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Abstract. This study aims to explore the impact of work enhancement and employee benefits on job satisfaction 

among personnel at RSUD Arosuka. The concern arose from the hospital's choice to reduce the number of daily 

contract workers, leading to increased workloads and heightened job complexity. By employing a quantitative 

survey approach, this research collected data from a sample of 60 contract employees at RSUD Arosuka, selected 

using a Simple Random Sampling technique. The analysis utilized multiple linear regression, classical assumption 

tests (including normality, multicollinearity, autocorrelation, and heteroscedasticity), as well as hypothesis 

testing (t-test and F-test). The findings indicate that the Work Improvement variable (X1) does not significantly 

influence Job Satisfaction (Y) on an individual basis, as shown by a t-count value less than the t-table (0.509 < 

1.672) and a significance value exceeding 0.05 (0.613 > 0.05). In contrast, the Employee Welfare variable (X2) 

reveals a significant individual effect on Job Satisfaction (Y), with a t-count value greater than the t-table (2.348 

> 1.672) and a significance value lower than 0.05 (0.022 < 0.05). Nevertheless, when both Work Improvement 

(X1) and Employee Welfare (X2) are assessed together, they considerably affect Job Satisfaction (Y), as 

demonstrated by an F-count value exceeding the F-table (4.589 > 3.156) and a significance value below 0.05 

(0.014 < 0.05). 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak peningkatan kerja dan tunjangan karyawan 

terhadap kepuasan kerja di antara personel di RSUD Arosuka. Kekhawatiran itu muncul dari pilihan rumah sakit 

untuk mengurangi jumlah pekerja kontrak harian, yang mengarah pada peningkatan beban kerja dan peningkatan 

kompleksitas pekerjaan. Dengan menggunakan pendekatan survei kuantitatif, penelitian ini mengumpulkan data 

dari sampel 60 karyawan kontrak di RSUD Arosuka, yang dipilih menggunakan teknik Simple Random Sampling. 

Analisis itu menggunakan regresi linier berganda, uji asumsi klasik (meliputi normalitas, multikolinearitas, 

autokorelasi, dan heteroskedastisitas), serta pengujian hipotesis (uji-t dan uji-F). Temuan menunjukkan bahwa 

variabel Peningkatan Kerja (X1) tidak secara signifikan mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) secara individual, 

seperti yang ditunjukkan oleh nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (0,509 < 1,672) dan nilai signifikansi melebihi 

0,05 (0,613 > 0,05). Sebaliknya, variabel Kesejahteraan Karyawan (X2) menunjukkan pengaruh individual yang 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y), dengan nilai t-hitung lebih besar daripada t-tabel (2,348 > 1,672) dan 

nilai signifikansi lebih rendah dari 0,05 (0,022 < 0,05). Namun demikian, ketika Peningkatan Kerja (X1) dan 

Kesejahteraan Karyawan (X2) dinilai bersama-sama, keduanya berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

(Y), sebagaimana ditunjukkan oleh nilai F-hitung yang melebihi F-tabel (4,589 > 3,156) dan nilai signifikansi di 

bawah 0,05 (0,014 < 0,05). 

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kesejahteraan Pegawai, nilai signifikansi, Peningkatan Kerja, RSUD Arosuka 

 

1. LATAR BELAKANG 

Dalam bidang pelayanan kesehatan, rumah sakit memainkan peran penting dalam 

organisasi kesehatan dan sosial dengan menyediakan berbagai layanan kuratif dan preventif 

bagi masyarakat. Selain itu, rumah sakit berfungsi sebagai institusi pendidikan bagi tenaga 

kesehatan profesional dan pusat penelitian medis (Organisasi Kesehatan Dunia). Berdasarkan 

Undang-Undang No. 17 Tahun 2023, rumah sakit didefinisikan sebagai entitas pelayanan 
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kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara komprehensif, 

meliputi rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Arosuka berfungsi sebagai institusi pelayanan 

kesehatan yang didedikasikan untuk menyediakan layanan medis bagi masyarakat dan 

memainkan peran penting dalam meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan masyarakat. 

Prinsip dan visi RSUD Arosuka adalah "Pelayanan yang Ramah dan Bertindak Profesional." 

