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Abstract

Background - The high workload and complexity in Community Health | piterima : 7 Juli 2025
Centres (Puskesmas) reduce motivation and job satisfaction, ultimately
affecting health worker performance. Non-financial compensation, such
as recognition, appreciation, career development, and a supportive
environment, are key factors that can boost motivation and job | Disetujui:9 Oktober 2025
satisfaction, offering an alternative strategy to improve performance.

Aim - Analysing the effect of non-financial compensation on the performance of Puskesmas health workers,
and testing the role of motivation and job satisfaction as mediating variables.

Design / methodology / approach — This quantitative study used a survey of 204 health workers (general
practitioners, dentists, nurses, and midwives with 21 year of service) from 15 Puskesmas in Surabaya,
selected through purposive sampling. Data were collected using a 5-point Likert scale questionnaire and
analysed with Structural Equation Modelling (SEM) via Smart-PLS 4.0.

Results and Discussion — The results of data analysis shows that non-financial compensation has a
significant positive effect on performance, motivation, and job satisfaction, motivation has a significant
positive effect on performance, and job satisfaction has an insignificant effect on performance. The
mediation test shows that motivation significantly mediates the effect of non-financial compensation on
performance, while job satisfaction does not mediate the effect of non-financial compensation on
performance.

Conclusion - Non-financial compensation has a direct effect on performance and an indirect effect through
the intermediary of motivation, but job satisfaction is unable to mediate the relationship.

Research implication — This study provides a practical contribution for Puskesmas management in
designing effective non-financial policy innovations that have a direct impact on health worker performance.
Research Limitations — The sample was limited to health workers in 15 Puskesmas, so the results are
not fully generalisable.

Direview : 29 September 2025
Direvisi : 7 Oktober 2025
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Abstrak

Latar Belakang - Tingginya beban kerja serta tekanan dari lingkungan kerja yang semakin kompleks
pada Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas), mengakibatkan rendahnya motivasi dan kepuasan kerja
yang pada akhirnya berdampak pada kinerja Tenaga Kesehatan (Nakes). Kompensasi nonfinansial
berupa pemberian pengakuan, apresiasi, kesempatan pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang
mendukung menjadi faktor penting yang berkontribusi terhadap motivasi dan kepuasan kerja dan bisa
menjadi alternatif strategi untuk meningkatkan kinerja Nakes Puskesmas.

Tujuan - Menganalisis pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap kinerja Nakes Puskesmas, serta
menguji peran motivasi dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Desain / metodologi / pendekatan - Studi ini dirancang dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
metode survei. Populasi adalah Nakes Puskesmas di Surabaya dengan sampel berjumlah 204 Nakes di
15 Puskesmas dan menggunakan teknik purposive sampling yang mempertimbangkan kriteria tertentu
yaitu dokter umum, dokter gigi, perawat, dan bidan dengan masa kerja = 1 tahun. Data primer
dikumpulkan melalui kuesioner yang dirancang dengan skala Likert 5 poin, kemudian data dianalisis
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan software Smart-PLS 4.0.

Hasil dan Pembahasan — Hasil analisis data menunjukkan kompensasi nonfinansial berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja, motivasi, dan kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja, dan kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Uji mediasi
menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi secara signifikan pengaruh kompensasi nonfinansial
terhadap kinerja Nakes, sedangkan kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kompensasi nonfinansial
terhadap kinerja Nakes.

Kesimpulan - Kompensasi nonfinansial berpengaruh secara langsung terhadap kinerja dan berpengaruh
secara tidak langsung melalui perantara motivasi kerja, tetapi kepuasan kerja tidak mampu menjadi
perantara dalam hubungan tersebut.

Implikasi penelitian - Penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi manajemen Puskesmas dalam
merancang inovasi kebijakan nonfinansial yang efektif dan berdampak langsung terhadap kinerja Nakes.
Batasan penelitian - Sampel hanya dari Nakes di 15 Puskesmas, sehingga hasilnya tidak sepenuhnya
dapat digeneralisasi.

Kata Kunci : Kompensasi Nonfinansial, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja

PENDAHULUAN

Kesehatan merupakan salah satu aspek

garda terdepan dalam upaya peningkatan

kesehatan masyarakat. Kualitas pelayanan

fundamental dalam pembangunan suatu
negara. Di Indonesia, Pusat Kesehatan
Masyarakat (Puskesmas) berperan penting
dalam memberikan pelayanan kesehatan
dasar pada masyarakat, sedangkan Tenaga
Kesehatan (Nakes) Puskesmas yang terdiri
dari: dokter umum, dokter gigi, perawat,

bidan, dan tenaga kesehatan lain adalah

kesehatan sangat ditentukan oleh kinerja
Nakes. Di tengah fenomena tingginya beban
kerja serta tekanan dari lingkungan kerja
yang semakin kompleks, telah
mengakibatkan rendahnya motivasi kerja
dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya

berdampak pada kinerja Nakes. Selain itu

target dari pemerintah Kota Surabaya
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berupa Indeks Kepuasan Masyarakat (IKM)
sebesar 95% pada setiap lembaga layanan
publik, merupakan tantangan tersendiri dan
dapat menjadi masalah yang krusial jika
Puskesmas tidak mencapai target tersebut.
Sebagai contoh hasil survey pada 2024 di
Puskesmas  Tanjungsari  menunjukkan
bahwa meskipun terjadi peningkatan dalam
hal kepuasan kerja karyawan sebesar 2%
dan seiring dengan hal tersebut IKM juga
meningkat (Tabel 1), namun capaian ini
masih perlu ditingkatkan agar bisa
merealisasikan

Salah

target yang ditetapkan.
satu faktor yang menyebabkan
ketidakpuasan ini antara lain pada

pemberian  kompensasi, yang dapat
berdampak pada kinerja.

