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ABSTRAK

Studi bertujuan mengetahui penempatan, keadilan organisasional dan kepuasan kerja
pegawai mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit
Umum Daerah Wangaya. Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya
dengan teknik analisis regresi linier berganda. Jumlah sampel, yakni dengan menggunakan
metode proportionate random sampling sebanyak 227 responden. Hasil analisis dapat
diketahui bahwa penempatan, keadilan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai, sehingga pihak manajemen harus
melihat jenjang pendidikan, pengetahuan, pegalaman seseorang, sehingga memiliki
keterampilan dan kepribadiannya yang baik dalam melakukan pelayanan kepada pasien.
Menerapkan keadilan organisasi dengan memberikan imbalan yang sesuai dan tidak
melakukan diskriminasi terhadap pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Perusahaan
harus memperhatikan pegawai dari segi kebutuhannya dan keperluannya dalam bekerja,
sehingga pegawai memiliki antusiasme dan perasaan gembira untuk menyelesaikan
pekerjaanya secara maksimal.

Kata kunci : penempatan, keadilan organisasional, kepuasan kerja dan kinerja

ABSTRACT

The study aims to determine the placement, organizational justice and job satisfaction
have a significant influence on the performance of employees at Regional General
Hospital Wangaya. This research was conducted at the General Hospital of Wangaya with
multiple linear regression analysis. The number of samples, by using the method of
proportionate random sampling of 227 respondents. Results of the analysis showed that
placement, organizational justice and job satisfaction positive and significant effect
partially on the performance of employees, so management must look at education,
knowledge, a person's experience, so it has good skills and personality in the services to
the patients. Applying justice organizations by providing appropriate rewards and do not
discriminate against employees in carrying out the work. Companies must pay attention to
employees in terms of their needs and needs in the work, so that employees have the
enthusiasm and excitement to finish the job to the fullest.

Keywords: placement, organizational justice, job satisfaction and performance.
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PENDAHULUAN

Kesehatan bagi masyarakat telah menjadi suatu kebutuhan yang utama.
Kebutuhan yang dimaksud adalah kebutuhan untuk mendapatkan pelayanan
kesehatan yang layak. Seiring dengan meningkatnya taraf hidup masyarakat, maka
semakin meningkat pula tuntutan masyarakat akan nilai-nilai kesehatan. Hal ini
menjadikan lembaga kesehatan dituntut untuk meningkatkan kualitas akan
pelayanan jasa kesehatan yang lebih baik (Ade ef al., 2014). Kualitas pelayanan
kesehatan masyarakat saat ini, sudah menjadi bisnis yang menjanjikan. Sehingga
banyak pihak swasta yang mendirikan pusat pelayanan kesehatan masyarakat dan
berusaha memberikan kualitas pelayanan yang terbaik. Hal ini, mengakibatkan
persaingan antara pusat pelayanan kesehatan, baik swasta maupun negeri. Karena
pihak swasta, mampu memberikan kualitas pelayanan yang lebih baik
dibandingkan negeri, sehingga konsumen lebih memilih swasta dibanding negeri
(M.Hadi et al, 2013).

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat berperan dalam suatu
organisasi dalam memberikan pelayanan kepada publik. Pemberi pelayanan
kesehatan masyarakat (rumah sakit) dituntut untuk memiliki sumber daya manusia
yang berkualitas sehingga mampu bersaing dengan pemberi pelayanan kesehatan
masyarakat lainnya. Rumah sakit juga dituntut untuk mampu mengelola sumber
daya manusia yang dimiliki, sehingga dapat mencapai tujuan rumah sakit dengan
efektif dan efisien. Salah satu yang menunjukkan rumah sakit tersebut efektif dan
efisien adalah dari kinerja maksimal yang dimiliki oleh rumah sakit tersebut (Ade

et al.,2014).
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Benyamin (2009) menyatakan bahwa pegawai adalah asset penting bagi
perusahaan. Keberadaan asset ini adalah fakta bila SDM merupakan bagian
integral dari organisasi, sehingga segala masalah yang terkait dengan SDM di
organisasi harus dipecahkan dengan baik dan benar. Asri et al, (2014)
menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan pegawai yang mampu bekerja lebih
baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan pegawai yang mempunyai kinerja (Job
Performance) yang tinggi. Fany (2015) menyatakan kinerja pegawai merupakan
hasil atau prestasi kerja pegawai yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang
baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Berbagai cara ditempuh untuk
meningkatkan kinerja pegawai misalnya melalui pendidikan dan pelatihan,
pemberian kompensasi dan motivasi serta menciptakan lingkungan kerja yang
baik.