Untuk memenuhi tanggung jawabnya, RSUD Arosuka membutuhkan tenaga kerja terampil, 

termasuk karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 

Pencapaian fungsi tersebut membutuhkan sumber daya manusia berkualitas, terutama 

pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang baik. Kepuasan kerja terbukti memengaruhi 

kinerja, yang pada akhirnya menentukan tercapainya tujuan organisasi. Namun, peningkatan 

kerja di rumah sakit seringkali menghadapi kendala seperti beban kerja tinggi, keterbatasan 

tenaga medis, sarana, serta persoalan komunikasi dan koordinasi. Situasi semakin kompleks 

pasca pandemi Covid-19, ketika jumlah pasien meningkat sementara kebijakan baru 

pemerintah daerah tentang efisiensi anggaran menyebabkan pemutusan kontrak Tenaga Harian 

Lepas (THL). Akibatnya, volume kerja meningkat dan banyak pegawai harus merangkap tugas 

sehingga berdampak pada kualitas layanan dan kepuasan pasien. 

Sejak akhir tahun 2022 sudah tersebar isu adanya kebijakan baru tentang kepegawaian 

dan efisiensi anggaran dalam pemerintahan daerah di Kabupaten Solok. Isu tersebut menjadi 

realita pada tanggal 1 Maret 2025 dimana pemerintahan daerah Kabupaten Solok yang di 

dalamnya terdapat instansi Rumah Sakit Daerah pun harus mengikuti kebijakan tersebut. 

Mengikuti kebijakan tersebut pihak manajemen RSUD Arosuka tidak memperpanjang 

kontrak Tenaga Harian Lepas (THL) yang memiliki masa kerja kurang dari 2 tahun. Namun, 

pemberhentian ini turut membawa konsekuensi terhadap efisiensi jalannya operasional rumah 

sakit, kualitas pelayanan dan kepuasan pasien terhadap pelayanan yang diterima.  Kebijakan 

pengurangan tenaga kerja ini pun akan mempengaruhi peningkatan kerja pegawai RSUD 

Arosuka. 

Sejak pandemi Covid-19 telah usai kunjungan pasien di RSUD Arosuka mengalami 

lonjakan yang cukup signifikan. Namun berbanding terbalik dengan kebijakan tenaga kerja 

yang baru terbit Kondisi ini menyebabkan volume kerja pegawai yang ada baik tenaga medis, 

paramedis, maupun tenaga pendukung menjadi semakin besar. Banyak pegawai harus 

merangkap tugas dan menjalankan tanggung jawab tambahan untuk memastikan pelayanan 

tetap berjalan. Akibatnya, waktu tunggu pasien dalam menerima layanan medis menjadi sedikit 

lebih lama dibandingkan biasanya. Situasi ini tentu menimbulkan ketidaknyamanan bagi 
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sebagian pasien, yang kemudian disampaikan dalam bentuk keluhan langsung kepada pegawai 

maupun melalui saluran pengaduan resmi rumah sakit. Manajemen RSUD Arosuka memahami 

sepenuhnya bahwa keluhan tersebut merupakan bentuk harapan masyarakat terhadap 

pelayanan yang lebih baik. 

Dalam konteks ini, program kesejahteraan yang ditawarkan oleh organisasi atau rumah 

sakit juga berperan dalam memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Namun demikian, dalam 

praktiknya, terjadi penurunan pengakuan karyawan, dan pembayaran sering tertunda. 

Kesejahteraan karyawan mengacu pada sistem dukungan finansial dan nonfinansial yang 

disediakan organisasi bagi staf mereka, yang dapat memengaruhi komitmen dan loyalitas 

mereka terhadap perusahaan. Selain itu, kesejahteraan karyawan dipandang sebagai 

demonstrasi kepedulian organisasi terhadap karyawannya, yang bertujuan untuk meningkatkan 

kualitas hidup mereka. Organisasi percaya bahwa ketika karyawan mencapai kualitas hidup 

yang lebih baik, mereka dapat melepaskan beban tantangan sehari-hari dan berkonsentrasi 

penuh untuk berkontribusi pada organisasi. Salah satu tujuan utama penerapan program 

kesejahteraan karyawan adalah untuk memastikan bahwa karyawan memiliki lingkungan kerja 

yang mendukung yang memungkinkan mereka bekerja dengan perasaan bahagia, nyaman, dan 

aman. Ketika ini tercapai, dapat dikatakan bahwa karyawan mencapai kepuasan kerja.  

