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ABSTRAK 

Tujuan idari ipenelitian iini iadalah iuntuk imengetahui ikompensasi, 
ikepuasan ikerja, idan i iproduktivitas ikerja ikaryawan ipada iRumah 
iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya. iPengaruh ikompensasi iterhadap 
iproduktivitas ikerja ikaryawan iRumah iSakit iPrasetya iBunda 
iTasikmalaya. iPengaruh ikepuasan ikerja iterhadap iproduktivitas ikerja 
ikaryawan iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya. iPenelitian iini 
itermasuk ipenelitian ikuantitatif idalam ipengertian ibahwa idalam 
ipenelitian iini imenggunakan iangka-angka, imulai idari ipengumpulan 
idata i isampai ipenafsiran iterhadap idata idengan ipengujian istatistik. 
iTeknik ipengumpulan idata iyang idilakukan iadalah imenggunakan 
imetode isurvey. iTeknik ianalisis idata iyang idigunakan ianalisis istatistik 
ideskriptif idan iuji iregresi ilinier iberganda. iHasil ipenelitian imenunjukan 
ibahwa ikompensasi itermasuk ipada ikategori isangat ibaik, ikepuasan 
ikerja itermasuk ipada ikategori ibaik, idan iproduktivitas ikerja ipada 
ikaryawan iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya itermasuk ipada 
ikategori ibaik. iTerdapat ipengaruh ipositif ikompensasi iterhadap 
iproduktivitas ikerja ipada ikaryawan iRumah iSakit iPrasetya iBunda 
iTasikmalaya. iTerdapat ipengaruh ipositif ikepuasan ikerja iterhadap 
iproduktivitas ikerja ipada ikaryawan iRumah iSakit iPrasetya iBunda 
iTasikmalaya. 
 

ABSTRACT  

The ipurpose iof ithis istudy iwas ito idetermine icompensation, ijob 
isatisfaction, iand iwork iproductivity iof iemployees iat iRumah iSakit 
iPrasetya iBunda iTasikmalaya. iThe ieffect iof icompensation ion ithe 
iwork iproductivity iof iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya 
iemployees. iThe ieffect iof ijob isatisfaction ion ithe iwork iproductivity iof 
iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya iemployees. iThis iresearch 
iincludes iquantitative iresearch iin ithe isense ithat iin ithis istudy iit iuses 
inumbers, istarting ifrom idata icollection ito iinterpreting idata iwith 
istatistical itests. iThe idata icollection itechnique iused iwas ia isurvey 
imethod. iThe idata ianalysis itechnique iused iwas idescriptive istatistical 
ianalysis iand imultiple ilinear iregression itests. iThe iresults iof ithe istudy 
ishow ithat icompensation iis iincluded iin ithe ivery igood icategory, ijob 
isatisfaction iis iincluded iin ithe igood icategory, iand iwork iproductivity 
ifor iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya iemployees iis iincluded 
iin ithe igood icategory. iThere iis ia ipositive ieffect iof icompensation ion 
iwork iproductivity ifor iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya 
iemployees. iThere iis ia ipositive iinfluence iof ijob isatisfaction ion iwork 
iproductivity ifor iRumah iSakit iPrasetya iBunda iTasikmalaya 
iemployees. 
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PENDAHULUAN 

 
Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang 

pelayanan jasa kesehatan kepada masyarakat. Sebagai lembaga pelayanan, yang salah satu usahanya 
adalah pelayanan kepada pasien, perusahaan tentu membutuhkan usaha yang keras untuk dapat bersaing 
dengan pihak lain, dimana perusahaan harus mampu menjaga citra baik di mata konsumen dengan 
menjaga kualitas sumber daya manusianya yang berkompeten dan memiliki tingkat produktivitas kerja yang 
tinggi agar mampu bekerja maksimal dalam perusahaan sehingga perusahaan dapat menghadapi 
persaingan layanan jasa kesehatan.  