Rumah sakit Umum Daerah Wangaya merupakan salah satu rumah sakit
umum yang berada di Kota Denpasar, tepatnya di JI Kartini N0.133 Denpasar,
Bali. Kelangsungan rumah sakit ini bergantung pada kemampuannya untuk
memberikan respon terhadap kebutuhan konsumen melalui pelayanan yang
berkulitas. Dalam usaha untuk melancarkan kinerja perusahaan maka sangat
diperlukannya mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai. Rumah sakit
Umum Daerah Wangaya memiliki pegawai PNS pada tahun 2015 sebanyak 523

orang pegawai yang membantu kelancaran perusahaan dalam mencapai tujuannya.
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Melalui observasi persoalan yang terdapat pada rumah sakit umum Daerah
Wangaya bagaimana menciptakan sumber daya manusia yang dapat menghasilkan
kinerja yang optimal sehinga tujuan rumah sakit dapat tercapai. Produktivitas
kerja merupakan tuntutan utama bagi rumah sakit agar kelangsungan hidup atau
operasionalnya dapat terjamin. Seperti yang telah biasa dilakukan di Rumah Sakit
Umum Daerah Wangaya adalah dengan melaksanakan kegiatan morning report,
yaitu melakukan evaluasi di setiap pagi dimana membahas tentang apa yang telah
terjadi dihari sebelumnya. Selain kegiatan morning report untuk meningkatkan
kinerja pegawai yang optimal juga dilaksanakan rapat bulanan dimana membahas
tentang masalah-masalah dan juga saran-saran yang tujuannya untuk
meningkatkan kinerja pegawai yang optimal.

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, maka tujuan yang ingin
dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. (1) Untuk mengetahui
pengaruh penempatan terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Umum Daerah
Wangaya, (2) Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap
kinerja pegawai Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya, (3) Untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja pegawai terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Umum
Daerah Wangaya.

Ade et al. (2014) menyampaikan pada perusahan jasa yang bergerak
dibidang pelayan kesehatan seperti Rumah Sakit Wangaya, kinerja pegawai
merupakan salah satu faktor utama yang menentukan disukai tidaknya rumah sakit
tersebut oleh para pengguna jasa rumah sakit tersebut, hal ini karena pegawailah

terutama bagian keperawatan yang paling sering berinteraksi langsung dengan
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para pengguna jasa rumah sakit (pasien). Apabila pelayanan terhadap pasien
bagus itu berarti kinerja para perawat bagus yang pada akhirnya akan berpengaruh
pada pendapatan rumah sakit tersebut. Oleh karena itu kinerja pegawai pada
sebuah rumah sakit mutlak harus ditingkatkan.

Harry and Dennis (2008) menyatakan pegawai mempunyai peran yang
utama dalam setiap kegiatan perusahaan, karena pegawai menjadi perencana,
pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan sistem perusahaan. Tujuan perusahaan
akan lebih mudah dicapai apabila pegawai ditempatkan pada posisi yang sesuai
dengan kompetensi yang dimilikinya. Tetapi kompetensi dan kemampuan saja
tidak cukup untuk meningkatkan kinerja pegawai, dibutuhkan juga ketepatan
dalam menempatkan pegawai sesuai dengan kompetensi dan kemampuannya.

Menempatkan sumber daya manusia adalah proses penentuan lokasi dan
posisi seseorang pegawai dalam suatu perusahaan yang dilaksanakan oleh para
manajer sumber daya manusia (Ardana, dkk 2012:18). Menurut Ardana, dkk
(2012:82) penempatan adalah proses mencocokkan atau membandingkan
kualifikasi yang dimiliki dengan persyaratan pekerjaan dan sekaligus memberikan
tugas, pekerjaan kepada calon pegawai untuk dilaksanakan. Ketepatan dalam
menetapkan pegawai dengan kesesuaian bidang dan keahlian menjadi sebuah
keharusan dari sebuah Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Menurut Hasibuan,
2007:70 mengemukakan penempatan pegawai adalah tindak lanjut dari seleksi
yaitu menempatkan calon pegawai yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang

membutuhkannya.
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Hasibuan (2007:63) menyatakan penempatan harus didasarkan pada job
description dan job specification yang telah ditentukan serta berpedoman kepada
prinsip "The right man on the right place and the right man behind the job”. Hal
ini akan membawa suatu instansi kepada hasil kerja yang optimal karena terdapat
adanya korelasi positif antara penempatan pegawai dengan peningkatan
produktifitas kerja. Helena (2014) menyatakan bahwa penempatan adalah
menempatkan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik
seorang pegawai cocok dengan pekerjaanya akan mempengaruhi jumlah dan
kualitas pekerjaan. Jika dilihat dari pendapat beberapa ahli kepegawaian, dapat
disimpulkan bahwa penempatan pegawai secara tepat akan menghasilkan kinerja
pegawai yang baik, berdaya guna, dan berhasil guna (Harry ef al, 2014).

Suhartini dan Maulana (2010) mengemukakan bahwa pemimpin perlu
mempertimbangkan prinsip keadilan saat membuat keputusan karena setiap
anggota organisasi memiliki kepekaan yang kuat (strong sense) terhadap keadilan.
Pemimpin yang tidak mempertimbangkan keadilan dalam keputusan yang
diambilnya akan berisiko timbulnya perubahan negatif pada komitmen pekerja,
tingkat absensi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai (Hasan, 2010).

Untuk meminimalisir terjadinya penurunan kinerja pegawai, rumah sakit
harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya
penurunan kinerja pada pegawai di dalam rumah sakit salah satunya adalah faktor
keadilan organisasi. Benyamin (2009) mendefinisikan keadilan organisasional
sebagai penilaian personal mengenai standar etika dan moral dari perilaku

manajerial. Dalam menilai keadilan organisasional setidaknya terdapat tiga bidang
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yang harus dievaluasi, yaitu: imbalan, proses, dan hubungan interpersonal.
Beberapa riset yang menguji keadilan organisasional melalui tiga komponen,
yaitu: distributif, prosedural, dan interaksional (Harris, 2015). Kamran (2013)
mendefinisikan keadilan organisasi sebagai kondisi pekerjaan yang mengarahkan
individu pada suatu keyakinan bahwa mereka diperlakukan secara adil atau tidak
adil oleh organisasinya. Mojgan et al, (2014) juga menjelaskan bahwa keadilan
organisasi merupakan motivator penting dalam suatu lingkungan pekerjaan.
Moosa et al (2014) mengemukakan bahwa pemimpin perlu mempertimbangkan
prinsip keadilan saat membuat keputusan karena setiap anggota organisasi
memiliki kepekaan yang kuat terhadap keadilan. Pemimpin yang tidak
mempertimbangkan keadilan dalam keputusan yang diambilnya akan berisiko
timbulnya perubahan negatif pada komitmen pegawai dalam bekerja, tingkat
absensi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai (Rabia et al, 2015).

