat membayar manfaat tambahan dengan manfaat asuransi, manfaat pensiun dan
layanan pribadi dan manfaat ramah keluarga. Maka kompensasi yang menerapkan bonus adalah baik
untuk diterapkan dengan tujuan agar memotivasi seseorang memberikan kinerja terbaiknya. Apabila
menerapkan kompensasi yang mengandung unsur bonus maka hal tersebut dapat digunakan untuk
meningkatkan kinerja seseorang.

Ketiga, perawat beranggapan bahwa pemberian kompensasi menjadi pemicu mereka untuk dap at
melaksanakan tugasnya sehingga dapat meningkat kinerja. Dalam penelitian Eka,dkk (2019) ketika
perusahaan ingin meningkatkan kinerja dari karyawankaryawan mereka dengan cara memperbaiki
kompensasi dan lebih selektif dalam memilih karayawan menurut peneliti kebijakan tersebut sudah tepat,
bila melihat dari hasil penelitian. Hasil ini menjadikan temuan bagi manajemen perushaan, dimana
temuan tersebut mengandung masalah yang harus segera diselaikan oleh manajemen perushaan.

Jadi, terdapat hubungan positif dan signifikan antara pemberian kompensasi dengan kinerja
karyawan. Hal ini dapat di lihat dari penelitian Nurul Giswi Karomah 2020) yaitu Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga adanya peningkatan pemberian kompensasi
akan meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan kompensasi menjadi variabel yang
mempengaruhi kinerja karyawan.

Hasil perhitungan secara deskriptif untuk skala kompensasi menunjukkan 15,5% perawat di
Rumah Sakit Lakipadada Kabupaten Tana Toraja berada pada kategori rendah, 62,0% berada pada
kategori sedang dan 22,5% pada posisi tinggi. Sementara perhitungan secara deskriptif untuk skala kinerja
karyawan menunjukkan 0% pada kategori rendah, 74,6% di kategori sedang, dan 25,4% pada kategori
tinggi. Hal tersebut menandakan bahwa perawat di Rumah Sakit Lakipadada Kabupaten Tana Toraja
mempunyai hubungan signifikan yang sedang dalam pemberian kompensasi terhadap kinerja mereka.
Kelemahan pada penelitian ini salah satunya adalah subjek yang ragu dan kurang jujur dalam menjawab
pertanyaan. Ini dapat di lihat dari ada beberapa yang mengubah jawaban mereka dan juga cenderung
menjawab hal yang sama di setiap pertanyaannya. Subjek cenderung terburu-buru dalam menjawab
pertanyaan dan mengakitbankan ada beberapa aitem yang gugur.

Simpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan positif dan
signifikan antara pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan.
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