Beberapa hasil penelitian terdahulu menemukan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap produktivitas, sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Ikbal, (2014) 
menemukan bahwa terdapat pengaruh positif variabel kompensasi dan kepuasan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Selanjutnya penelitian dari Saprudin (2018) mengemukakan bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja, sementara kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap produktivitas kerja. Penelitian dari Ariyanto (2014) menjelaskan bahwa kompensasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Adapun penelitian dari Tanri (2018) mengemukakan bahwa 
kepuasan kerja dan kompensasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja. 

Perusahaan menyadari bahwa untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan perlu diusahakan 
melalui pemberian kompensasi yang tepat dan pencapaian kepuasan kerja yang memadai. Untuk itu perlu 
dilaksanakan suatu tindakan evaluasi guna melihat dan menilai hasil kerja serta produktivitas masing–
masing karyawan. Produktivitas kerja karyawan pada Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya dinilai 
berdasarkan penilaian hasil kerja yang dicapai karyawan setiap 1 (satu) tahun yang ditandatangani oleh 
manajer tiap–tiap bidang dan diketahui oleh dewan direksi. 

Berdasarkan pengamatan awal yang peneliti lakukan terhadap kompensasi, kepuasan kerja dan 
produktivitas kerja karyawan di Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya, menunjukkan bahwa 
produktivitas karyawan Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya belum mencapai target yang telah 
ditetapkan perusahaan. 
 
Tabel 1. Data Target dan Realisasi Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya Tahun 2021 

No Bulan Target Realisasi 

1. Januari 100% 80,8% 

2. Februari 100% 86,8% 

3. Maret 100% 74,0% 

4. April 100% 81,1% 

5. Mei 100% 79,9% 

6. Juni 100% 78,8% 

7. Juli 100% 81,3% 

8. Agustus 100% 83,6% 

9. September 100% 81,0% 

10. Oktober 100% 88,3% 

11. November 100% 81,1% 

12. Desember 100% 89,5% 

Sumber: Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya. Tahun 2022 
 

Berdasarkan tabel di atas perbandingan target dan realisasi produktivitas karyawan pada bulan 
Januari 2021 hanya tercapai 80,8% dari 100% yang ditargetkan.  Selanjutnya pada bulan Februari 2021 
produktivitas tercapai 86,8% dan mengalami peningkatan dari bulan sebelumnya. Namun pada bulan Maret 
2021 terjadi penurunan menjadi 74,0% dan menjadi angka produktivitas terendah pada tahun 2021. 
Selanjutnya kenaikan dan penurunan masih terjadi dari bulan April 2021 sampai Desember 2021. Pada 
bulan Desember 2021 produktivitas karyawan mancapai angka tertinggi yatu sebesar 89,5%.  Berdasarkan 
uraian latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan  pada Rumah Sakit Prasetya 
Bunda Tasikmalaya”. 

Adapun penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini, dikutip pada penelitian oleh Ikbal, 
(2014) menemukan bahwa terdapat pengaruh positif variabel kompensasi dan kepuasan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Selanjutnya penelitian dari Saprudin (2018) mengemukakan bahwa 
kompensasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja, sementara kepuasan kerja berpengaruh positif 
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terhadap produktivitas kerja. Penelitian dari Ariyanto (2014) menjelaskan bahwa kompensasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Adapun penelitian dari Liza Tanri (2018) mengemukakan 
bahwa kepuasan kerja dan kompensasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja. 
 

LANDASAN TEORI 
 
Pengertian Kompensasi 

Masalah ikompensasi imenjadi ipendorong iseseorang iuntuk ibekerja ijuga iberpengaruh iterhadap 
imoral idan idisiplin itenaga ikerja. iOleh ikarena iitu, isetiap iperusahaan iatau iorganisasi imanapun 
iseharusnya idapat imemberikan ikompensasi iyang iseimbang idengan ibeban ikerja iyang idipikul itenaga 
ikerja. i 

