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Abstrak: Tujuan-dari-penelitian ini ialah untuk mengetahui0Penilaian Prestasi Kerja, 
Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan0Kerja. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis regresi berganda, deskriptif-dan-verifikatif. Pada analisis-deskriptif 
digunakan untuk0mengetahui Penilaian0Prestasiakerja dan0Keterlibatan0Kerja 
Terhadap Kepuasan0Kerja Y, sedangkanopada0analisis verifikatif digunakan untuk 
mengetahui0pengaruh PenilaianoPrestasiaKerja, KeterlibataniKerja dan Kepuasan 
Kerja0dengan0menguji Penilaian0PrestasioKerja (X1) dengan Keterlibatan Kerja 
(X2) dan Penilaian0Prestasi Kerja (X1) dan Keterlibatan0Kerja (X2) Terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) secara parsial dan simultan. Hasil dari penelitian ini menunjukan 
bahwa Penilaian Prestasi Kerja dan Keterlibatan Kerja terhadap0Kepuasan0Kerja 
berada dalam kategori Cukup. Dari hasil tersebut diketahui bahwa beberapa pegawai 
Struktural Rumah Sakit Umum dr. Slamet Garut masih merasakan adanya 
kekurangan dalam Penilaian Prestasi Kerja dan Keterlibatan Kerja yang 
menyebabkan beberapa dari pegawai Struktural Rumah Sakit Umum dr. Slamet 
Garut kurang memiliki Kepuasan Kerja. 
 
PENDAHULUAN 

Pada era globalisasi saat ini 
pemerintah haruslah meningkatkan 
mutu pelayanan, kualitas, dan kuantitas 
dari segi kegiatan pelayanan promosi 
kesehatan, kegiatan pengendalian 
penyakit, dan juga kegiatan untuk 
mengembalikan dan menormalisasikan 
bekas penderita pada lingkungan 
masyarakat yang ada agar dapat 
beraktifitas kembali seperti sedia kala. 

Maka dari itu, rumah sakit umum 
merupakan suatu instansi sebagai 
fasilitas pelayanan dan perawatan bagi 
kesehatan yang diberikan oleh para 
tenaga ahli yang sangat strategis 
dalam0upaya melayani, mempercepat, 
dan meninjau kesehatan0masyarakat. 
Dengan memiliki banyaknya program 

kesehatan yang diberikan oleh 
pemerintah pada rumah sakit umum hal 
ini menjadi suatu perlindungan bagi 
masyarakat untuk dapat menjalani 
pengobatan. 

Keberlangsungan dari 
berjalannya rumah sakit yang baik 
adalah dengan adanya para tenaga 
kerja yang dapat melakukan pekerjaan 
sebaik mungkin untuk dapat 
memberikan hasil yang baik 
dibandingkan dengan adanya rumah 
sakit, rumah sakit swasta yang didirikan 
pada saat ini. 

Hal ini menyebabkan dalam 
suatu badan hukum0publik negara 
Indonesia, sumber0daya manusia 
merupakan0aspek0penting dalam 



pencapaian suatu0tujuan. Setiap 
organisasi atau0perusahaan menjamin 
dipilihnya sumber0daya0manusia yang 
tepat denganepekerjaaneserta 
kondisi0yang0memungkinkan mereka 
bekerja optimal0Darmawan (2013:3) 
dalam (Gladys M. Sanger 2013:1294).  

Artinya organisasi sangat 
memerlukan sumber daya manusia 
yang mempunyai kemampuan yang 
mempuni sehingga mampu 
mewujudkan tujuan–tujuan dari 
organisasiatersebut, olehakarena0itu 
organisasiaharus jeli dalam memilih 
dan merekrut sumber daya manusia 
yang handal seperti yang di kemukakan 
oleh Y. Yakup (2017:94). 

Kemampuanesumber daya 
manusia tersebut0merupakan salah 
satuefaktor penentu dalam 
keberhasilan pengelolaanedalam suatu 
organisasi. Sumber0dayaimanusia 
mempunyai peraneutamaedalam 
setiap kegiatan0perusahaan, walaupun 
didukungadenganesarana dan 
prasaranaidan sumber0dana0yang 
cukup tetapi tanpaidukunganosumber 
daya manusiaeyang handalekegiatan 
perusahaan tidakeakan terselesaikan 
denganobaik. 