Hasil observasi langsung di Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya, peneliti
melihat pegawai di rumah sakit tersebut mengeluhkan perbedaan tentang
penghasilan dengan waktu kerja dimana pekerjaan dan tanggung jawab memiliki
perbedaan dengan penghasilan yang diterima pegawai dengan pekerjaan yang
lebih banyak sehingga terjadinya kesenjangan sosial. Hal itu menunjukkan bahwa
keadilan organisasi melalui hak dan tanggung jawab yang dirasakan oleh pegawai
di Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya menunjukkan dan menyebabkan
pegawai bekerja dengan tidak maksimal.

Melalui hasil observasi dan pengertian dari para ahli dapat disimpulkan

bahwa keadilan organisasi menjadi suatu hal yang semakin penting pada masa
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sekarang ini. Persoalan ketidakadilan organisasi menyebabkan ketidakpuasan
yang apabila tidak segera diselesaikan dapat menimbulkan perilaku kinerja yang
menyimpang. Berbagai perilaku menyimpang seperti datang terlambat,
mengabaikan perintah atasan, atau menggunakan barang perusahaan di luar
kewenangannya merupakan bentuk penyimpangan yang dilakukan secara sadar
untuk mengganggu perusahaan (Ari and Cristina, 2012). Pada akhirnya
ketidakadilan organisasi hanya akan menghilangkan ikatan di antara anggota
organisasi, sangat menyakitkan bagi individu, dan berbahaya bagi perusahaan
(Ayesha et al,2014).

Lebih lanjut faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
kepuasaan kerja. Robbins (2007:112) kepuasan kerja pegawai merupakan hal
yang bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Kepuasaan kerja merupakan reaksi dan perasaan seseorang terhadap tempat
mereka bekerja (Stephen, 2014). Setiap individu pasti memiliki tingkat kepuasaan
berbeda-beda. Muhammad (2011) kepuasaan kerja adalah suatu sikap umum
berupa hasil dari beberapa sikap khusus terhadap karakteristik individual,
hubungan kelompok diluar pekerjaannya serta faktor-faktor pekerjaan. Sedangkan
menurut Wira dan Agoes (2013) mendifinisikan kepuasaan kerja merupakan
respons emosional dan efektivitas yang berdampak pada aspek pekerjaan.

Kepuasan kerja (job satisfaction) 1ialah sikap seseorang terhadap
pekerjaannya yang berasal dari persepsi mereka tentang pekerjaannya itu (Ade et
al., 2014). Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan
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jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi pengalaman
kerja seseorang (Selly, 2014). Pegawai yang dengan sukarela melaksanakan
tugasnya melebihi perannya adalah individu yang memiliki kepuasan kerja yang
kuat dalam bekerja dan adanya perasaan yang diakibatkan dari terpenuhinya
kebutuhannya, sehingga kinerja pegawai tercapai (M. Hadi et al, 2013).

Rumah sakit selalu dituntut agar selalu bertambah baik. Hal ini tidak mudah,
karena terdapat persaingan yang semakin ketat. Salah satu faktor kunci
keberhasilan dalam meningkatkan kinerja organisasi diawali dari kinerja individu
pegawai berdasarkan kepuasan. Kepuasan kerja pegawai yang semakin baik
diharapkan dapat membawa dampak yang positif ba gi kinerja pegawai (Abdullah,
2013). Fungsi rumah sakit sebagai pelayanan kesehatan yang menyeluruh seiring
dengan berkembangnya ilmu dan teknologi baik dalam upaya penyembuhan bagi
konsumen yang sedang sakit maupun bagi konsumen yang membutuhkan
konsultasi kesehatan dan upaya pencegahan serta peningkatan kesehatan (Ade et
al. 2014). Maka dari itu kinerja pegawai dibutuhkan untuk mendukung
terlaksananya pelayanan yang maksimal sesuai dengan prosedur pelayanan
kesehatan. Dari uraian di atas, perlu kiranya mengetahui seberapa besar pengaruh
penempatan, keadilan organisasi dan kepuasan kerja pegawai terhadap kinerja
pegawai PNS Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya.

Melalui pemaparan masalah yang telah dijabarkan, didukung dengan karya
ilmiah dan teori tujuan dari karya ilmiah ini yang hendak dicapai adalah

bagaimanakah penempatan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
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pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Bagaimanakah keadilan
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya dan bagaimanakah kepuasan kerja pegawai
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit
Umum Daerah Wangaya.