Menurut iMalayu iSP. iHasibuan i(2015:118), ibahwa: 
“Kompensasi iadalah isemua ipendapatan iyang iberbentuk iuang, ibarang ilangsung iatau itidak 
ilangsung iyang iditerima ikaryawan isebagai iimbalan iatas ijasa iyang idiberikan ikepada 
iperusahaan. I 
 
Selanjutnya imenurut iB. iSiswanto iSastrohadiwiryo i(2013;181), ibahwa: 
“Kompensasi iadalah iimbalan ijasa i/ ibalas ijasa iyang idiberikan ioleh iperusahaan ikepada 
itenaga ikerja ikarena itenaga ikerja itersebut itelah imemberikan isumbangan itenaga idan ipikiran 
idemi ikemajuan iperusahaan iguna imencapai itujuan iyang itelah iditetapkan”. i 
 
Adapun imenurut iHariandja, i(2017: i244) ibahwa: 
“Kompensasi iadalah ikeseluruhan ibalas ijasa iyang iditerima ipegawai isebagai iakibat idari 
ipelaksanaan ipekerjaan idi iorganisasi idalam ibentuk iuang iatau ilainnya iyang idapat iberupa 
igaji, iupah, ibonus, iinsentif, idan itunjangan ilainnya iseperti itunjangan ikesehatan, itunjangan 
ihari iraya, iuang imakan, iuang icuti idan ilain-lain”. i 
 
Menurut iMutiara iPangabean idalam iSubekhi idkk i(2012:176): 
“Kompensasi iadalah isetiap ibentuk ipenghargaan iyang idiberikan ikaryawan isebagai ibalas ijasa 
iatas ikontribusi iyang imereka iberikan ikepada iorganisasi”. 
 
Sedangkan imenurut iGarry iDessler idalam iSubekhi, idkk i(2012:175), i 
“Kompensasi ikaryawan iadalah isetiap ibentuk ipembayaran iatau iimbalan iyang idiberikan 
ikepada ikaryawan idan itimbul idari idiperkerjannya ikaryawan iitu”. 
 
iSelain iitu, iGomes i idalam iT. iHani iHandoko i(2018:129): i 
“Mengungkapkan ibahwa idefinisi ikompensasi iadalah isegala isesuatu iyang iditerima ioleh 
ipekerja isebagai ibalas ijasa iatas ikerja imereka”. 
 
Sehingga idapat idisimpulkan ibahwa ikompensasi iitu imerupakan ibalas ijasa iyang iditerima ioleh 

ikaryawan isehubungan idengan ipengorbanan iyang itelah idiberikan ikepada iperusahaan. iPemberian 
ikompensasi iini ibisa idiberikan ilangsung iberupa iuang imaupun itidak ilangsung iberupa iuang idari 
iperusahaan ike ikaryawannya. 
 
Indikator Kompensasi 

Menurut iMalayu SP. iHasibuan i(2015: i118), secara iumum kompensasi ifinansial idapat idibagi 
imenjadi idua yaitu: 
1. Kompensasi Langsung 

Merupakan kompensasi yang diterima oleh karyawan yang mempunyai hubungan langsung dengan 
pekerjaan yaitu, dalam bentuk gaji, upah, dan upah insentif. 

2. Kompensasi Tidak Langsung 
Merupakan kompensasi yang diterima oleh karyawan yang tidak mempunyai hubungan secara 
langsung dengan pekerjaannya antara lain, asuransi kesehatan, bantuan pendidikan, pembayaran 
selama cuti atau sakit. 
 

Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki oleh setiap karyawan dalam organisasi. Karena 

dengan dimilikinya kepuasan kerja pada diri seorang karyawan dalam bekerja akan lebih memacu 
partisipasinya dalam setiap kegiatan mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. 
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Menurut Edy Sutrisno (2016:74): 
“Kepuasan adalah suatu sikap pegawai terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, 
kerja sama antar pegawai imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor 
fisik dan psikologis”. 
 
Selanjutnya menurut  Anoraga (2019:13) bahwa: 
“Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. kepuasan kerja merupakan 
refleksi dari tingkah laku dalam bekerja yang bernilai positif”. 
 