Sumber0daya manusia0dalam 
organisasiememainkanaperan yang 
sangat penting0sebab keberhasilan 
perusahaanadalamemencapai tujuan 
tidak dapatedilepas0dariaperan 
pegawai. Karyawan0dalamesuatu 
perusahaanabukan hanya 
sebagai0objek dalamepencapaian 
tujuanotetapialebihedariaitu, karyawan 
sekaligus0sebagai objekupelaku. 
Karyawan sebagaiasumberudaya dan 
pelaksana0kerja mengakibatkan 
besarnyaoperhatian terhadap 
pengembanganosistemakerja yang 
baikeuntuk mendukung 
tercapainyaeprestasiekerja. 

Mengingataperanan sumber 
daya manusia dalamesuatu 
perusahaanesangatlahautama, sudah 
sepatutnyaejikaesuatu perusahaan 

memperhatikan aspek-aspek kerja 
yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia. Ada beberapa0diantaranya 
adalah penilaan prestasi kerja yang 
dirasa penting bagi seluruh karyawan, 
dimana hal-hal seperti keobjektifan, 
keadilan, transparansi, konsistensi, dan 
kesensitifan menurut Soeprihanto 
(2009:9), dalam penilaian yang0baik 
dapat0menjadi keunggulanekompetitif 
suatuaperusahaan.  

Hasibuan (2009:87) 
menyatakanobahwa penilaian prestasi 
kerja adalahakegiatan manageruuntuk 
mengevaluasioperilakuaprestasi kerja 
karyawan0serta menetapkan 
kebijaksanaan0selanjutnya. Penilaian 
perilaku dimaksud0yaitu kesetiaan, 
kejujuran,0kepemimpinan,0kerja sama, 
loyalitas,0dedikasi,0dan partisipasi 
karyawan. Penilaian prestasi kerja 
adalah menilai rasio0hasil kerja nyata 
denganastandarukualitas maupun 
kuantitas yangedihasilkanesetiap 
karyawan.  

Semakin baik penilaian prestasi 
kerja karyawan tentunya akan semakin 
tinggi keterlibatan kerja karyawan 
dalam melaksanakan tugas, sehingga 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
yang dimana karyawan akan 
mempunyai tanggung jawab yang lebih 
tinggi dan terdorong untuk 
mengerjakan suatu pekerjaan dengan 
semangat dan giat. “Proses melalui 
mana organisasi-organisasi 
mengevaluasi dan menilai kinerja 
karyawan, untuk memperbaiki 
keputusan-keputusan personalia dan 
memberikan umpan balik kepada 
karyawan tentang pelaksanaan” hal ini 
di kemukakan oleh (Handoko, 
2003:135). 

Selain itu aspek-aspek lainnya 
ialah, dengan adanya keterlibatan kerja 
dari karyawan, maka akan timbul 
kepuasan kerja, dan pengakuan 
mengenai kemampuan karyawan 
dalam bekerja. Hal ini ditandai dengan 
adanya partisipasi kerja, keikutsertaan 



dari karyawan, dan juga kerja sama, 
(Robbins, 2001). 

Bagi setiap karyawan, 
keterlibatan kerja merupakan hal yang 
harus dimiliki. Dengan adanya 
keterlibatan kerja dari karyawan, maka 
akan timbul kepuasan kerja dan 
pengakuan mengenai kemampuan 
karyawan dalam bekerja. Dengan 
demikian karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan 
sebaik-baiknya dan karyawan akan 
terdorong untuk berprestasi dalam 
bekerja. Maka dengan hal ini akan ikut 
mempengaruhi pencapaian tujuan 
perusahaan dan lebih menjadikan 
karyawan lebih handal dalam 
menjalankan pekerjaanya, agar 
rencana yang sudah tersusun dapat 
menghasilkan kepuasan kerja yang 
mana merupakan hasil0dariepersepsi 
karyawan0mengenaieseberapa baik 
pekerjaanimerekaedalamamemberikan 
hal yang0dinilai0penting,a(Luthans, 
2006:169).  

Maka dari itu aspek-aspek 
tersebut haruslah diperhatikan dengan 
sangat baik oleh suatu rumah sakit 
umum yang dinilai dan dilihat langsung 
oleh pemerintah, untuk dapat 
memaksimalkan rumah sakit umum 
yang memiliki sumber daya manusia 
yang baik.  