Dua hal yang perlu diperhatikan oleh
perusahaan ketika memberikan kompensasi,
pertama kompensasi yang diberikan harus
dirasakan adil oleh karyawan dan kedua
jumlah kompensasi yang diterima tidak jauh
berbeda dengan yang diharapkan oleh
karyawan. Jika kedua hal tersebut dapat
dipenuhi, maka karyawan akan merasa
puas. Kepuasan akan memotivasi karyawan
untuk meningkatkan kinerjanya (Riatmaja &
2022).

diterapkan dengan baik akan memberikan

Wibawanto, Kompensasi yang
motivasi kerja pada karyawan dan pada

akhirnya akan meningkatkan kinerja
karyawan (Wandi et al., 2022) dan tingginya
kepuasan kerja akan mempengaruhi kinerja

karyawan, bahwa karyawan yang puas akan

bahagia dan dampak berikutnya akan
meningkatkan (Fachiroh &

Suratman, 2023).

kinerjanya

Dalam konteks upaya untuk

mendukung kinerja Nakes, pemberian

kompensasi  finansial di  Puskesmas
merupakan aturan yang sudah ditetapkan
yang tidak memungkinkan Kepala
Puskesmas melakukan inovasi perubahan,
oleh karena itu salah satu alternatif yang
dapat dilakukan adalah melalui
pengembangan kompensasi nonfinansial.
Inovasi terhadap pemberian kompensasi
nonfinansial ini menjadi salah satu alternatif
penting untuk meningkatkan motivasi kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja Nakes karena
relatif lebih mudah dan langsung bisa
diterapkan di Puskesmas tanpa harus
menunggu kebijakan dari pemerintah kota
Surabaya ataupun pemerintah pusat. Selain
itu pemberian kompensasi nonfinansial ini
bisa menjadi continuous support (dukungan
berkelanjutan/terus menerus) bagi Nakes
Puskesmas untuk mempertahankan kinerja
terbaiknya.
Berdasarkan  penjelasan di atas,
penelitian ini bertujuan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh kompensasi
nonfinansial terhadap kinerja dan peran
mediasi dari motivasi kerja dan kepuasan
kerja dalam hubungan tersebut. Selain itu
penelitian ini menawarkan pendekatan baru
tentang sistem kompensasi nonfinansial

sebagai dasar pengembangan inovasi dalam
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praktik manajemen sumber daya manusia di
lingkungan kesehatan, yang diharapkan
berimplikasi pada

pendekatan strategi

manajemen sumber daya manusia yang
lebih efektif, efisien, dan berkelanjutan di

lingkungan kesehatan.

Tabel 1
Kepuasan Masyarakat dan Kepuasan Karyawan

Data Kepuasan

Periode Penilaian

Januari — Juni

Juli — Desember

Kinerja

Kepuasan masyarakat 92,14 % 93,46 %
Kepuasan karyawan 88 % 90 %
Sumber: Data Puskesmas Tanjungsari Surabaya (2024)
TINJAUAN PUSTAKA daya manusia, salah satunya adalah
kompensasi nonfinansial. Kompensasi
Dalam penelitian ini konsep tentang kinerja nonfinansial merupakan  pemberian
nakes adalah tingkat pencapaian seseorang kompensasi  oleh  perusahaan  selain

yang tercermin pada hasil kerjanya, dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
secara kualitas dan kuantitas serta sesuai
dengan kriteria atau target yang telah
ditetapkan (Susanto et al, 2023). Kinerja
karyawan merupakan hasil akhir kerja dari
proses kerja yang telah dilakukan seorang

karyawan dalam periode tertentu, dengan

menggunakan ide dan usaha untuk
mencapai tujuan perusahaan. Kinerja
karyawan merupakan suatu output

pekerjaan yang akan sama dengan fungsi
yang dibebankan pada masing-masing
pegawai atau unit-unit kerja dalam masa

tertentu (Wandi et al., 2022).

Kompensasi Nonfinansial

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh

kebijakan di bidang manajemen sumber

kompensasi finansial yang digunakan oleh

perusahaan untuk meningkatkan

kesejahteraan para karyawannya agar

nyaman dalam  bekerja. @ Kompensasi
nonfinansial antara lain berupa fasilitas
perusahan, pujian, rasa nyaman dalam
bekerja, peluang promosi jabatan dan
motivasi dari perusahan sehingga dapat
memotivasi karyawan dalam bekerja dan
pada akhirnya akan meningkatkan kinerja

karyawan (Wandi et al., 2022).

Motivasi Kerja
Diimplementasikannya kompensasi

nonfinansial ini diharapkan dapat
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Karyawan yang termotivasi akan
bekerja keras dengan memberikan semua

kemampuan dan keterampilannya untuk

563

Copyright© Creative Commons Attribution 4.0 International License
Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Gresik Jawa Timur Indonesia


http://dx.doi.org/10.30587/jurnalmanajerial.v12i03.10232

Jurnal Manajerial, Volume 12 Nomor 03 Tahun 2025
http:/ /dx.doi.org/10.30587 /jurnalmanajerial.v12i03.10232

P-ISSN : 2354-8592
E-ISSN : 2621-5055

mewujudkan tujuan perusahaan. Terdapat
hubungan yang positif antara motivasi kerja
dan kinerja karyawan, semakin tinggi
motivasi kerja karyawan akan semakin tinggi

kinerjanya (Riatmaja & Wibawanto, 2022).

Kepuasan Kerja

Diterapkannya sistem kompensasi
nonfinansial diharapkan akan berdampak
pada terciptanya kepuasan kerja. Dalam
perilaku kerja, kepuasan kerja diartikan
sebagai sikap positif dari tenaga kerja yang
meliputi perasaan dan tingkah laku
terhadap pekerjaanya melalui penilaian
salah  satu

pekerjaan  sebagai rasa

menghargai dalam mencapai nilai-nilai
penting pekerjaan (Harianja & Saputro,
2024). Kepuasan kerja dapat membantu
karyawan untuk mencapai tujuan individu
dan karir. Karyawan dengan kepuasan kerja
yang tinggi akan lebih unggul dibandingkan
dengan rekan kerja yang kurang memiliki

kepuasan kerja

2023).