Hal ini juga dikemukakan oleh Robbins (2018:148) bahwa: 
“Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. 
Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan 
organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal, dan 
hal serupa lainnya. Ini berarti penilaian (assesment) seorang pegawai terhadap puas atau tidaknya 
dia terhadap pekerjaan merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah unsur pekerjaan yang 
diskrit (terbedakan dan terpisahkan satu sama lain)”. 
 
Seperti halnya As'ad Mohammad  (2015:103) bahwa: 
“Kepuasan kerja adalah suatu sikap positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para 
karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk didalamnya masalah upah, kondisi kerja, 
kondisi sosial, kondisi fisik, dan psikologis. Kepuasan kerja merupakan penilaian dari para pekerja, 
yaitu seberapa jauh pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan”. 
 
Hal ini dipertegas oleh T Hani Handoko (2018:158) bahwa: 
“Kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional sebagi refleksi dari perasaan dan berhubungan 
erat dengan sikap karyawan sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan karyawan. hal 
ini akan tampak dari sikap positif karyawan terhadap pekerja dan segala sesuatu yang dihadapi 
kepuasan kerjanya”. 
 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan 

sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 
sesama karyawan. Sehingga kepuasan kerja didefinisikan sebagai hasil interaksi manusia dengan 
kepuasan kerjanya. 

 
Indikator Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja menurut Edy Sutrisno (2016:80) terdiri dari: 
1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai. 
2. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar pegawai maupun 

pegawai dengan atasan. 
3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik pegawai. 
4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan pegawai. 

Hal ini juga dikemukakan oleh Nelson and Quick (2016:321) bahwa kepuasan kerja dipengaruhi lima 
indikator spesifik dari pekerjaan yaitu : 
1. Gaji merupakan sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa diangap sebagai hal 

yang pantas dibandingkan dengen orang lain di dalam organisasi. Karyawan memandang gaji sebagai 
refleksi dari bagaimana manajemen memandang kontribusi mereka terhadap perusahaan. 

2. Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada atau tidaknya kesempatan memperoleh 
peningkatan karier selama bekerja. Kesempatan inilah yang memiliki pengaruh yang berbeda pada 
kepuasan kerja. 

3. Supervise merupakan kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku 
kepada bawahan yang mengalami permasalahan dalam pekerjaan. 

4. Rekan Kerja merupakan tingkat dimana rekan kerja yang pandai dan mendukung secara sosial 
merupakan factor yang berhubungan antara pegawai dengan atasannya, serta dengan pegawai 
lainnya baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaan. 

Indikator kepuasan kerja yang diungkapkan oleh Kreitner dan Kinicki (2018:274) adalah: motivasi, 
komitmen organisasi, ketidakhadiran, berhentinya karyawan, dan stress yang dirasakan. 
Seperti halnya yang diungkapkan oleh Malayu S.P Hasibuan (2015:202), indikator kepuasan kerja yaitu: 
1. Menyenangi pekerjaannya 
2. Mencintai pekerjaannya 
3. Moral kerja 
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4. Kedisiplinan 
5. Prestasi kerja. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa indikator kepuasan kerja meliputi 
rasa tertarik pada pekerjaan, menyukai pekerjaan dibandingkan dengan orang lain, antusiasme pada 
pekerjaan, menikmati pekerjaan, pekerjaan yang adil. 

 
Pengertian Produktivitas Karyawan 

Produktivitas karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat pengukur 
keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi produktivitas karyawan dalam perusahaan, 
berarti laba perusahaan dan produktivitas akan meningkat. 

Menurut AA Anwar Prabu Mangkunegara (2017:88) bahwa: 
“Produktivitas karyawan merupakan ukuran produktivitas kerja yang mencakup pencapaian tujuan 
atau hasil (yang dapat dikaitkan sebagai efektivitas) dan penggunaan sumber daya manusia sebagai 
masukan yang dibutuhkan untuk mencapainya secara efisien”. 
 