Program kesejahteraan karyawan adalah jenis tunjangan yang ditawarkan perusahaan 

kepada karyawannya sebagai tambahan gaji, yang mencakup aspek berwujud dan tidak 

berwujud. Program ini dipandang sebagai cara organisasi untuk mengakui dan menghargai 

upaya karyawannya. Program kesejahteraan karyawan bertujuan untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan di dalam organisasi, (Muzadzi, 2013). 

Meningkatkan kesejahteraan karyawan dapat menghasilkan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi dan peningkatan kinerja di dalam perusahaan. Ketika organisasi menyediakan 

lingkungan yang nyaman, karyawan cenderung merasa lebih menikmati pekerjaan mereka, 

yang menghasilkan peningkatan motivasi dan produktivitas (Noviana & Ramadhani, 2018). 

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh 

kesejahteraan yang dialami karyawan di tempat kerja. Namun, inisiatif kesejahteraan karyawan 

seringkali gagal meningkatkan kepuasan kerja secara efektif. Kepuasan kerja merupakan 

elemen penting dalam memastikan kinerja optimal di lingkungan kerja, terutama di lingkungan 

pelayanan kesehatan seperti rumah sakit. Hubungan antara peningkatan di tempat kerja dan 

kesejahteraan karyawan memainkan peran krusial dalam menentukan tingkat kepuasan kerja 

mereka (Hermanto & Darmanah, 2020). Peningkatan dalam berbagai aspek pekerjaan, 

termasuk pengembangan keterampilan, keseimbangan kehidupan kerja, dan pengakuan atas 
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kontribusi karyawan, dapat berdampak langsung pada kepuasan kerja. Mengingat konteks yang 

disajikan, penulis termotivasi untuk melakukan penelitian lebih lanjut tentang "Dampak 

Peningkatan Kerja dan Kesejahteraan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di 

Rumah Sakit Daerah Arosuka”. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Peningkatan Kerja 

Peningkatan kerja merupakan suatu proses yang bertujuan untuk meningkatkan 

produktivitas dan efisiensi karyawan dalam suatu organisasi. Dalam dunia bisnis yang 

kompetitif saat ini, perusahaan dituntut untuk terus berinovasi dan meningkatkan kinerja 

pegawai agar dapat bersaing. Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 

tertentu, (Nurjaya, 2021). Kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau kelompok 

dalam suatu organisasi pada periode waktu tertentu yang merefleksikan seberapa baik 

seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dalam usaha 

pencapaian tujuan organisasi, (Putri & Utomo, 2020). Kinerja adalah hasil kerja yang telah 

dicapai dengan menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan dalam jangka 

waktu tertentu. Kinerja perusahaan merupakan tingkat pencapaian hasil dalam rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan, (Lilyana et all, 2021). Salah satu metode utama dalam 

peningkatan kerja adalah pelatihan dan pengembangan. 

Kesejahteraan Pegawai 

Kesejahteraan karyawan berkaitan dengan berbagai faktor yang meningkatkan kualitas 

hidup pekerja di lingkungan kerja mereka. Konsep ini tidak hanya mencakup kesehatan fisik, 

tetapi juga dimensi mental, emosional, dan sosial dari kesejahteraan. Inisiatif yang bertujuan 

untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan mencakup berbagai tunjangan yang ditawarkan 

oleh organisasi di samping gaji dan upah (Ryandini & Nurhadi, 2020). Kesejahteraan karyawan 

berfungsi sebagai kompensasi tambahan (baik berwujud maupun tidak berwujud) yang 

diberikan melalui kebijakan yang dirancang untuk menjaga dan meningkatkan kesehatan fisik 

dan mental karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas mereka di tempat kerja, 