(Fachiroh & Suratman,

Hipotesis

Studi penelitian sebelumnya menyatakan
bahwa pemberian kompensasi nonfinansial
berdampak signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan (Fachiroh & Suratman,
2023); (Wandi et al., 2022); (Muhtazib &
2022); 2022).

Merujuk pada studi maka

Niartiningsih, (Jannah,
tersebut,

dirumuskan hipotesis pertama:

H;. Kompensasi nonfinansial berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja Nakes
Puskesmas.

Ketika perusahaan  memberikan
kompensasi nonfinansial semakin baik,
maka motivasi kerja karyawan akan
meningkat (Riatmaja & Wibawanto, 2022).
Berdasarkan hasil studi terdahulu,
dirumuskan hipotesis kedua:
H,. Kompensasi nonfinansial berpengaruh
positif signifikan terhadap motivasi kerja
Nakes Puskesmas.

Studi menunjukkan bahwa Kompensasi
nonfinansial memiliki

dampak  positif

terhadap peningkatan kepuasan kerja
karyawan (Supriadi, 2021); (Aman-Ullah et
al., 2023); (Fachiroh & Suratman, 2023),
maka berdasarkan hasil studi tersebut
dirumuskan hipotesis ketiga:

H;. Kompensasi nonfinansial berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja
Nakes Puskesmas.

Motivasi sebagai kondisi internal penting
pada karyawan perlu dikaji dalam konteks
Nakes. Studi sebelumnya menunjukkan
bahwa motivasi kerja mempunyai kontribusi
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja
2023).

terdahulu,

karyawan  (Susanto et al,
Berdasarkan  hasil  studi

dirumuskan hipotesis keempat: :
H4. Motivasi kerja berpengaruh positif
signifikan Nakes

terhadap kinerja

Puskesmas.
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Selain motivasi aspek sikap berupa 2022). Berdasarkan hasil studi terdahulu,
kepuasan kerja juga perlu dikaji perannya. dirumuskan hipotesis keenam:
Studi menunjukkan bahwa kepuasan kerja He. Motivasi kerja memediasi pengaruh
mempunyai kontribusi positif terhadap kompensasi nonfinansial terhadap kinerja
kinerja karyawan (Lawarang et al., 2023). Nakes Puskesmas.
Berdasarkan hasil studi terdahulu tersebut, Selain  motivasi, kepuasan kerja
dirumuskan hipotesis kelima: berpotensi menjadi perantara pada
Hs. Kepuasan kerja berpengaruh positif pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap
signifikan terhadap kinerja Nakes kinerja karyawan (Fachiroh & Suratman,
Puskesmas. 2023). Berdasarkan hasil studi tersebut
Adanya peningkatan motivasi dirumuskan hipotesis ketujuh:
diharapkan dapat memediasi hubungan H7;. Kepuasan kerja memediasi pengaruh
antara kompensasi nonfinansial dengan kompensasi nonfinansial terhadap kinerja
kinerja karyawan (Riatmaja & Wibawanto, Nakes Puskesmas.

Motivasi Kerja
(21)

Kompensasi Non / Kinerja Tenaga
Finansial H1 Kesehatan
(Y)

Kepuasan Kerja
(22)

e

Sumber: Riatmaja & Wibawanto (2022), Fachiroh & Suratman (2023), Susanto, H. et al. (2023), Supriadi, F. (2021),
Wandi, D. et al. (2022), Jannah, M. (2022), Muhtazib & Niartiningsih (2022), Aman-Ullah et al. (2023), Regitasari &
Suryani (2023)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
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METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian dirancang dengan pendekatan
kuantitatif dengan menggunakan metode
survei. Populasi penelitian adalah Nakes
Puskesmas di Surabaya dengan sampel
berjumlah 204 Nakes yang bekerja di 15
Puskesmas wilayah Surabaya barat dan
sebagian wilayah Surabaya selatan dengan
menggunakan teknik purposive sampling
yang mempertimbangkan kriteria tertentu
yaitu dokter umum, dokter gigi, perawat, dan
bidan dengan masa kerja 2 1 tahun.

Data primer dikumpulkan dengan cara
menyebarkan form kuesioner yang terdiri
dari 40 indikator/pernyataan = yang

dirancang untuk mengukur variabel
kompensasi nonfinansial, motivasi kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja Nakes. Setiap
indikator diukur menggunakan skala Liket 5
poin (poin 1: sangat tidak setuju, poin 2:
tidak setuju, poin 3: cukup setuju, poin 4:
setuju, dan poin 5: sangat setuju) dimana
responden diminta untuk menunjukkan
tingkat persetujuan terhadap  setiap
pernyataan (Sugiyono, 2024).

Indikator variabel kinerja Nakes adalah
perencanaan

pekerjaan, pencatatan

pekerjaan, prioritas pekerjaan, bekerja
efisien, mengelola waktu, inisiatif pekerjaan,
tugas menantang, update pengetahuan,
update keterampilan, menyelesaikan
masalah, tanggungjawab tambahan, dan
terlibat aktif (Ramos et al., 2019). Indikator

variabel kompensasi nonfinansial adalah

asuransi kesehatan, menyampaikan saran,
fasilitas layak, cuti, asuransi kesehatan
keluarga,

pemberian sertifikat (Erbasi & Arat, 2012).

pelatihan, penghargaan, dan
Indikator variabel motivasi kerja adalah
belajar hal baru, menikmati tugas, tugas
sesuai prinsip hidup, tugas sesuai hati
nurani, profesi pilihan, tujuan jangka
panjang, ingin sukses, ingin berguna bagi
organisasi, ingin mendapat penghasilan, dan
ingin berguna bagi masyarakat (Tremblay et
al., 2009). Indikator variabel kepuasan kerja
adalah puas bekerja, senang bekerja,
menikmati bekerja, merasa dihargai, puas
dengan pimpinan, senang dengan kebijakan,
cocok bekerja, yakin menjamin masa depan,
senang membantu, dan mendapat yang
diimpikan (Erbasi & Arat, 2012).