Terkait dengan banyaknya 
bidang tenaga kerja yang ada di rumah 
sakit umum dr. Slamet Garut, sumber 
daya manusia yang sangat 
mempengaruhi dan memiliki tindakan 
penting dalam luang lingkup yang 
besar salah satunya ialah pegawai dari 
bidang struktural. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
 
PenilianePrestasiuKerja 
“Penilaian prestasi kerja adalah suatu 
sistem yang digunakan untuk menilai 
dan mengetahui apakah seorang 
karyawan telah melaksanakan 

pekerjaannya masing-masing secara 
keseluruhan”. (Soeprihanto, 2000:7). 
 
Selanjutnya ada beberapa hal yang 
dapat dijadikan indiaktor dari Penilaian 
Prestasi Kerja menurut Soeprihanto 
(2009:9) indikator dari Penilaian 
Prestasi Kerja ialah: 

1. Adil 
2. Objektif 
3. Transparan 
4. Konsisten 
5. Sensitif 

 
KeterlibataneKerja 
Robbins0dan0Judge (2008:100), 
keterlibatan0kerja (jobainvolvement) 
adalah tingkatosampai0mana 
karyawan memihakosebuah pekerjaan, 
berpartisipasi0secara aktif didalamnya, 
danemenganggapekinerja penting 
sebagaiabentuk0penghargaan diri. 
 
Berikut adalah indikator Keterlibatan 
Kerja menurut Robbins (2001): 

1. Partisipasi Kerja 
2. Keikutsertaan 
3. Kerja Sama 

 
Kepuasan Kerja 
Robbins (2001:22) (dalam Moh. Irsan 
Frimansyah dan Raeni Dwi Santy 
2011:227) berpendapat bahwa 
kepuasanikerja0adalah “A general 
attitude toward one’s job; the difference 
between the amount of rewards 
workers receive and the amount they 
believe they should receive”. 
 
MenurutaRobbins (2003:148) 
kepuasan kerja memiliki beberapa 
indikator diantaranya sebagai berikut: 

1. Pekerjaan 
2. Upah 
3. Promosi 
4. Pengawas 
5. Rekan Kerja 

 
 
 



Paradigma Penelitian 
 

 
Hipotesis 
H1: Terdapatapengaruh Penilaian 

PrestasiaKerja0dan Keterlibatan 
Kerja terhadap Kepuasan0Kerja. 

H2: Penilaian Prestasi Kerja 
mempengaruhieeeeKepuasan0
Kerja. 

H3: Keterlibatan0Kerja 
mempengaruhi Kepuasan Kerja. 

 
METODEuPENELITIAN 
 
Metode0penelitianayang digunakan 
merupakan metodeudeskriptifadan 
verifikatif. Metodeadeskriptif untuk 
menggambarkan dan menjelaskan 
Penilaian Prestasi0Kerja0(X1), 
KeterlibatanaKerja (X2),_dan 
KepuasanaKerja (Y). Sedangkan 
metode verifikatif digunakan untuk 
menguji Penilaian Prestasi Kerja (X1) 
dengan KeterlibataneKerja (X2), dan 
Kepuasan0Kerja (Y) secara parsial dan 
simultan. Jenis penelitian yang 
digunakan yaitu berupa -penelitian 
deskriptif_dan_verifikatif. 

Selanjutnya untuk penarikan sampel 
menggunakan sampling jenuh 
berdasarkan populasi yang terdiri dari 
27 pegawai Struktural Rumah Sakit 
Umum dr. Slamet Garut, kemudian 
diambil 27 pegawai Struktural Rumah 
Sakit Umum dr. Slamet Garut. Data 
dalam penelitian ini adalah data primer 
juga sekunder. Lalu teknik 
pengumpulan data berupa penyebaran 
kuesioner, observasi, dan diperkuat 
oleh wawancara. 

Seperti telah dikemukakan oleh 
Sugiyono (2015: 7) “Metode deskriptif 
adalah metode yang digunakan untuk 
menganalisis data dengan cara 

mendeskripsikan atau 
menggambarkan data yang telah 
terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum atau generalisasi.” 
 
Pada analisis verifikatif  dikemukakan 
oleh Sugiyono (2015: 8) “Metode 
verifikatif adalah penelitian yang 
dilakukan terhadap populasi atau 
sampel tertentu dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan.” 
 
HASILaDANePEMBAHASAN 

AnalisisuVerifikatif 

Untuk pengujian hipotesis berdasarkan 
hitungan statistic digunakan analisis 
verifikatif. Analisis regresi linier 
berganda akan diajukan untuk 
penelitian ini dan dalam analisis 
verifikatifnya. 