(Sukmawati Marjuni, 2015). 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang mencerminkan seberapa puas 

seorang karyawan dengan pekerjaannya. Hal ini bermula dari bagaimana karyawan 

memandang sejauh mana pekerjaan mereka memenuhi kebutuhan mereka, sehingga 

menjadikannya aspek yang signifikan. Bidang perilaku organisasi secara umum mengakui 



 

 
E-ISSN: 2827-8682; P-ISSN: 2827-8666, Hal. 362-377 

 
 
 
 

kepuasan kerja sebagai sentimen karyawan yang paling vital dan paling umum dipelajari 

(Megawanti, 2015). Pada dasarnya, kepuasan kerja adalah perasaan positif yang muncul dari 

penilaian terhadap pekerjaan seseorang. Intinya, kepuasan kerja menandakan kepuasan yang 

dialami karyawan berdasarkan persepsi mereka terhadap pekerjaan mereka, (Rahmaniah et all, 

2020).  

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif sebagai pendekatan utamanya. 

Subjek penelitian adalah staf kontrak di Rumah Sakit Daerah Arosuka. Peneliti menggunakan 

sumber data primer untuk penelitian ini. Data primer ini dapat dikumpulkan melalui teknik 

seperti wawancara dan kuesioner. Metode pengumpulan data mengacu pada strategi yang 

digunakan untuk memperoleh informasi atau fakta di lapangan. Populasi penelitian ini 

mencakup seluruh karyawan kontrak di Rumah Sakit Daerah Arosuka, yang berjumlah 146 

orang. Sampel penelitian ini terdiri dari 60 karyawan kontrak dari Rumah Sakit Daerah 

Arosuka, yang akan menjadi responden. 

DISKUSI 

1. Pengujian Instrument 

a. Uji Validitas 

Uji validitas menilai reliabilitas butir-butir dalam instrumen kuesioner. Setelah terbukti 

valid, instrumen tersebut dapat digunakan dalam kuesioner penelitian. Penilaian validitas 

untuk penelitian ini dilakukan menggunakan perangkat lunak statistik SPSS 19. 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Penelitian. 

Variabel Item  r 

hitung 

r tabel Keteranga

n 

Peningkatan Kerja 

(X1) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

X1.7 

X1.8 

X1.9 

0,450 

0,404 

0,472 

0,628 

0,693 

0,413 

0,564 

0,371 

0,440 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  
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Kesejahteraan 

Pegawai (X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

0,580 

0,666 

0,732 

0,693 

0,543 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Kepuasan Kerja (Y) Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

Y6 

Y7 

Y8 

Y9 

Y10 

Y11 

Y12 

Y13 

0,453 

0,366 

0,322 

0,668 

0,651 

0,440 

0,500 

0,300 

0,302 

0,533 

0,478 

0,463 

0,393 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

0,254 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Data Penelitian Yang Diolah Dengan SPSS Versi 19, 2025 

b. Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai atau mengukur kuesioner yang mengindikasikan 

suatu variabel. Suatu pertanyaan dapat dianggap reliabel jika respons seseorang terhadap 

pernyataan tersebut tetap stabil atau konsisten dari waktu ke waktu. Dalam penilaian ini, 

nilai Cronbach's Alpha yang lebih besar dari 0,60 menunjukkan reliabilitas. Hasil uji 

reliabilitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Table 2. Hasil Uji Instrumen Reabilitas. 

Variabel  Cronbath Alfa N Of Item Kesimpulan 

Peningkatan Kerja (X1) 0,616 0,60 Reliabel 

Kesejahteraan Pegawai 

(X2) 

0,628 0,60 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y) 0,681 0,60 Reliabel 
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Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwasanya semua nilai Cronbach 

alpha lebih besar dari 0,60. Oleh karena itu, disimpulkan bawa data yang diuji dalam 

penelitian ini reliabel atau konsisten sehingga dpaat dijadikan instrument dalam 

penelitian. 