Proses analisis data melalui 2 cara yaitu
analisis  deskriptif = meliputi  deskripsi
responden (menjelaskan profil responden
untuk  mengetahui

gambaran umum

responden) dan deskripsi variabel
(menyajikan data statistik untuk mengetahui
kecenderungan

masing-masing variabel)

serta analisis inferensial menggunakan
Structural Equation Modelling (SEM) yaitu
suatu teknik analisis multivariat yang
digunakan untuk menguji hubungan antar
variabel dalam

software SmartPLS 4.0. Pada SEM ini terdiri

sebuah model dengan

dari 2 tahapan, yaitu analisis model

pengukuran (outer model) berupa uji
validitas dan uji reliabilitas untuk
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memastikan bahwa  instrumen  yang
digunakan dalam penelitian ini valid dan
dapat diandalkan serta analisis model
struktural (inner model) berupa R-Square
(R2), Path Coefficient (Koefisien Jalur), dan
Effect size (f-square) untuk mengetahui arah
pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung antar variabel serta menjelaskan
kekuatan suatu model

2024).

(Sthombing et al.,

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian
Hasil analisis data yang mendeskripsikan
responden penelitian disajikan pada Tabel 2.
Karakteristik responden berdasarkan usia,
menunjukkan bahwa mayoritas responden
berusia 31-40 tahun (102 responden: 50%),
berdasarkan jenis kelamin, mayoritas
responden berjenis kelamin perempuan (169
responden: 83%), dan berdasarkan profesi,
mayoritas responden adalah bidan (78
responden: 38%).
Adapun gambaran tentang variabel
kinerja, kompensasi nonfinansial, motivasi
kerja dan kepuasan kerja pada penelitian ini
disajikan pada Tabel 3. Variabel Kinerja
Nakes (KN) memiliki rerata 4,210 (sangat
baik) dengan rerata tertinggi terdapat pada
indikator KN1 (4,412) yaitu setiap Nakes
Puskesmas membuat perencanaan
pekerjaan agar sesuai target dan rerata
terendah pada indikator KN7 (3,985) yaitu

Nakes menyukai tugas menantang.

Variabel Kompensasi Nonfinansial (KNF)
memiliki rerata 4,230 (sangat baik) dengan
rerata tertinggi terdapat pada indikator KNF1
(4,426) yaitu setiap Nakes Puskesmas
mendapatkan asuransi kesehatan dan rerata
terendah pada indikator KNF8 (3,926) yaitu
Puskesmas memberikan sertifikat
penghargaan pada karyawan berprestasi.

Variabel Motivasi Kerja (MK) memiliki
rerata 4,303 (sangat tinggi) dengan rerata
tertinggi terdapat pada indikator MK10
(4,368) yaitu setiap Nakes Puskesmas
memiliki keinginan berguna bagi masyarakat
dan rerata terendah pada indikator MK1
(4,275) yaitu setiap Nakes suka belajar hal
baru dalam pekerjaan dan rerata terendah
pada indikator MKS5 (4,275) yaitu menjadi
Nakes adalah pilihan.

Variabel Kepuasan Kerja (KK) memiliki
rerata 4,274 (sangat tinggi) dengan rerata
tertinggi terdapat pada indikator KK9 (4,338)
yaitu setiap Nakes Puskesmas senang
membantu orang lain dan rerata terendah
pada indikator KK8 (4,240) yaitu Nakes bisa
menjamin masa depan.

Evaluasi model pengukuran (outer
model) pada teknik analisa data SEM-PLS
meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Pada
uji validitas didapatkan semua indikator
mempunyai nilai loading factor > 0,6 dan
nilai AVE > 0,5 sehingga disimpulkan semua
indikator wvalid. Pada uji reliabilitas
didapatkan nilai Cronbach’s Alpha > 0,7 dan
Reliability > 0,7

Composite sehingga
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disimpulkan reliabilitas terpenuhi (Tabel 4).
Evaluasi model struktural (inner model) pada
teknik analisa data SEM-PLS digunakan
untuk menguji hubungan struktural antar
variabel, terdiri dari R-Square (R2), Path
Coefficient (Koefisien Jalur), dan Effect size (f-
square).

R Square (R?) digunakan untuk
mengukur seberapa besar variabel eksogen
mampu menjelaskan  variasi  variabel
endogen dalam model, bila nilai R2: 0,67
(kuat), R2: 0,33 (moderat), dan R2: 0,19
(lemah) (Sihombing et al., 2024). Nilai R
Square (R?) disajikan dalam Tabel 5. Tabel 5
menjelaskan bahwa prediktor kinerja Nakes
yang terdiri dari kompensasi nonfinansial,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja memiliki
kemampuan kuat (R2:0,81) dalam
menjelaskan 81% variasi kinerja Nakes,
prediktor motivasi kerja yang terdiri dari
nonfinansial memiliki

(R2:0,67)

kompensasi
kemampuan kuat dalam
menjelaskan 67% variasi motivasi kerja, dan
prediktor kepuasan kerja yang terdiri dari
nonfinansial memiliki