Teori Kinerja

Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang dalam
bahasa inggris adalah performance. Istilah performance sering diindonesiakan
dengan performa, namun dalam hal ini dipakai kinerja yang artinya keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau profesi dalam waktu tertentu (Wirawan,
2009:5). Kinerja menurut Hariandja (2007:194) adalah hasil karya yang
dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. Sedangkan
menurut Rivai (2009:309) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan
perannya dalam perusahaan. Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas
yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai.

Kinerja menunjukkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan dan
menyelesaikan tugas dan mencapai target yang telah ditetapkan (Abdul et al,
2012). Pencapaian kinerja pada akhirnya akan dilihat dari hasil yang dapat dicapai
oleh pegawai. Berdasarkan pemahaman para ahli tersebut, maka dapat
dikemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja pegawai atau pegawai sesuai

dengan perannya dalam suatu perusahaan atau organisasi.
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Standar Kinerja

Wirawan (2009:66) menyatakan standar kinerja adalah tolak ukur minimal
kerja yang harus dicapai pegawai secara individual maupun kelompok pada semua
indikator pekerjaan. Standar kinerja dapat diukur sebagai berikut.

(1) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicatat. Ini berkaitan
dengan keluaran yang dihasilkan.

(2) Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan. Ini berkaitan dengan bentuk
keluaran.

(3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.

(4) Efektivitas penggunaan sumber organisasi, yaitu dalam penggunaan
sumber-sumber daya diisyaratkan dalam jumlah tertentu.

(5) Cara melakukan pekerjaan, yaitu sikap profesional pegawai dalam
melakukan suatu pekerjaan.

Fungsi Standar Kinerja
Simamora (2008:147) menyatakan standar kinerja mempunyai dua fungsi
sebagai berikut.

(1) Menjadi tujuan-tujuann atau sasaran-sasaran dari upaya karyawa. Jika
standar kinerja telah terpenuhi, maka pegawai akan merasakan adanya
pencapaian dan penyelesaian pekerjaan.

(2) Standar kerja merupakan kriteria pengukuran kesuksesan sebuah
pekerjaan. Tanpa adanya standar kerja, maka tidak ada sistem
pengendalian yang dapat mengevaluasi kinerja pegawai.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
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Sedarmayanti (2010:72) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja pegawai adalah sebagai berikut.

(1) Sikap mental dan etika kerja, karena tenaga kerja itu bersikap mental dan
beretika kerja yang pada umumnya mempunyaitanggung jawab dalam
bekerja.

(2) Pendidikan dan pelatihan, tenaga kerja yang berpendidikan lebih mudah
mmengerti tentang hal-hal yang diperintahkan.

(3) Keterampilan, makin terampil dalam bekerja maka akan makin cepat
mengerjakan suatu pekerjaan.

(4) Manajemen, baik buruknya suatu manajemen menentukan betah tidaknya
pegawai dalam bekerja.

(5) Hubungan Industrial Pancasila (H.P.I), hubungan kerja yang manusiawi
dalam perlakuan tenaga kerja akan lebih menjamin dalam ketenangan
kerja pegawai.

(6) Tingkat penghasilan, semakin tinggi penghasilan maka semakin puas
pegawai dalam bekerja.

(7) Gizi dan kesehatan, sangat dipentungkan untuk kekuatan fisik dari
pegawai dalam bekerja.

(8) Jaminan sosial, sesuatu yang dapat menambah pendapatan pegawai dan
keluarga.

(9) Lingkungan dan iklim bekerja, agar tenaga kerja merasa aman dan nyaman
dalam bekerja.

(10) Sarana produksi, menunjang pegawai dalam bekerja.
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(11) Teknologi, mempermudah dan mempercepat pegawai dalam bekerja.
(12) Kesempatan berprestasi, kesempatan dari pegawai dalam pembangunan
karirnya.

Fany (2015) menjelaskan landasan yang sesungguhnya dalam suatu
organisasi adalah kinerja. Jika tidak ada kinerja maka seluruh bagian dan tujuan
organisasi tidak dapat tercapai. Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi
bagi setiap pegawai. Indikator yang mempengaruhi kinerja dalam suatu organisasi
adalah sebagai berikut:

(1) Kualitas kerja, adalah tingkat atau hasil dari aktivitas yang mendekati
sempurna dengan ketentuan memenuhi tujuan organisasi.

(2) Kuantitas kerja, adalah jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam bentuk
nilai uang.

(3) Ketepatan waktu, adalah tingkat dimana suatu aktivitas atau hasil kerja
sudah lengkap pada waktu yang paling tepat.

(4) Efektivitas, adalah tingkat maksimal untuk menghasilkan pendapatan
perusahaan yang tinggi.

(5) Kemandirian, adalah tingkat dimana pegawai bisa melakukan fungsi
pekerjaan tanpa intervensi.

Pengertian Penempatan

Menempatkan sumber daya manusia adalah proses penentuan lokasi dan
posisi seseorang pegawai dalam suatu perusahaan yang dilaksanakan oleh para
manajer sumber daya manusia (Ardana, dkk 2012:18). Menurut Ardana, dkk