2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linier berganda adalah jenis regresi linier yang mencakup beberapa variabel 

independen atau prediktor, yang menggambarkan hubungan antara dua atau lebih variabel 

kuantitatif. Saat melakukan analisis regresi linier berganda menggunakan SPSS versi 19, hasil 

analisis regresi disajikan sebagai berikut: 

Table 3. Hasil Uji Regresi Linier Ganda. 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 27,421 5,421  5,059 ,000 

Peningkatan Kerja ,101 ,198 ,072 ,509 ,613 

Kesejahteraan 

Pegawai 

,661 ,281 ,332 2,348 ,022 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Dari Pengolahan Data Pada Spss 2019 (2025) 

 

Persamaan regresi linier berganda yang diberikan dapat diperiksa dengan cara berikut: 

1. Nilai konstanta adalah 27,421, yang menyiratkan bahwa jika variabel Peningkatan 

Pekerjaan (X1) dan Kesejahteraan Karyawan (X2) tetap konstan atau nol, Kepuasan 

Kerja Karyawan (Y) di RSUD Arosuka akan sama dengan 27,421 satuan. 

2. Koefisien regresi untuk variabel Peningkatan Pekerjaan (X1) adalah 0,101, yang 

menunjukkan korelasi positif antara Peningkatan Pekerjaan (X1) dan Kepuasan Kerja 

(Y). Secara spesifik, jika Kesejahteraan Karyawan (X2) naik satu unit, sementara 

variabel lain tetap stabil, Kepuasan Kerja Karyawan di RSUD Arosuka akan meningkat 

sebesar 0,101 satuan. 
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3. Koefisien regresi untuk Kesejahteraan Karyawan (X2) adalah 0,661, yang menunjukkan 

hubungan positif antara Kesejahteraan Karyawan (X2) dan Kepuasan Kerja di RSUD 

Arosuka. Apabila Kesejahteraan Karyawan (X2) meningkat sebesar satu satuan dengan 

asumsi variabel lain tidak berubah, maka Kepuasan Kerja akan meningkat sebesar 0,661 

satuan. 

3. Analisi Koefisien Determinasi 

Uji determinasi (R2) mengukur seberapa besar variabel independen (Peningkatan Kerja 

dan Kesejahteraan Karyawan) memengaruhi variabel dependen (Kepuasan Kerja). Selain itu, 

uji ini menguji kekuatan hubungan atau korelasi antara variabel dependen dan independen 

dengan menganalisis nilai R2. Hasil terkait koefisien determinasi dirinci di bawah ini: 

Table 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2). 

Model Summaryb 

Mod

el 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,372a ,139 ,108 4,888 

a. Predictors: (Constant), Kesejahteraan Pegawai, 

Peningkatan Kerja 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Dari Pengolahan Data Pada Spss 2019 (2025) 

 

Berdasarkan tabel yang disajikan, nilai R-kuadrat adalah 0,372, mewakili 37,2%. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel independen, Peningkatan Pekerjaan (X1) dan Kesejahteraan 

Karyawan (X2), memiliki korelasi yang signifikan dengan variabel dependen, Kepuasan Kerja 

(Y), sebesar 37,2%. Di sisi lain, sisanya sebesar 0,628 atau 62,8% disebabkan oleh faktor-

faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

4. Uji Hipotesis 

Uji Hipotesis adalah cabang Ilmu Statistika Inferensial yang dipergunakan untuk 

menguji kebenaran suatu pernyataan secara statistik dan menarik kesimpulan apakah menerima 

atau menolak pernyataan tersebut. Tujuan dari hipotesis adalah untuk menetapkan suatu dasar 

sehingga dapat mengumpulkan bukti berupa data-data dalam menentukan keputusan apakah 

menolak atau menerima kebenaran dari pernyataan atau asumsi yang telah dibuat, (Sahir, 

2022). 
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a. Uji Parsial (Uji t) 

Table 5. Hasil Uji Secara Parsial (Uji t). 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 27,421 5,421  5,05

9 

,000 

Peningkatan Kerja ,101 ,198 ,072 ,509 ,613 

Kesejahteraan 

Pegawai 

,661 ,281 ,332 2,34

8 

,022 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Dari Pengolahan Data Pada Spss 2019 (2025) 