(R2:0,67)

kompensasi

kemampuan kuat dalam

menjelaskan 67% variasi kepuasan kerja.
Path  Coefficient

digunakan

(Koefisien Jalur)
untuk melihat arah dan
kekuatan hubungan antar variabel dalam
model. Dilanjutkan dengan uji signifikansi,
dengan ketentuan taraf signifikan: a = 5%
(0,05) dan daerah penolakan: tolak Hpjika t-

hitung lebih besar dari t-tabel (1,96) atau p-

value < a (Darwin & Umam, 2020). Uiji

hipotesis pengaruh langsung disajikan
dalam Tabel 6 dan Uji hipotesis pengaruh
tidak langsung (mediasi) disajikan dalam
Tabel 7 dibawah ini. Tabel 6 mengkonfirmasi
bahwa hipotesis pertama (H:) terbukti,
kompensasi  nonfinansial = berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja Nakes
(B:0,203; t:2,935; p:0,003), hipotesis kedua
(Hz) terbukti, kompensasi nonfinansial
berpengaruh positif signifikan terhadap
motivasi kerja ($:0,817; t:27,788; p:0,000),
hipotesis ketiga (Hs) terbukti, kompensasi
nonfinansial berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja (3:0,817; t:27,800;
p:0,000), hipotesis keempat (Hs) terbukti
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja Nakes (3:0,572; t:4,578;
p:0,000), hipotesis kelima (Hs) tidak terbukti,
kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja Nakes (3:0,163; t:1,341;
p:0,180).

Tabel 7 mengkonfirmasi bahwa hipotesis
terbukti,

keenam (Hs) motivasi kerja

memediasi secara signifikan pengaruh
kompensasi nonfinansial terhadap kinerja
Nakes (B:0,468; t:4,311; p:0,000) dan
hipotesis ketujuh (H7) tidak terbukti,
kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh
kompensasi nonfinansial terhadap kinerja
Nakes (3:0,133; t:1,324; p:0,186). Effect size
atau f Square (f2) digunakan untuk
mengukur pengaruh spesifik dari satu

variabel eksogen terhadap variabel endogen
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dalam model, bila nilai f2: 0,35 (efek besar),
f2: 0,15 (efek moderat), f2: 0,02 (efek kecil),
dan f2: < 0,02 (efek tidak signifikan)
(Sihombing et al., 2024). Nilai f Square pada
model penelitian ini disajikan pada Tabel 8.
Tabel 8 menjelaskan bahwa kompensasi
nonfinansial memberikan efek kecil (f2:0,07)
terhadap kinerja Nakes, tetapi memberikan
efek besar (f2:2,01) terhadap motivasi kerja
dan kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan

bahwa kontribusi kompensasi nonfinansial

terhadap kinerja Nakes lebih kecil
dibandingkan kontribusi kompensasi
nonfinansial terhadap  motivasi dan
kepuasan kerja. Motivasi kerja memberikan
efek moderat (f2:0,24) terhadap kinerja
Nakes. Sedangkan kepuasan kerja
memberikan efek kecil (f2:0,02) terhadap
kinerja Nakes. Diagram jalur (path diagram)
yang didapatkan dari hubungan struktural
antar variabel dalam inner model SEM-PLS

disajikan dalam Gambar 2.

Tabel 2
Karakteristik Responden

Profil Kategori Frequensi Persentase (%) ‘

20-30 35 17%

Usia 31-40 102 50%

41-50 49 24%

>50 18 9%

Jenis Laki-laki 35 17%

Kelamin Perempuan 169 83%

Dokter Umum 41 20%

Dokter Gigi 16 8%

Profesi Perawat 69 34%

Bidan 78 38%

Sumber: diolah penulis (2025)
Tabel 3
Tanggapan Responden
Variabel Rerata Rerata Rerata Interpretasi
tertinggi terendah Variabel P

Kinerja Nakes (KN) 4,412 3,985 4,210 Sangat baik
Kompensasi Nonfinansial (KNF) 4,426 3,926 4,230 Sangat baik
Motivasi Kerja (MK) 4,368 4,275 4,303 Sangat tinggi
Kepuasan Kerja (KK) 4,338 4,240 4,274 Sangat tinggi

Sumber: diolah penulis (2025)
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Tabel 4.
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Variabel Indikator Loading factor AVE Cronbach’s — Composite

Alpha Reliability

KN 1 0,813 (Valid)
KN 2 0,788 (Valid)
KN 3 0,896 (Valid)
KN 4 0,882 (Valid)
KN 5 0,841 (Valid)

Kinerja KN 6 0,855 (Valid) 0,697 0,960 0,963

:\Iléil\l;es KN 7 0,735 (Valid) (Valid) (Reliabel) (Reliabel)

KN8 0,896 (Valid)

KN9 0,898 (Valid)

KN 10 0,854 (Valid)

KN 11 0,704 (Valid)

KN 12 0,830 (Valid)

KNF1 0,895 (Valid)

KNF2 0,906 (Valid)
Kompensasi KNF3 0,882 (Valid) 0,939 0,949
NoDenSeS KNF4 0,792 (Valid) 0,703 (Reliabel)  (Reliabel
KNF) KNF5 0,902 (Valid)  (Valid

KNF6 0,859 (Valid)

KNF7 0,722 (Valid)

KNF8 0,725 (Valid)

MK 1 0,892 (Valid)

MK?2  0.939 (Valid)

MK3 0,941 (Valid)
Motivasi ME4 0932 (Valid) ) o0 0,983 0,983
Kerja MK'S 0,911 (Valid) (\;alid) (Re’liabel) (Re,liabel)
M) MK6 0,935 (Valid)

MK 7 0,926 (Valid)

MK8  0.950 (Valid)

MK9 0,937 (Valid)

MK 10 0,941 (Valid)

KK1 0,929 (Valid)

KK2 0,961 (Valid)

KK3 0,935 (Valid)
Kepuasan KK4 0931 (Valid ) oo 0,986 0,986
Kega KKS 0929 (Valid) 7 1i4)  (Reliabel)  (Reliabel)

KK6 0,936 (Valid)

KK7 0,954 (Valid)

KK 8 0,945 (Valid)

KK 9 0,940 (Valid)

KK 10 0,945 (Valid)
Sumber: diolah penulis (2025)

(
(
(
(KK) ’ E
(
(
(
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Tabel 5
Koefisien Determinasi (R Square)