Diungkapkan oleh Edy Sutrisno (2016:59) bahwa: 
“Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran (barang dan jasa) dengan 
masukan (tenaga kerja, bahan, uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu 
perbandingan antara hasil keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja, 
sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan fisik, bentuk dan nilai”. 
 
Dalam hal ini, pendapat lain diungkapkan juga oleh Yuniarsih dalam Malayu S.P Hasibuan 
(2015:125) bahwa:  
“Produktivitas mengandung sikap mental yang selalu berpandangan bahwa kehidupan hari ini harus 
lebih baik dari kemarin dan esok lebih baik dari hari ini”. 
 
Sedangkan Sondang P. Siagian (2016:130) bahwa: 
“Produktivitas karyawan adalah tercapainya korelasi terbalik antara masukan dan keluaran, artinya 
suatu sistem dapat dikatakan produktif apabila masukan yang diproses semakin sedikit untuk 
menghasilkan keluaran yang semakin besar”.   
 
Berdasarkan definisi produktivitas karyawan di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

produktivitas adalah memaksimalkan segala sumber daya yang ada untuk mendapatkan hasil atau output 
yang optimal. 

 
Indikator Produktivitas Karyawan 

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para karyawan yang ada di perusahaan. 
Dengan adanya produktivitas karyawan diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, 
sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan.  
Menurut AA Anwar Prabu Mangkunegara (2017:88) indikator produktivitas karyawan yaitu:  
1. Kualitas Kerja  
2. Kuantitas Kerja   
3. Keandalan 
4. Sikap  

Hal ini dijelaskan oleh Henry Simamora (2018:612), faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran 
produktivitas karyawan meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu. Dalam penelitian ini 
peneliti mengukur produktivitas karyawan dengan menggunakan indikator-indikator di bawah ini: 
1. Kuantitas kerja  
2. Kualitas kerja  
3. Ketepatan waktu 

Untuk mengukur produktivitas karyawan, diperlukan suatu indikator seperti yang diungkapkan oleh 
Edy Sutrisno (2016:104) yaitu sebagai berikut: 
1. Kemampuan 
2. Meningkatkan hasil yang dicapai 
3. Semangat kerja 
4. Pengembangan diri 
5. Mutu 
6. Efisiensi 
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Berdasarkan penjelasan di atas, dapat diartikan bahwa untuk mengukur suatu produktivitas 
diperlukan beberapa indikator saling berkaitan satu sama lain sehingga dapat menghasilkan hasil yang 
maksimal. 
Adapun paradigma penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 
 

 

 

 

 

 

Keterangan :        
    : Simultan                          
   : Parsial 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 
Hipotesis 

Dengan mengacu kepada kerangka pemikiran tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut : 
H1 :  Diduga terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap produktivitas kerja pada karyawan 

Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya.  
H2 :  Diduga terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja pada karyawan 

Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya. 
 

METODE PENELITIAN 
 

Metode Penelitian 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode 

penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, 
terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Metode 
penelitian kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2018:15) yaitu metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
 
Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan di Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya yang beralamat di Jalan Ir. H. 
Juanda No. 46181, Panyingkiran, Kecamatan Indihiang Kota Tasikmalaya Jawa Barat.  
 
Metode Pengumpulan Data 
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Angket 

Teknik angket sebagai teknik utama. Angket ini mengukur variabel dalam penelitian ini, dimana 
menyediakan pertanyaan-pertanyaan yang akan diberikan kepada subjek penelitian untuk 
memberikan respon terhadap pertanyaan tersebut. 

b. Wawancara 
Teknik ini digunakan untuk mendapatkan informasi atau keterangan langsung dari responden/ 
informasi sekaligus sampel mengenai permasalahan yang diteliti. 