Koefisien Regresi Linier Berganda 

 

Dari tabel output di atas diperoleh nilai 
a sebesar 6,438, β1 sebesare0,412 dan 
β2 sebesara0,544. Dengan0demikian, 
persamaan regresi linieraberganda 
yang akanedibentuk adalahasebagai 
berikut: 

Y= 6,438 + 0,412X1 + 0,544X2 

 

Analisis Korelasi Simultan 

 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui 
bahwaenilaiakorelasi yang diperoleh 
antara penilaian prestasi kerja dan 
keterlibatan kerja dengan kepuasan 

Y 

X2 

X1 



kerja adalah sebesar 0,744. 
Berdasarkan interpretasi koefisien 
korelasi, nilai korelasi sebesar 0,744 
termasuk kedalam kategori hubungan 
yang cukup tinggi. Hal tersebut 
dikarenakan 0,744 berada diantara 
0,61-0,80. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa terdapat hubungan yang positif 
antara variabel penilaianeprestasi kerja 
(X1) dan keterlibatan kerja (X2) dengan 
variabel kepuasan kerja (Y). 

Analisis Korelasi Parsial 

 

Berdasarkan0tabel di atas, diketahui 
bahwa nilai korelasi0yang diperoleh 
antara penilaianaprestasi kerja dengan 
kepuasanakerja adalah sebesar 0,683. 
Nilai0korelasi0bertanda positif, yang 
menunjukan bahwa0hubungan yang 
terjadi antara0keduanya adalah 
searah, berdasarkan interpretasi 
koefisien korelasi, nilai sebesar 0,683 
termasuk kedalam kategori0hubungan 
yang0cukup tinggi. Hal tersebut 
dikarenakan 0,683 berada diantara 
0,61-0,80. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa0terdapat0hubungan yang 
siginifikan0dan0positifaantaraavariable 
penilaianeprestasiekerja0(X1) dengan 
variabelakepuasanokerja (Y). 

 

Berdasarkan0tabel0di atas, diketahui 
bahwa0nilai korelasi0yang diperoleh 
antara keterlibatan kerja dengan 
kepuasan kerja0adalah sebesar 0,649. 
Nilai korelasi0bertanda0positif, yang 

menunjukan bahwa0hubungan yang 
terjadi antara0keduanya adalah 
searah. Berdasarkan interpretasi 
koefisien korelasi, nilai sebesare0,649 
termasuk kedalam0kategori 
hubungan0yang kuat. Hal tersebut 
dikarenakana0,649 berada diantara 
0,61-0,80. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwaeterdapatahubungan yang 
siginifikan dan positif antara variable 
keterlibatanakerja (X2) dengan variabel 
kepuasan kerja (Y). 

Koefisien Determinasi 

 

Berdasarkan tabeladieatas, diperoleh 
informasi bahwaenilai koefisien 
korelasi atau (R) yang diperoleh 
sebesaro0,744. Dengan demikian 
koefisien determinasi dapat dihitung 
sebagaiaberikut: 

Kd = (𝑟)2 x 100 % 

Kd = (0,744)2 x 100a% 
Kd = 55,4% 

Berdasarkan hasilaperhitunganadi 
atas, terlihatabahwaenilaiekoefisien 
determinasiayang diperolehesebesar 
55,4%. Hal iniamenunjukanabahwa 
kedua variabelobebas0yang terdiri dari 
penilaian prestasi kerja dan 
keterlibatan kerja memberikan 
kontribusi0terhadap kepuasan0kerja 
sebesar 55,4%, sedangkan0sisanya 
sebesaro44,6% merupakanakontribusi 
dari0variabel0lain0yang tidak diteliti. 
Sedangkan0untukamelihat besarnya 
kontribusiapengaruh0yang diberikan 
olehamasing-masingavariabel bebas 
terhadapevariabelaterikat, maka 
dilakukan perhitungan0sebagai berikut: 



 

Pengaruh X1 terhadap Y = 0,457 x 
0,683 = 0,312 atau 31,2% 
Pengaruh X2 terhadap Y = 0,372 x 
0,649 = 0,241 atau 24,1% 
Berdasarkan hasil perhitungan 
tersebut, terlihat bahwa penilaian 
prestasi kerja (X1) memberikan 
pengaruh yang lebih dominan terhadap 
kepuasan kerja (Y) yaitu sebesar 
31,2%, sedangkan 24,1% diberikan 
oleh keterlibatan kerja (X2). 