Variabel R Square R Square Adjusted ‘
Kinerja Nakes 0,81 0,81
Motivasi Kerja 0,67 0,67
Kepuasan Kerja 0,67 0,67

Sumber: diolah penulis (2025)

Tabel 6
Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Original Sample

Jalur Pengaruh Sample Mean t-hitung  p-value Keterangan
Kompensasi Nonfinansial — Positif
Kinerja Nakes 0,203 0,197 2,935 0,003 Signifikan
Korr?pen'sa31 'Nonﬁnans1al - 0,817 0,818 27,788 0,000 P(.)Slt'lf
Motivasi Kerja Signifikan
Kompensasi N.onﬁnan31al - 0,817 0,818 27,800 0,000 P<.)s1t.1f
Kepuasan Kerja Signifikan
Motivasi Kerja — Kinerja 0,572 0,582 4,578 0,000 P(_)Slt,lf
Nakes Signifikan
Kepuasan Kerja — Kinerja 0,163 0,159 1,341 0,180 T1'da1‘<
Nakes Signifikan
Sumber: diolah penulis (2025)

Tabel 7

Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi)

Original Sample
Sample Mean

Jalur Pengaruh

t-hitung p-value Keterangan

Kompensasi Nonfinansial —

4 477 4,311 ignifik
Motivasi Kerja — Kinerja Nakes 0,468 0, = 0,000 Signifikan
Kompensasi Nonfinansial — Tidak
Kepuasan Kerja — Kinerja Nakes 0,133 0,130 1,324 0,186 Signifikan
Sumber: diolah penulis (2025)
Tabel 8

Effect size (f Square)

Kinerja  Motivasi Kepuasan

Variabel Nakes kerja kerja
Kompensasi Nonfinansial 0,07 2,01 2,01
Motivasi kerja 0,24
Kepuasan kerja 0,02

Sumber: diolah penulis (2025)
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Kompensasi Non p:0,003

Motivasi Kerja
(21)
R2:0,67

B:0,203 /" Kinerja Tenaga

Kesehatan

Finansial

u

Kepuasan Kerja
(22)
R2:0,67

(Y)
R2:0,81

Sumber: diolah penulis (2025)
Gambar 2. Diagram Jalur

Pembahasan

Hasil analisis dan pengujian mengkonfirmasi
pembuktian hipotesis pertama (H:) bahwa
kompensasi nonfinansial  berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja Nakes,
semakin tinggi kompensasi nonfinansial
yang diterima Nakes, maka akan semakin
tinggi kinerja Nakes. Kompensasi
nonfinansial seperti pengakuan, apresiasi,
pemberian tanggungjawab, dan kesempatan
untuk  berkembang berperan sebagai
stimulan yang dapat memengaruhi perilaku
kerja,

sehingga berkontribusi pada

peningkatan kinerja. Dalam konteks Nakes

Puskesmas, kompensasi nonfinansial yang
diberikan dapat menumbuhkan rasa percaya
diri dan keinginan untuk memberikan
pelayanan terbaik, yang pada akhirnya
berdampak pada

peningkatan kinerja

institusi Puskesmas. Puskesmas dapat
melakukan inovasi pengembangan sistem
kompensasi nonfinansial melalui penciptaan

budaya kerja yang menghargai kontribusi

individu, penyediaan peluang
pengembangan diri, serta peningkatan
kualitas hubungan kerja internal

Puskesmas. Hasil penelitian ini juga sejalan

dengan temuan empiris dari beberapa studi

572

Copyright© Creative Commons Attribution 4.0 International License
Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Gresik Jawa Timur Indonesia


http://dx.doi.org/10.30587/jurnalmanajerial.v12i03.10232

Jurnal Manajerial, Volume 12 Nomor 03 Tahun 2025
http:/ /dx.doi.org/10.30587 /jurnalmanajerial.v12i03.10232

P-ISSN : 2354-8592
E-ISSN : 2621-5055

terdahulu bahwa pemberian kompensasi

nonfinansial memiliki dampak  yang
signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan (Anggraeni, 2021); (Fachiroh &
Suratman, 2023); (Wandi et al, 2022);
(Muhtazib & Niartiningsih, 2022); (Jannah,
2022); (Lawarang et al., 2023).

Hasil penelitian menunjukkan hipotesis
kedua (Hz2) yang menyatakan bahwa

kompensasi  nonfinansial = berpengaruh
positif signifikan terhadap motivasi kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa
kompensasi nonfinansial berupa pengakuan,
apresiasi, lingkungan kerja yang
mendukung, dan kesempatan
pengembangan diri mampu mendorong
munculnya motivasi kerja yang lebih tinggi
pada Nakes. Dalam konteks Puskesmas,
dimana terdapat keterbatasan sumber daya
dan beban kerja yang cukup tinggi,
keberadaan kompensasi nonfinansial yang
tepat dapat menjadi penyeimbang untuk
menjaga semangat kerja Nakes, ketika Nakes
merasa diperhatikan, dihargai, dan diberi
ruang untuk berkembang, maka secara
psikologis akan lebih termotivasi untuk
memberikan

pelayanan terbaik  pada

masyarakat, meskipun tantangan
dilapangan cukup besar. Studi terdahulu
menunjukkan temuan yang serupa yaitu
kompensasi nonfinansial memiliki pengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, semakin
tinggi

kompensasi nonfinansial yang

diberikan akan meningkatkan motivasi kerja

karyawan (Riatmaja & Wibawanto, 2022);
(Mashudah & Ubaidillah, 2024); (Prasetya &
Hendarto, 2024); (Karay & Ardiyanti, 2023);
(Nurjaya & Rizal, 2023).