 
 

Metode Analisis Data 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan metode analisis regresi berganda. Analisis 

regresi berganda dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap variabel 
dependen (Sudarmanto, 2005). Persamaan regresi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 

 
Y = a +b1X1+b2X2+ e 

Kompensasi 
 (X1) 

Kepuasan Kerja 
 (X2) 

Produktivitas Kerja 
 (Y) 
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Keterangan: 
Y   : Produktivitas kerja 
a   : Konstanta 
b   : Koefisien regresi 
X1    : Kompensasi 
X2   : Kepuasan kerja 
e    : Standar error 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 51 

Normal Parametersa,b 
Mean 25.4118 

Std. Deviation 2.45908 

Most Extreme Differences 

Absolute .222 

Positive .146 

Negative -.222 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.585 

Asymp. Sig. (2-tailed) .113 

Sumber:  Hasil Output SPSS 2023 
 

Berdasarkan Tabel bahwa nilai signifikannya sebesar 0,113. Hal ini menyatakan bahwa data 
berdistribusi normal, karena 0,113 > 0,05. Artinya, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini 
memenuhi asumsi normalitas. 
 

Uji Multikolinearitas 
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 5.939 1.397  4.251 5.939   
Kompensasi .317 .105 .387 3.007 .317 .268 3.727 

Kepuasan 
Kerja 

.339 .066 .594 5.137 .339 
.268 3.727 

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 

Sumber:  Hasil Output SPSS 2023 
 
Dari hasil pengolahan SPSS versi 21 pada tabel toleransi diketahui bahwa kompensasi 0,268 > 0,10 

dan kepuasan kerja 0,268 > 0,10. Selain itu, kolom kompensasi VIF adalah 3,727 < 10,0 dan kepuasan 
kerja 3,727 < 10,0. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi dan kepuasan kerja 
tidak menunjukkan multikolinearitas, sehingga uji multikolinearitas terpenuhi. 

Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.687 1.290  2.082 .043 

KO .040 .097 .110 .411 .683 

KK -.085 .061 -.371 -1.387 .172 

Sumber:  Hasil Output SPSS 2023 
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Berdasarkan Tabel dapat diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel Kompensasi (X1) adalah 
0,683 dan untuk variabel Kepuasan Kerja (X2) adalah 0,172. Hal ini menunjukkan Kompensasi dan 
Kepuasan Kerja memiliki nilai signifikansi > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas dalam model regresi pada penelitian ini. 

 
Tabel 5. Uji Autokorelasi 

Runs Test 

 Unstandardized Residual 

Test Valuea .72436 

Cases < Test Value 25 

Cases >= Test Value 26 

Total Cases 51 

Number of Runs 23 

Z 1.977 

Asymp. Sig. (2-tailed) .058 

Sumber:  Hasil Output SPSS 2023 

Berdasarkan Tabel dapat diketahui bahwa nilai signifikansi sebesar 0,058. Hal ini menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala autokorelasi dalam 
model regresi pada penelitian ini. 

 
 

Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 5.939 1.397  4.251 .000 

KO .317 .105 .387 3.007 .004 

PK .339 .066 .594 5.137 .000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2023 
 
Berdasarkan Tabel  dapat diperoleh persamaan regresi sebagai berikut. 
 

Y = 5,939 + 0,317 X1 + 0,339 X2 + e 
 
Interpretasi dari persamaan regresi linear berganda adalah: 
1. Konstanta sebesar 5,939. Artinya, jika Kompensasi (X1) dan Kepuasan kerja (X2) nilainya sebesar 0 

(nol), maka Produktivitas kerja (Y) nilainya sebesar 5,939. 
2. Variabel Kompensasi (X1) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,317. Nilai tersebut memiliki arah 

positif, artinya jika Kompensasi naik satu satuan maka Produktivitas kerja akan meningkat sebesar 
0,317 dengan asumsi variabel independen yang lainnya dianggap konstan atau sama dengan nol. 

3. Variabel Kepuasan kerja (X2) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,339. Nilai tersebut memiliki 
arah positif, artinya jika Kepuasan kerja naik satu satuan maka Produktivitas kerja akan meningkat 
sebesar 0,339 dengan asumsi variabel independen yang lainnya dianggap konstan atau sama dengan 
nol. 