Pengujian Hipotesis Simultan (Uji F) 
 

 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, 
terlihat bahwa nilai F-hitung yang 
diperoleh sebesar 14,893. Nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai F-tabel. 
Dengan α=0,05, db1=2 dan db2=24, 
diperoleh nilai F-tabel sebesar 3,403. 
Dari nilai-nilai di atas, terlihat bahwa 
nilai Fhitung (14,893) > Ftabel (3,403), 
sesuai0dengan0kriteria0pengujian 
hipotesis0bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima. Artinya0secara0simultan 
variabel penilaian prestasi kerja0(X1) 
dan keterlibatan kerja 
(X2)0berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja (Y) pada0pegawai Struktural 
Rumah sakit Umum dr. Slamet Garut. 

Pengujian Hipotesis Parsial (Uji t) 
 

 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui 
bahwaenilaiet-hitungeyang diperoleh 

penilaian prestasi kerja (X1)eadalah 
sebesaro2,664. Nilaiainieakan 
dibandingkanedengananilai t-tabel. 
Denganeα=0,05, df=n-k-1=27-2-1= 24, 
diperolehenilaiet-tabel sebesar ±2,064. 
Dari0nilai-nilai0di atas, terlihatabahwa 
nilai0t-hitung 2,664, berada0diluar0nilai 
t-tabel0(-2,064 dan 2,064). Sesuai 
dengan0kriteria0pengujian hipotesis 
bahwa0H0 ditolak dan H1 diterima, 
artinya0secara0parsial penilaian 
prestasi kerja (X1)0berpengaruh 
terhadapekepuasan kerja (Y) pada 
pegawai0struktural di Rumah Sakit 
Umum dr. Slamet Garut. 
 

 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui 
bahwa nilai t-hitung yang diperoleh 
keterlibatan kerja (X2) adalah sebesar 
2,167. Nilai ini akan dibandingkan 
dengan nilai t-tabel. Dengan α=0,05, 
df=n-k-1=27-2-1= 24, diperoleh nilai t-
tabel sebesar ±2,064. Dari nilai-nilai di 
atas, terlihat bahwa nilai t-hitung 2,167, 
berada0diluar0nilai0t-tabel (-2,064 dan 
2,064). Sesuai0dengan0kriteria 
pengujian0hipotesis0bahwa0H0 ditolak 
dan0H1 diterima, 
artinya0secara0parsial keterlibatan 
kerja (X2) berpengaruh0terhadap 
kepuasan kerja (Y) pada pegawai 
struktural di Rumah Sakit Umum dr. 
Slamet Garut. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

1. Penilaian Prestasi Kerja 
pegawai Struktural Rumah Sakit 
Umum dr. Slamet Garut saat ini 
masih tergolong dalam kriteria 
cukup baik, yang dimana 
didalamnya diukur melalui 5 
indikator, yaitu: adil, objektif, 
transparan, konsisten, dan 
sensitif. Indikator konsisten 



memperoleh presentase skor 
tertinggi dengan kategori cukup 
baik, hal ini membuktikan bahwa 
pegawai Struktural Rumah Sakit 
Umum dr. Slamet Garut sudah 
memiliki konsistensi yang baik, 
sedangkan sensitif meperoleh 
skor yang paling rendah. Secara 
umum semua indikator masuk 
dalam kriteria cukup baik. 

2. Keterlibatan Kerja pegawai 
Struktural Rumah0Sakit0Umum 
dr. SlametoGarut saat ini masih 
tergolong kriteria cukup baik, 
diukur melalui 3 indikator, yaitu: 
partisipasi kerja, keikutsertaan, 
dan kerjasama. Indikator 
partisipasi kerja memperoleh 
presentase skor tertinggi 
dengan kriteria cukup baik, hal 
ini membuktikan bahwa pegawai 
Struktural Rumah Sakit Umum 
dr. Slamet Garut sudah memiliki 
partisipasi kerja yang baik, 
sedangkan kerjasama 
memperoleh presentase skor 
terendah. Secara umum semua 
indikator masuk dalam kriteria 
cukup baik. 