(2012:82) penempatan adalah proses mencocokkan atau membandingkan
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kualifikasi yang dimiliki dengan persyaratan pekerjaan dan sekaligus memberikan
tugas, pekerjaan kepada calon pegawai untuk dilaksanakan. Ketepatan dalam
menetapkan pegawai dengan kesesuaian bidang dan keahlian menjadi sebuah
keharusan dari sebuah Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Hasibuan,
(2007:70) mengemukakan penempatan pegawai adalah tindak lanjut dari seleksi
yaitu menempatkan calon pegawai yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang
membutuhkannya. Dari pendapat para ahli dapat dikemukakan penempatan
merupakan proses penugasan/pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai
pada tugas/jabatan baru atau jabatan berbeda.
Jenis-Jenis Penempatan.
Ardana, dkk (2012:111) terdapat tiga jenis penempatan, antara lain adalah
sebagai berikut.
(1) Promosi
Promosi merupakan proses penempatan pegawai sebagai
penghargaan atau hadiah atas usaha dan prestasinya di masa lampau
dengan memindahkannya ke level yang lebih tinggi dari pekerjaan
yang sebelumnya.
(2) Transfer
Transfer adalah proses menempatkan pegawai ke bidang lain yang
tingkatannya hampir sama baik dari segi tanggung jawab, tingkatan
struktutur, maupun tingkatan gajinya. Transfer akan bermanfaat bagi
pegawai karena akan menambah pengalaman kerja mereka dan

mempunyai keahlian baru dan dalam perspektif yang berbeda pula,
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sehingga dapat mmenjadi pegawai yang lebih baik dan dapat menjadi
calon yang kuat untuk dipromisikan di masa mendatang.
(3) Demosi
Demosi merupakan kebalikan dari promosi, dimana demosi
menempatkan seseorang pegawai ke posisi lain yang tingkatannya
lebih rendah baik dalam tingkatan gaji, tanggung jawab, maupun
strukturnya. Biasanya hal tersebut terjadi karena masalah kinerja yang
kurang baik dan tingkat absen yang tinggi. Permasalah yang mungkin
timbul akibat demosi adalah pegawai mungkin akan kehilangan
semangat kerjanya.
Faktor-Faktor yang Dipertimbangkan dalam Penempatan
Seorang manejer harus jeli dalam menempatkan tenaga kerjanya dalam
tugas danpekerjaan. Ardana,dkk. (2012:83) mengemukakan beberapa faktor yang
diperhatikan dalam menempatkan tenaga kerja ditempat bekerja, antara lain
sebagai berikut.
(1) Latar belakang pendidikan
(2) Pengalaman kerja
(3) Kesehatan fisik dan mental
(4) Status perkawinan
(5) Faktor umur
(6) Faktor jenis kelamin
(7) Minat dan hoby

(8) Orientasi sumber daya manusia
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Keadilan Organisasi

Keadilan merupakan suatu kondisi sosial yang dapat terjadi di berbagai
tempat salah satunya adalah organisasi (Benyamin, 2009). Keadilan menurut
Harris (2015) adalah suatu keadaan dimana seseorang mendapatkan apa yang
menjadi haknya dan telah sesuai dengan hukum dan norma yang berlaku.
Keadilan organisasi adalah sesuatu yang mendasari persepsi pegawai tentang
adanya keadilan di tempat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.

Wira dan Agoes (2013) menyimpulkan terciptanya persepsi tentang
ketidakadilan pada diri seseorang dapat mengancam perasaannya ketika berada
pada suatu kelompok. Keadilan organisasi menurut Benyamin (2009) terbentuk
dari tiga komponen yang merupakan persepsi dasar pegawai terhadap keadilan di
tempat kerja yaitu keadilan distributif, keadilan interaksional, dan keadilan
prosedural.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu respon umum yang ditunjukan oleh pekerja
berupa perilaku positif, dimana perilaku tersebut mengacu pada persepsi dari
berbagai hal yang diterima pekerja yang terkait dengan pekerjaannya (Ade et al.
2014). Selly (2014) dengan melihat begitu banyaknya kebutuhan manusia yang
cenderung tak terbatas, kepuasan kerja menjadi hal yang paling penting untuk
diperhatikan dalam organisai. Kepuasan kerja dapat dilihat dengan menunjukan
rasa nyaman serta memiliki pengalaman yang positif di dalam pekerjaannya
(Benyamin, 2009). Kepuasan kerja juga sangat dekat hubungannya dengan

produktivitas, dimana hal ini juga berhubungan dengan keuntungan yang didapat
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perusahaan (Hasan, 2010). Menurut Sutrisno (2012:81) selain berdampak pada
produktivitas, kepuasan kerja juga memiliki dampak terhadap ketidakhadiran dan
keluarnya tenaga kerja.
Hipotesis Penelitian

Sedarmayanti (2010 : 120) mengatakan bahwa Penempatan adalah
penugasan atau penugasan kembali pegawai pada pekerjaan atau jabatan baru.
penempatan menjadi salah satu aspek penting karena merupakan proses yang
dipersyaratkan, sehingga diharapkan mendapat tenaga kerja yang sesuai dengan
jabatan yang didudukinya. Asri et al. (2014) dalam penelitiannya membuktikan
penempatan pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada
kantor sekretariat Kabupaten gresik. Hal yang sama dibuktikan oleh Fany (2015)
penempatan pegawai memiliki hubungan positif terhadap kinerja pegawai di
PDAM Tirta Kahuripan Kabupaten Bogor. Helena (2014) membuktikan hal yang
sama, dimana penempatan pegawai memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
pegawai Negeri Sipil di lingkungan BAPPEDA Kabupaten Flores Timur. Dari
hasil penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut.
H, : penempatan pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Keadilan menurut Harris (2015) adalah suatu keadaan dimana seseorang
mendapatkan apa yang menjadi haknya dan telah sesuai dengan hukum dan norma
yang berlaku, dan dalam penelitiannya menemukan bahwa keadilan organisasi
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Benyamin (2009) dalam
penelitiannya membuktikan keadilan organisasi memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja guru. Hal ini dipertegas oleh Mubashar et al. (2013)
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membuktikan hal yang sama, dimana keadilan organisasi memberikan pengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Begitupun dengan Ari and Cristina (2012)
keadilan organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai . Dari hasil
penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