 
Hasil Uji Simultan 
Tabel 7. Hasil Korelasi dan Determinasi 

Model Summaryb 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.910a .828 .820 .94990 

 
Berdasarkan Tabel menunjukkan bahwa nilai koefisien koefisien korelasi sebesar 0,910 dan 

termasuk kategori sangat kuat. Adapun koefisien determinasi sebesar 0,828 atau 82,8%. Artinya, variabel 
independen yaitu Kompensasi dan Kepuasan kerja mampu menjelaskan variabel dependen yaitu 
Produktivitas kerja sebesar 82,8%, dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. 
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Uji simultan (Uji F) merupakan uji yang digunakan untuk menguji besarnya pengaruh pada variabel 
independen yaitu Kompensasi dan Kepuasan kerja secara bersamaan terhadap variabel dependen yaitu 
Produktivitas kerja.Hasil uji F dapat dilihat sebagai berikut. 

 
Tabel 8. Hasil Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 208.002 2 104.011 115.271 .000b 

Residual 43.311 48 .902   

Total 251.333 50    

 
Berdasarkan Tabel hasil dari perhitungan SPSS versi 26 yang diperoleh, bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Artinya, nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Jadi dapat dinyatakan bahwa variabel Kompensasi 
(X1) dan Kepuasan kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y). Jadi 
dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. 

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa kompensasi dan kepuasan kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pada Rumah Sakit Prasetya Bunda 
Tasikmalaya. 
 
Tabel 9. Hasil Uji Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. Zero-order Partial Part B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 5.939 1.397  4.251 .000    

KO .317 .105 .387 3.007 .004 .623 .300 .175 

PK .339 .066 .594 5.137 .000 .814 .705 .551 

Sumber: Data hasil Output SPSS, 2023 
 

Berdasarkan Tabel dapat diketahui variabel X1 yaitu Kompensasi memiliki nilai signifikansi sebesar 
0,004 < 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa Ha1 diterima dan HO1 ditolak. Dengan demikian dapat diartikan 
bahwa variabel Kompensasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y).  

Berdasarkan Tabel dapat diketahui variabel X2 yaitu Kepuasan Kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 
0,000< 0,05, maka dapat dinyatakan Ha2 diterima dan Ho2 ditolak. Dengan demikian dapat diartikan bahwa 
Kepuasan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y). 
 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Simpulan 

Berdasarkan hasil dari analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka kesimpulan dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Produktivitas Kerja pada Rumah Sakit Prasetya Bunda 

Tasikmalaya, adalah sebagai berikut: 
a) Kompensasi pada Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya termasuk pada kategori sangat 

baik. 
b) Kepuasan kerja pada Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya termasuk pada kategori baik. 
c) Produktivitas kerja pada Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya termasuk pada kategori baik. 

2. Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pada Rumah Sakit 
Prasetya Bunda Tasikmalaya.  

3. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pada Rumah Sakit 
Prasetya Bunda Tasikmalaya. 

4. Kompensasi dan Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 
pada Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya. 

 
Saran 

Berdasarkan simpulan pada penelitian ini, peneliti memberikan saran yang diharapkan dapat 
memberikan manfaat guna untuk meningkatkan produktivitas kerja pada Rumah Sakit Prasetya Bunda 
Tasikmalaya. Adapun saran yang dapat peneliti berikan yaitu sebagai berikut. 
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1. Bagi perusahaan Rumah Sakit Prasetya Bunda Tasikmalaya disarankan untuk meningkatkan faktor 
apa saja yang mampu mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

2. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lainnya yang dapat 
mempengaruhi produktivitas kerja seperti kepuasan kerja karena berdasarkan beberapa pendapat 
ahli menyatakan bahwa kepuasan kerja yang mendukung mampu memberikan pengaruh baik 
terhadap produktivitas kerja karyawan dan faktor lainnya yang tidak terdapat pada penelitian ini 
sehingga dapat bermanfaat bagi usaha sejenis maupun lainnya. 
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