3. Kepuasan Kerja pegawai 
Struktural Rumah Sakit Umum 
dr. Slamet Garut saat ini masih 
tergolong kriteria cukup baik, 
diukur melalui 5 indikator, yaitu: 
pekerjaan, upah, promosi, 
pengawas, dan rekan kerja. 
Indikator pekerjaan memperoleh 
presentase skor tertinggi 
dengan kriteria cukup baik, hal 
ini membuktikan bahwa pegawai 
Struktural Rumah Sakit Umum 
dr. Slamet Garut sudah memiliki 
pekerjaan yang baik, sedangkan 
promosi memperoleh 
presentase skor terendah. 
Secara umum semua indikator 
masuk dalam kriteria cukup baik. 

4. Secara parsial, penilaian 
prestasi kerja terhadap 
kepuasan kerja pada pegawai 

Struktural Rumah Sakit Umum 
dr. Slamet Garut berpengaruh 
signifikan dengan arah 
hubungan yang positif. Artinya 
semakin baik penilaian prestasi 
kerja maka kepuasan kerjanya 
akan semakin baik.  

5. Secara parsial, keterlibatan 
kerja terhadap kepuasan kerja 
pada pegawai Struktural Rumah 
Sakit Umum dr. SlametoGarut 
berpengaruh signifikan dengan 
arah hubungan yang positif. 
Artinya semakin baik 
keterlibatan kerja maka 
kepuasan kerjanya akan 
semakin baik. 

6. Secara simultan, penilaian 
prestasi kerja dan keterlibatan 
kerja terhadap kepuasan kerja 
pada pegawai Struktural Rumah 
Sakit Umum dr. Slamet Garut 
berpengaruh signifikan dengan 
arah hubungan yang positif. 
Artinya semakin baik penilaian 
prestasi kerja dan keterlibatan 
kerja secara bersama-sama, 
maka kepuasan kerjanya 
semakin baik. 

Saran 

1. Penilaian Prestasi Kerja pada 
Pegawai Struktural di Rumah 
Sakit Umum dr. Slamet Garut 
indikator terendah adalah 
sensitif. Rumah Sakit dr. Slamet 
Garut harus mengawasi dalam 
penilaian terhadap pegawainya, 
agar dapat membedakan 
pegawai yang produktif maupun 
pegawai yang tidak produktif. 

2. Keterlibatan Kerja pada 
Pegawai Struktural di Rumah 
Sakit Umum dr. Slamet Garut 
indikator terendah adalah 
kerjasama. Pegawai harus 
diberikan arahan untuk dapat 
berpartisipasi dan ikut serta 
dalam setiap kegiatan yang ada 
dan berhubungan pada instansi 



yang terikat juga, pegawai 
haruslah menerapkan kegiatan 
kerja sama dengan baik sesama 
pegawai yang berada dalam 
instansi tersebut, hal ini 
seharusnya tidaklah di hindari 
oleh para pegawai dan jika 
dihindari maka seharusnya 
pegawai diberikan sanksi, agar 
para pegawai mendapatkan efek 
jera dan dapat mensukseskan 
kegiatan pada instansi terkait. 

3. Kepuasan Kerja pada Pegawai 
Struktural di Rumah Sakit Umum 
dr. Slamet Garut indikator 
terendah adalah promosi. 
Pegawai harus mendapat upah 
yang masing-masing 
diantaranya sesuai dengan 
pekerjaan yang telah dilakukan, 
lalu diberikan promosi jabatan 
dengan adanya transparansi 
pada para pegawai, terlebih 
pada pegawai yang memiliki 
pengalaman dan juga latar 
pendidikan yang lebih, dan 
untuk memiliki hubungan antar 
rekan kerja yang baik para 
pegawai seharusnya diberikan 
waktu khusus untuk saling 
mengenal satu sama lainnya 
dengan pengawasan dari 
instansi dan dengan adanya 
gathering dan hiburan yang di 
berikan bersama untuk 
mempererat hubungan kerja. 

4. Berdasarkan hasil penelitian 
secara verifikatif diperoleh hasil 
bahwa  penilaian prestasi kerja 
lebih berpengaruh di 
bandingkan dengan keterlibatan 
kerja, hal ini menjadi dasar bagi 
rumah sakit umum dr. Slamet 
Garut untuk lebih 
memperhatikan program-
program yang dapat 
meningkatkan penilaian prestasi  
kerja. 

5. Dari variabel yang di gunakan 
peneliti, peneliti menggunakan 

analisis regresi linier berganda 
tetapi bisa juga menggunakan 
analisis jalur, bagi peneliti 
selanjutnya yang akan 
menggunakan variabel penilaian 
prestasiekerjaodan keterlibatan 
kerjaiterhadap0kepuasan kerja 
bisa menggunakan analisis jalur. 
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