H, : keadilan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Ade et al. (2014) menyatakan kepuasan kerja merupakan suatu konsep
tunggal dari diri seseorang, artinya efektivitas atau respon emosional seseorang
terhadap berbagai aspek pekerjaan dan dalam penelitiannya menemukan kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dengan kinerja dokter di ruang rawat inap RSUD
Jayapura. Selly (2014) dalam penelitiannya membuktikan kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Semarang. Hal
ini dipertegas oleh Benyamin (2009) membuktikan hal yang sama, dimana
kepuasan kerja memberikan pengaruh positif terhadap kinerja guru. Dari hasil
penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

Hj; : kepuasan kerja pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Metode Penelitian

Karya ilmiah ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan
antara satu sampai dua variabel atau lebih yang memfokuskan lokasi studi di
Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya, yang beralamat di Jalan Kartini No. 133
Denpasar, Telp: (0361) 222141, 222142. Alasan dipilihnya Rumah Sakit Umum
Daerah Wangaya yang merupakan usaha yang bergerak dibidang jasa kesehatan,
harus mampu memberikan jaminan atas kualitas layanan kepada masyarakat.

Objek dan Subyek Penelitian
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Objek penelitian dalam penelitian ini adalah penempatan pegawai, keadilan
organisasi dan kepuasan pegawai terhadap kinerja pegawai. Subyek penelitian
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Rumah Sakit Umum Daerah
Wangaya yang berjumlah 523 orang.

Jenis data Data Kualitatif yang dipergunakan seperti teori-teori yang
mendukung penelitian. Data Kuantitatif yang dipergunakan seperti adalah data
tanggapan responden terhadap kuisioner yang diberikan, jumlah populasi dan
sampel responden. Sumber data untuk mendukung makalah studi ini seperti
sumber data primer dan sekunder. Data primer melalui data yang dikumpulkan
dari tangan pertama, catatan dan dipergunakan langsung dari pendapat pegawai
Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya, diamati dan dicatat untuk pertama kalinya
oleh peneliti, data ini didapatkan dengan observasi dan pemberian kuesioner. Data
sekunder diperoleh dari tempat objek penelitan dalam bentuk jadi untuk
pendukung karya ilmiah ini melalui sejarah, struktur organisasi Rumah Sakit
Umum Daerah Wangaya. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri
atas Variabel bebas adalah penempatan (X,), keadilan organisasi (X;) dan
kepuasan kerja pegawai (X3) dan variabel terikat adalah kinerja pegawai (Y)
Populasi dan Metode Sampel

Jumlah sampel yang didapat ialah 227 orang. Sampel yang ada akan peneliti
berdasarkan metode Proportionate Random Sampling karena anggota populasi
bersifat homogen sehingga dapat mewakili seluruh populasi yang ada.

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini menggunakan metode

wawancara, dengan melakukan tanya jawab langsung antara peneliti dengan
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responden yang terkait untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan. Studi
Pustaka adalah metode pengumpulan data sekunder yang bersumber pada buku,
literatur, jurnal-jurnal, referensi yang terkait dengan penelitian yang sedang
dilakukan Kuisioner melalui pertanyaan terstruktur yang telah dipersiapkan
sebelumnya dan diberikan kepada responden yang telah dipilih dan dipergunakan
untuk memperoleh data konsumen atau responden.

Data yang diuji guna mengetahui pengaruh penempatan, keadilan organisasi
dan kepuasan kerja pegawai pada kinerja pegawai. Analisis ini juga dapat
menduga arah dari hubungan tersebut dengan program computer Statitical Pacage

of Social Science (SPSS) versi 15.0 for Windows dengan model persamaan:

Y=a+0,X +L,X, + B X; 1o 3)
Dimana :

Y = Kinerja

X; = Penempatan

X, = Keadilan organisasi

X3 = Kepuasan kerja

a = Konstanta

[31_/33 = Koefisien regresi dari X;-X3

ui = Variabel pengganggu (residual error) yang mewakili faktor lain
berpengaruh terhadap Y namun tidak dimasukkan dalam model

Uji asumsi klasiik meliputi uji normalitas untuk menguji apakah suatu data
berdistribusi normal atau tidak dengan model regresi memenuhi asumsi
normalitas atau tidak. Uji Multikolonieritas sebagai pedoman untuk mengetahui
satu model yang bebas multikol adalah mempunyai nilai VIF (Varian Inflatation
Factor) tidak lebih dari 10 dan mempunyai angka tolerance tidak kurang dari 0,1.
Uji heteroskedastisitas dalam perhitungan SPSS untuk mendeteksi adanya

heteroskedastisitas yaitu dengan cara melihat ada tidaknya pola tertentu pada
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grafik heteroskedastisitas dimana sumbu X dan Y yang telah diprediksi dan
sumbu Y adalah residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah distandardized.