 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat dapat dikaji sebagai berikut:  

a. Uji-t untuk Peningkatan Pekerjaan (X1) yang memengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan tabel t. Hipotesis 

dinyatakan diterima jika nilai t hitung melebihi tabel t atau menunjukkan tingkat 

signifikansi <α 0,05. Untuk variabel Peningkatan Pekerjaan (X1), nilai t hitung 

adalah 0,509 dengan signifikansi 0,613. Karena nilai t hitung lebih kecil dari tabel 

t (0,509 < 1,672, dan tingkat signifikansi 0,613 > 0,05), H1 ditolak. Hal ini 

menunjukkan bahwa Peningkatan Pekerjaan (X1) tidak memengaruhi Kepuasan 

Kerja (Y) Karyawan di Rumah Sakit Daerah Arosuka secara signifikan. 

b. Uji-t untuk Kesejahteraan Karyawan (X2) yang memengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

dievaluasi dengan membandingkan nilai t hitung dengan tabel t. Hipotesis 

dinyatakan valid jika nilai t hitung lebih besar dari tabel t atau menunjukkan 

signifikansi <α 0,05. Untuk variabel Kesejahteraan Karyawan (X2), nilai t hitung 

adalah 2,348 dan memiliki tingkat signifikansi 0,026. Karena nilai t hitung 

melampaui tabel t (2,348 > 1,672) dan tingkat signifikansi 0,022 < 0,05, H2 
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diterima. Hal ini menegaskan bahwa Kesejahteraan Karyawan (X2) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y) di Rumah Sakit 

Daerah Arosuka. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Table 6. Hasil Uji Secara Simultan (Uji f). 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig 

1 Regression 219,253 2 109,626 4,589 ,014a 

Residual 1361,680 57 23,889   

Total 1580,933 59    

a. Predictors: (Constant), Kesejahteraan Pegawai, Peningkatan Kerja 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Dari Pengolahan Data Pada Spss 2019 (2025) 

Berdasarkan informasi yang disajikan dalam tabel, nilai f hitung adalah 4,589, 

dengan tingkat signifikansi 0,014 dan nilai ft tabel sebesar 3,156. Analisis menunjukkan 

bahwa nilai f hitung sebesar 4,589 melebihi nilai ft tabel sebesar 3,156, dan tingkat 

signifikansi 0,014 lebih rendah dari 0,05. Karena nilai f hitung lebih besar dari nilai ft 

tabel dan tingkat signifikansi di bawah 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Peningkatan 

Kerja (X1) dan Kesejahteraan Karyawan (X2), jika dipertimbangkan bersama-sama, 

secara signifikan memengaruhi variabel dependen, Kepuasan Kerja (Y). Dengan 

demikian, dapat dipastikan bahwa hipotesis ketiga (H3) terdukung. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dampak Peningkatan Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Analisis menunjukkan bahwa Job Enhancement (X1) tidak berdampak pada Job 

Satisfaction (Y) karyawan di Rumah Sakit Daerah Arosuka. Kesimpulan ini diperkuat oleh 

temuan yang disajikan pada Tabel 4.13, di mana nilai t-test sebesar 0,509 lebih kecil dari nilai 

t-table sebesar 1,672, dan tingkat signifikansinya adalah 0,613, melebihi 0,05, sehingga 

mengakibatkan penolakan H1. Ini memvalidasi bahwa Job Enhancement (X1) tidak secara 

signifikan memengaruhi Job Satisfaction (Y) di antara staf di Rumah Sakit Daerah Arosuka. 

Hasilnya menunjukkan bahwa perbaikan yang diterapkan di tempat kerja, seperti peningkatan 

tanggung jawab, proyek penelitian, atau pelatihan keterampilan, tidak cukup untuk 
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meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara signifikan. Mungkin ada faktor-faktor lain yang 

memiliki efek lebih nyata pada kepuasan kerja, termasuk lingkungan kerja, hubungan dengan 

supervisor dan rekan kerja, kompensasi, atau aspek organisasi lainnya yang tidak dieksplorasi 

dalam penelitian ini. 

Dampak Kesejahteraan Pegawai (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan pengujian maka diperoleh hasil Kesejahteraan Pegawai (X2) berdampak 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) Pegawai di RSUD Arosuka. Hal tersebut dibuktikan dari hasil 

analisis pada tabel 4.13 dapat diketahui nilai thitung lebih besar dari ttabel 2,348 > 1,672 dan nilai 

tingkat signifikasi 0,022 < 0,05 maka H2 diterima. Hal ini membuktikan bahwa Kesejahteraan 

Pegawai (X2) berdampak signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) Pegawai di RSUD Arosuka. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kesejahteraan pegawai merupakan faktor penting yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja di lingkungan RSUD Arosuka. Pegawai yang merasa 

sejahtera secara ekonomi dan social cenderung lebih puas terhadap pekerjaannya. 