Hasil analisis menerima hipotesis ketiga
(Hs) yang menyatakan bahwa kompensasi
nonfinansial berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Temuan ini
memperkuat asumsi bahwa selain gaji dan
tunjangan, aspek-aspek kompensasi
nonfinansial berupa pengakuan, apresiasi,
lingkungan kerja yang mendukung, dan
kesempatan pengembangan diri berperan
penting dalam menciptakan rasa puas
terhadap pekerjaan Nakes. Ketika Nakes
mendapatkan apresiasi atas kinerjanya,
dilibatkan dalam proses organisasi, dan
mendapat peluang untuk berkembang
secara profesional, Nakes akan cenderung
merasa lebih puas dalam menjalani tugas
sehari-hari. Dengan demikian, hasil ini
mempertegas bahwa peningkatan kepuasan
kerja tidak harus selalu dikaitkan dengan
kompensasi finansial, penguatan aspek-
aspek kompensasi nonfinansial menjadi
satrategi yang relevan dan efektif. Studi
terdahulu yang sejalan dengan penelitian ini
menyatakan bahwa pemberian kompensasi
nonfinansial memiliki hubungan yang
signifikan terhadap peningkatan kepuasan
kerja karyawan (Fachiroh & Suratman,

2023); (Supriadi, 2021); (Aman-Ullah et al.,
2023).
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Hasil analisis dan pengujian

mengkonfirmasi  pembuktian  hipotesis

keempat (Hs) bahwa motivasi Kkerja
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja Nakes. Temuan ini memperkuat
anggapan bahwa semakin tinggi tingkat
motivasi kerja seseorang, maka semakin
besar pula kecenderungan individu untuk
menunjukkan kinerja yang optimal dalam
menjalankan tugas dan tanggungjawabnya.
Ketika Nakes memiliki harapan bahwa kerja
kerasnya akan berdampak positif terhadap
pencapaian kinerja dan direspon positif oleh
motivasi untuk

organisasi, maka

berkontribusi secara maksimal akan
maningkat. Hal ini akan tercermin pada
peningkatan produktifitas, ketepatan waktu,
kualitas pelayanan dan komitmen terhadap
tugas. Dalam konteks Puskesmas, Nakes
yang memiliki motivasi tinggi cenderung
lebih inisiatif, bertanggungjawab, dan
memiliki dorongan untuk memberikan
pelayanan terbaik pada masyarakat. Oleh
karena itu penting bagi Puskesmas untuk
menjaga dan meningkatkan motivasi Nakes
melalui berbagai pendekatan, antara lain
pelibatan dalam  proses pengambilan
keputusan, pemberian penghargaan atas
kontribusinya, dan penciptaan makna kerja
yang lebih mendalam. Hasil penelitian ini
konsisten dengan studi terdahulu yang
menyatakan bahwa motivasi kerja
mempunyai kontribusi pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan (Tajuddin et al,

2020); (Sundoro, 2022); (Susanto et al,
2023); 2023);
(Prasetya & Hendarto, 2024); (Harianja &
Saputro, 2024); (Putri & Nawatmi, 2024).

(Pangestu & Masman,

Hasil penelitian juga memperlihatkan
bahwa hipotesis kelima (Hs) tidak terbukti.
Jadi meskipun Nakes merasa puas secara
umum terhadap pekerjaannya, jika Nakes
tidak melihat adanya hubungan yang jelas
antara peningkatan usaha dan kompensasi
yang sepadan, maka kinerja tidak akan
terdorong secara signifikan. Hal ini bisa
terjadi bila sistem penghargaan dalam
organisasi tidak berbasis kinerja atau ketika
penghargaan bersifat kolektif dan tidak
mencerminkan kontribusi individual. Dalam
Nakes dimana

konteks Puskesmas,

pemenuhan Satuan Kredit Profesi (SKP)

sebagaimana diatur dalam Keputusan
Menteri Kesehatan Nomor
HK.01.07/MENKES/1561/2024 menjadi

salah satu indikator profesionalisme dan
keberlanjutan Surat Ijin Praktek (SIP),
kinerja Nakes diukur melalui partisipasi
dalam kegiatan ilmiah, pelayanan
kesehatan, dan pengabdian masyarakat
yang dibuktikan dengan pengumpulan poin
SKP. Hal ini menunjukkan bahwa performa
kerja Nakes dipengaruhi oleh kewajiban
regulasi dan kebutuhan administratif, bukan
hanya oleh aspek psikologis seperti
kepuasan kerja. Temuan ini memperkuat
holistik dalam

pentingnya pendekatan

mengelola sumber daya manusia di
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Puskesmas. Intervensi yang hanya fokus

pada penciptaan kepuasan tanpa
memperhatikan sistem penghargaan, beban
kerja, dan peluang pengembangan diri,
kemungkinan tidak akan menghasilkan
peningkatan kinerja yang berarti. Selain itu
dengan adanya regulasi yang menekankan
pada sistem pengukuran kinerja lebih
ditentukan oleh capaian yang bersifat
formal, kuantitatif, dan berbasis
akuntabilitas, sehingga motivasi intrinsik
seperti kepuasan kerja belum cukup kuat
untuk menjadi penentu utama performa
kerja. Studi terdahulu yang mendukung
temuan kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
(Regitasari & Suryani, 2023); (Setyorini &
Hwihanus, 2024); (Bagis & Kusumo, 2021);
(Rina Sambuaga & Aprilia, 2023); (Agustiar &

Hazriyanto, 2024).