Ketepatan fungsi regresi sampel data menaksir nilai aktual yang dapat
diukur dari goodness offit-nyn. Secara statistik dapat diukur dari nilai koefisien uji
statistik F (F- test) dan uji statistik t (t - test).
HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden melalui profil dari 227 responden yang meliputi
umur, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir menunjukan sebagian besar
responden berumur 26 — 35 tahun dengan persentase yaitu 34,8 persen. Persentase
terkecil yaitu 18,5 persen dengan jumlah responden sebanyak 42 orang yang
berumur 46-55 tahun. Hal ini berarti bahwa, pegawai Rumah Sakit Umum Daerah
Wangaya rata-rata berumur 26-35 tahun di mana pada Rumah Sakit Umum
Daerah Wangaya memiliki sistem kerja tiga shift yaitu pagi, siang dan malam
sehingga membutuhkan tenaga kerja yang produktif dan kreatif dalam bekerja.
Jumlah responden sebanyak 104 orang dengan persentase laki-laki sebesar 45,8
persen sedangkan perempuan sebesar 54,2 persen. Hal ini berarti sebagian
pegawai Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya didominasi oleh pegawai
perempuan mengingat usaha yang digeluti oleh Rumah Sakit Umum Daerah
Wangaya bergerak di bidang jasa kesehatan yang membutuhkan ketelatenan
dalam pelayanan kesehatan. Sebagian besar responden memiliki tingkat
pendidikan Diploma 3 (D.3) sebesar 58,1 persen, sedangkan responden dengan
persentase terkecil berpendidikan SLTP yaitu sebesar 3,1 persen. Ini menyatakan

bahwa Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya benar-benar membutuhkan tenaga
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kerja yang memiliki skil/, pendidikan dan keahlian dibidangnya, khususnya
dibidang keperawatan Dunia kesehatan.

Sebuah instrumen dikatakan wvalid jika memenuhi syarat r = 0,3”.
Keseluruhan variabel memiliki nilai person correlation lebih besar dari 0,30,
maka ini berarti indikator/pertanyaan yang digunakan layak digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari variabel
yang diteliti secara tepat.

Uji reabilitas mampu menunjukan sejauh mana instrument dapat dipercaya
dengan ilai suatu instrumen dikatakan reliabel bila nilai Alpha Cronbach = 0,6.
Hasil uji reliabilitas membuktikan nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing
variabel > 0,6, ini berarti alat ukur tersebut akan memberikan hasil yang konsisten
apabila alat ukur tesebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang sama.

Uji Asumsi Klasik, yang meliputi uji normalitas menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov dengan signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu 0,329 maka
dapat disimpulkan bahwa model regresi terdistribusi secara normal. Uji
Multikolinearitas yang mempunyai nilai VIF (Varian Inflatation Factor) tidak
lebih dari 10 dan mempunyai angka tolerance tidak kurang dari 0,1. Nilai
tolerance masing-masing variabel lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil
dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak terjadi
multikolinearitas dan dapat digunakan dalam penelitian. Uji Heteroskedastisitas
yang menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual

pengamatan ke pengamatan yang lain. Hasil membuktikan nilai signifikansi
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masing-masing variabel lebih besar dari 0,05 yang berarti variabel tersebut bebas
heteroskedastisitas.

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ketergantungan
suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas. dengan program
Statitical Pacage of Social Science (SPSS) versi 16.0 for Windows ditulis
persamaan regresi linear berganda sebagai berikut.

Y =0,128 + 0,122 X; + 0,241 X, + 0,515X;

Implementasi penjelasan seperti berikut, nilai koefisien B; = 0,122 berarti
menunjukkan bila penempatan (X;) bertambah 1 satuan, maka nilai dari kinerja
(Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,122 satuan dengan asumsi variabel bebas
lainnya konstan. Nilai koefisien B, = 0,241 berarti menunjukkan bila keadilan
organisasi (X;) bertambah 1 satuan, maka nilai dari kinerja (Y) akan mengalami
kenaikan sebesar 0,241 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan.
Nilai koefisien B; = 0,515 berarti menunjukkan bila kepuasan kerja (X3)
bertambah 1 satuan, maka nilai dari kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar
0,515 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan.

F (F test) dengan hasil menunjukkan nilai F hitung sebesar 119,243 dengan
signifikan F atau P value 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05, angka ini artinya
model yang digunakan penelitian ini layak. Hasil ini memberikan makna bahwa
ke dua variabel independen mampu memprediksi atau menjelaskan fenomena
penerapan kinerja internal auditor.

Diikutin nilai model summary besarnya Adjusted R* adalah 0,616. Ini

mengartikan variasi kinerja internal auditor dapat dipengaruhi secara signifikan
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oleh variabel penempatan, keadilan organisasi, dan kepuasan kerja sedangkan
sisanya 38,4 persen dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti.

Hasil Analisis Uji t (t-test), Pengujian t hitung pada variabel penempatan
hasil menunjukkan penempatan (X;) memiliki nilai tpjung= 2,135 lebih besar dari
tuber= 1,645 maka Hy ditolak, ini berarti penempatan berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Semakin baik dan sesuainya penempatan pegawai, maka ada
kecenderungan kinerja pegawai semakin baik. Pengujian t hitung pada variabel
keadilan organisasi hasil menunjukkan keadilan organisasi (X;) memiliki nilai
thing= 4,251 lebih besar dari tane= 1,645 maka Hyp ditolak, ini berarti keadilan
organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Semakin baik
dean adilnya penerapan keadilan organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai
secara keseluruhan. Pengujian t hitung pada variabel kepuasan kerja hasil
menunjukkan kepuasan kerja (X3) memiliki nilai tpiwng= 8,417 lebih besar dari
tabe= 1,645 maka Hy ditolak, ini berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerja pegawai. Semakin baik rasa kepuasan pegawai dalam
bekerja dengan sendirinya akan sejalan dengan meningkatnya kinerja pegawai.