Kesejahteraan pegawai yang baik dapat mencakup aspek seperti gaji yang memadai, fasilitas, 

tunjangan serta lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan hidup dan kerja. 

Dampak Peningkatan Kerja (X1) Dan Kesejahteraan Pegawai (X2) Terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan pengujian maka diperoleh hasil bahwa Peningkatan Kerja (X1) dan 

Kesejahteraan Pegawai (X2) berdampak terhadap Kepuasan Kerja (Y) Pegawai di RSUD 

Arosuka. Hal ini dibuktikan dari hasil analisi pada tabel 4.14 dapat diketahui fhitung 4,589 > 

ftabel 3,156 dengan tingkat signifikan sebesar 0,014 < 0,05. Artinya, bahwa Peningkatan Kerja 

(X1) dan Kesejahteraan Pegawai (X2), secara simultan atau bersama sama berdampak dan 

signiifikan terhadap variabel dependent yaitu Kepuasan Kerja (Y), sehingga dapat dijelaskan 

bahwa hipotesis ke 3 (H3) diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan kerja dan 

kesejahteraan pegawai secara bersamaan mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja 

pegawai di lingkungan RSUD Arosuka. Faktor-faktor yang memotivasi dan meningkatkan 

kesejahteraan pegawai secara bersama-sama dapat berkontribusi positif terhadap kepuasan 

kerja. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan temuan mengenai Pengaruh Peningkatan Pekerjaan dan Kesejahteraan 

Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di RSUD Arosuka, dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 
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1. Peningkatan Pekerjaan (X1) tidak berdampak terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y) di 

RSUD Arosuka. Hal ini dibuktikan dengan analisis pada Tabel 4.13, di mana nilai t 

hitung lebih kecil dari nilai t kritis (0,509 < 1,672), dan tingkat signifikansi 0,613 > 0,05; 

oleh karena itu, H1 tidak diterima. 

2. Kesejahteraan Karyawan (X2) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

(Y) di RSUD Arosuka. Kesimpulan ini didukung oleh analisis pada Tabel 4.13, di mana 

nilai t hitung lebih besar dari nilai t kritis (2,348 > 1,672), dan tingkat signifikansi 0,022 

< 0,05; oleh karena itu, H2 diterima. 

3. Pengaruh Gabungan Peningkatan Kerja dan Kesejahteraan Karyawan: Hasil hipotesis 

menunjukkan bahwa nilai f hitung adalah 4,589 > f tabel 3,156 dengan tingkat 

signifikansi 0,014 < 0,05, sehingga H3 diterima. Hal ini menandakan bahwa Peningkatan 

Kerja (X1) dan Kesejahteraan Karyawan (X2), jika dianalisis bersama-sama, memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Kepuasan Kerja (Y); dengan 

demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima. 

Saran  

Berdasarkan temuan penelitian, peneliti mengusulkan saran-saran berikut: 

1. Manajemen Rumah Sakit Daerah AROSUKA perlu mengembangkan strategi yang 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan, yang dapat mencakup pelatihan 

berkelanjutan, penilaian kinerja yang jelas, dan sistem penghargaan dan hukuman. 

2. Manajemen Rumah Sakit Daerah AROSUKA perlu berfokus pada kesejahteraan 

karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja.  

3. Penilaian berkelanjutan diperlukan untuk mengevaluasi dampak peningkatan kondisi 

kerja dan kesejahteraan karyawan terhadap kepuasan kerja di Rumah Sakit Daerah 

AROSUKA. 

4. Pemanfaatan teknologi informasi perlu ditingkatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja 

dan mengurangi beban tugas administratif manual. 

5. Pelatihan dan pengembangan karyawan perlu dilakukan secara berkala, meskipun 

sumber daya manusia terbatas. 
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