Hasil analisis dan pengujian
menyatakan bahwa motivasi kerja
memediasi secara signifikan pengaruh

kompensasi nonfinansial terhadap kinerja
Nakes, sehingga hipotesis keenam (He)
terbukti. Temuan ini mengindikasikan
bahwa pengaruh kompensasi nonfinansial
terhadap kinerja selain melalui jalur
langsung, juga dapat melalui peningkatan
motivasi sebagai perantara. Nakes yang
bekerja keras serta diakui secara sosial dan
profesional, misalnya melalui puyjian,
promosi, atau pemberian akses pelatihan

akan merasa termotivasi karena harapan

dan nilai dari kompensasi nonfinansial
tersebut selaras dengan tujuan. Dengan kata
lain ketika Nakes merasakan manfaat dari
kompensasi nonfinansial akan menjadi lebih
termotivasi, peningkatan motivasi tersebut
akan ditunjukkan dengan perilaku kerja
yang berkontribusi pada peningkatan
kinerja. Secara empiris temuan ini sejalan
dengan studi yang menemukan bahwa
motivasi kerja mampu memediasi secara
signifikan pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan (Riatmaja & Wibawanto,
2022); (Samadara et al., 2020); (Pangestu &
Masman, 2023); (Karay & Ardiyanti, 2023);
(Prasetya & Hendarto, 2024).

Hasil analisis dan pengujian

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak

memediasi pengaruh kompensasi
nonfinansial terhadap kinerja Nakes,
sehingga hipotesis ketujuh (H7) tidak

terbukti. Meskipun kompensasi nonfinansial
terbukti dapat meningkatkan kepuasan
kerja, tetapi kepuasan kerja tersebut tidak
berkontribusi secara langsung terhadap
peningkatan kinerja, sehingga jalur mediasi
tidak terbentuk secara signifikan. Kepuasan
kerja yang dihasilkan dari faktor motivator
memang berdampak  positif terhadap
perasaan, tetapi tidak selalu cukup kuat
untuk mendorong perilaku kerja produktif,
terutama dalam lingkungan kerja yang
Puskesmas. Hal ini

kompleks seperti

menegaskan  bahwa  kepuasan  kerja

merupakan kondisi afektif yang tidak selalu
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berbanding lurus dengan performa kerja
aktual, selain itu persepsi keadilan dalam
organisasi dapat mempengaruhi kepuasan,
jika individu merasa bahwa kinerjanya yang
baik tidak membawa perbedaan signifikan
dalam perlakuan organisasi, maka kinerja
akan tetap stagnan meskipun puas terhadap
situasi kerja. Temuan ini didukung oleh
studi yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja tidak mampu memediasi pengaruh
yang terjadi antara kompensasi terhadap
kinerja karyawan (Udin, 2020); (Soetjipto &
Supriyanto, 2020).

KESIMPULAN

Kompensasi  nonfinansial = berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja, motivasi
kerja dan kepuasan kerja Nakes Puskesmas
di Surabaya, hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi nonfinansial mampu
mendorong peningkatkan performa kerja,
semangat kerja dan rasa puas Nakes
Puskesmas di Surabaya secara langsung.
Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja Nakes Puskesmas di
Surabaya, semakin tinggi motivasi maka
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan
Nakes Puskesmas di Surabaya. Kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja Nakes Puskesmas di Surabaya,
meskipun Nakes merasa puas dengan
pekerjaannya tetapi kepuasan itu tidak
berdampak signifikan terhadap peningkatan

kinerja. Motivasi kerja mampu berperan

sebagai mediator yang signifikan, sedangkan
kepuasan kerja tidak mampu  berperan
sebagai mediator yang signifikan dalam
hubungan antara kompensasi nonfinansial

dan kinerja.

IMPLIKASI PENELITIAN

Temuan penelitian ini memberikan
kontribusi penting dalam memahami peran
kompensasi nonfinansial dalam konteks
Puskesmas. Dalam Teori Dua Faktor
Herzberg dikatakan bahwa faktor seperti
pengakuan, tanggungjawab, dan
pengembangan diri akan meningkatkan
motivasi dan kepuasan yang kemudian
berdampak pada kinerja, hasil studi ini
mengindikasikan bahwa dalam konteks
tertentu, pengaruh tersebut tidak melalui
proses psikologis kepuasan, melainkan
dapat terjadi secara langsung. Selain itu,
pada  Teori  Harapan  Vroom = yang
menekankan pentingnya persepsi hubungan
antara usaha, kinerja, dan hasil, temuan ini
menunjukkan bahwa meskipun Nakes
memiliki tingkat kepuasan tinggi, persepsi
Nakes terhadap hasil yang diperoleh tidak
cukup kuat untuk menjadikan kepuasan
sebagai penghubung utama terhadap
kinerja. Hal ini mengisyaratkan perlunya
pengembangan model teori yang lebih
kompleks dan kontekstual, terutama untuk
menjelaskan dinamika tenaga kerja di sektor
pelayanan publik, dimana faktor struktural

dan kebiijakan organisasi berperan penting
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dalam  pembentukan = perilaku  kerja. pendekatan manajemen sumber daya
Implikasi teoritis dari penelitian ini adalah manusia tidak harus selalu bergantung pada
pentingnya mempertimbangkan pengaruh upaya meningkatkan kondisi psikologis
langsung dari variabel kontekstual seperti kepuasan sebagai perantara. Implikasi
kompensasi nonfinansial terhadap kinerja. praktis dari penelitian ini adalah perlu
Temuan ini juga memungkinkan untuk disusun inovasi kebijakan manajemen
melakukan eksplorasi tentang batasan- sumber daya manusia berbasis nonfinansial
batasan peran mediasi dalam lingkungan yang Dbersifat langsung, terukur dan

kerja  sektor publik, khususnya di kontekstual.

Puskesmas.

Fakta bahwa kompensasi nonfinansial ACKNOWLEDGEMENT
memiliki pengaruh langsung yang signifikan Penulis mengucapkan terimakasih yang
terhadap kinerja, motivasi kerja, dan sebesar-besarnya kepada pihak-pihak yang
kepuasan kerja, serta motivasi dapat sudah membantu penulis dalam menyusun
berperan sebagai mediator yang signifikan artikel ini, semoga artikel ini bisa membawa
dalam  hubungan antara kompensasi dampak positif dan menjadi solusi terhadap
nonfinansial dan kinerja namun kepuasan masalah yang terjadi saat ini.
kerja tidak, menunjukkan bahwa
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