Pembahasan hasil penelitian menunjukan Hasil analisis data diketahui
bahwa penempatan terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan positif. Hal
ini mengandung arti bahwa semakin baik penempatan pegawai yang dijalankan
oleh pimpinan berakibat pada semakin tingginya kinerja pegawai pada Rumah
Sakit Umum Daerah Wangaya. Hasil penelitian ini mendukung Asri et al. (2014)
dalam penelitiannya membuktikan penempatan pegawai memiliki pengaruh

positif terhadap kinerja karyawan. Hal yang sama dibuktikan oleh Fany (2015)
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penempatan karyawan memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil analisis data keadilan organisasi memberikan kontribusi positif terhadap
kinerja pegawai, terlihat adanya penerapan yang baik mengenai keadilan
organisasi dalam perusahaan akan mampu membangkitkan kinerja pegawai yang
terarah pada Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Hasil penelitian ini searah
dengan pernyataan Benyamin (2009) membuktikan keadilan organisasi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini dipertegas oleh Mubashar et al. (2013)
keadilan organisasi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, adanya
rasa puas dalam bekerja pada diri pegawai dapat mendorong untuk memberikan
hasil kerja yang optimal. Mengingat hasil analisis data yang menyatakan kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Umum
Daerah Wangaya. Semakin baiknya rasa kepuasan pegawai dalam bekerja
berakibat pada semakin tingginya kinerja pegawai. Hasil ini mendukung
penelitian Ade ef al. (2014) kepuasan kerja merupakan suatu konsep tunggal
dalam mendukung kinerja karyawan. Selly (2014) dalam penelitiannya
membuktikan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
Implikasi Penelitian

Hasil analisis menunjukkan penempatan terhadap kinerja pegawai
berpengaruh signifikan positif. Hal ini menyatakan bahwa setiap pegawai pada
Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya dalam mendukung peningkatan kinerjanya

harus memiliki kompentensi dan keahlian dibidangnya seperti tingkat pendidikan
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yang sesuai dengan bidangnya, keahliannya serta pengalaman sebagai pendukung
pegawai dalam penempatannya sehingga mampu memberikan pelayanan secara
maksimal terhadap kebutuhan pasien rumah sakit. Hasil analisis menunjukkan
keadilan organisasi terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan positif. Hal
ini menyatakan bahwa perusahaan selain menuntut kinerja yang maksimal dari
pegawai harus memperhatikan keadilan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan
pegawai Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya seperti memberikan kesetaraan
imbalan dengan pekerjaan yang dibebankan, menerapkan komunikasi yang efektif
antara pimpinan dan pegawai, serta memberikan keringanan dan tidak adanya
diskriminasi pada setiap pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Hasil
menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, adanya rasa
puas dalam bekerja pada diri pegawai dapat mendorong untuk memberikan hasil
kerja yang optimal. Dasar kepuasan yang diaplikasikan dengan membangkitkan
rasa kebersamaan serta kegembiraan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
perlunya peran motivasi dari atasan sehingga karyawan mau bekerja secara
optimal dalam melaksanakan pelayanan.
Keterbatasan Penelitian

Lokasi penelitian ini hanya dilakukan pada Rumah Sakit Umum Daerah
Wangaya dan hanya meneliti tentang kinerja karyawan melalui penempatan,
keadilan organisasi dan kepuasan kerja sedangkan masih terdapat beberapa tempat
lainnya dengan menggunakan indikator variabel lainnya. Penelitian hanya
mengunakan teknik analisa regresi linear berganda, sedangkan dapat

dikembangkan lagi dengan teknik analisa yang lainnya, seperti: SEM analisis,
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Path Analisis dan AMOS. Penelitian melibatkan subyek yang terbatas, yakni 223
orang responden, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan pada kelompok
subyek dengan jumlah besar.
SIMPULAN DAN SARAN

Melihat dan memahami pembahasan pada bab-bab sebelumnya, hal-hal
yang dapat disimpulkan adalah Penempatan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya.
Keadilan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit
Umum Daerah Wangaya.

Saran yang dapat diberikan pihak manajemen harus memperhatikan
penempatan pegawai yang disesuaikan dengan bidangnya. Manajemen harus
menyesuaikan keterampilan yang dimiliki karyawan pada penempatannya,
sehingga memiliki kepribadian yang baik dalam melakukan pelayanan kepada
pasien di Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya. Manajemen sebagai pengelola
Rumah Sakit Umum Daerah Wangaya diharapkan mampu menerapkan keadilan
organisasi. Memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi pegawai pada
perusahaan, tidak melakukan diskriminasi terhadap setiap pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan, sehingga mampu terciptanya suasana kondusif yang
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Perusahaan sebaiknya memperhatikan rasa

kepuasan pegawai dalam bekerja,menyediakan kebutuhan dan keperluan sebagai
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penunjang dalam bekerja, sehingga pegawai memiliki antusiasme dan perasaan
gembira untuk menyelesaikan pekerjaannya secara maksimal.
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