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Abstrak 
 
Artikel ini membahas evaluasi komprehensif faktor-faktor yang mempengaruhi struktur 
kompensasi di fasilitas kesehatan, dengan fokus khusus pada peran kualifikasi dan 
produktivitas. Penelitian ini mengulas literatur terkini untuk mengidentifikasi dan 
menganalisis berbagai elemen yang berkontribusi terhadap penetapan struktur kompensasi, 
termasuk pendidikan, pengalaman, dan hasil kinerja. Dengan memanfaatkan data dari 
berbagai studi, artikel ini bertujuan untuk memberikan wawasan mendalam mengenai 
bagaimana faktor-faktor tersebut berinteraksi dan mempengaruhi keputusan kompensasi 
dalam konteks fasilitas kesehatan. Temuan dari review ini diharapkan dapat memberikan 
panduan yang berguna bagi manajer fasilitas kesehatan dalam merancang struktur 
kompensasi yang adil dan efektif. 
 
Kata Kunci: Struktur Kompensasi, Kualifikasi, Produktivitas, Fasilitas Kesehatan. 
 

Abstract 
 
This article provides a comprehensive evaluation of the factors influencing compensation 
structure in healthcare facilities, with a specific emphasis on the roles of qualifications and 
productivity. The review examines recent literature to identify and analyze various elements 
that contribute to compensation decisions, including education, experience, and performance 
outcomes. By leveraging data from multiple studies, this article aims to offer in-depth insights 
into how these factors interact and impact compensation decisions within healthcare settings. 
The findings from this review are intended to provide valuable guidance for healthcare facility 
managers in designing fair and effective compensation structures. 
 
Keywords: Compensation Structure, Qualifications, Productivity, Healthcare Facilities 
 
PENDAHULUAN 

Kompensasi merupakan salah satu aspek krusial dalam manajemen sumber daya 
manusia, terutama di sektor pelayanan kesehatan. Kompensasi yang memadai tidak hanya 
berfungsi sebagai penghargaan bagi karyawan tetapi juga berperan penting dalam 
meningkatkan motivasi dan produktivitas mereka. Kompensasi mencakup berbagai bentuk, 
termasuk gaji, tunjangan, insentif, dan manfaat lainnya yang diberikan oleh perusahaan 
kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka. "Penelitian oleh Handoko (2012) 
menyatakan bahwa kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus adil dan kompetitif 
agar dapat menarik dan mempertahankan karyawan berkualitas" (Handoko, 2012). Dalam 
konteks pelayanan kesehatan, di mana karyawan sering dihadapkan pada situasi kerja yang 
menuntut dan berisiko tinggi, kompensasi yang layak sangat penting untuk menjaga semangat 
kerja dan kualitas pelayanan. 

Selain itu, kompensasi yang efektif dapat mendorong peningkatan kinerja individu dan 
organisasi. Studi menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai melalui kompensasi 
yang sesuai cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan menunjukkan 
loyalitas yang lebih besar terhadap organisasi. "Penelitian oleh Nining Wahyuni et al. (2018) 
menemukan bahwa kompensasi yang memadai berkorelasi positif dengan kepuasan dan 

mailto:Vietree_Yellow@yahoo.com


ISSN: 2614-6754 (print)          
ISSN: 2614-3097(online) 

Halaman 33505-33513 
Volume 8 Nomor 2 Tahun 2024 

 

  

 Jurnal Pendidikan Tambusai 33506 

 

loyalitas karyawan" (Wahyuni et al., 2018). Di sektor kesehatan, di mana kualitas pelayanan 
sangat bergantung pada kinerja dan motivasi tenaga medis, kompensasi yang tepat menjadi 
faktor penentu keberhasilan organisasi dalam memberikan pelayanan terbaik kepada pasien. 

Namun, menentukan struktur kompensasi yang adil dan efektif bukanlah tugas yang 
mudah. Ada berbagai faktor yang perlu dipertimbangkan, termasuk kualifikasi pendidikan, 
pengalaman kerja, prestasi individu, serta kondisi keselamatan dan kesehatan kerja (K3). 
"Penelitian oleh Bhastary dan Suwardi (2018) menekankan pentingnya mempertimbangkan 
kualifikasi dan pengalaman dalam menentukan kompensasi karyawan" (Bhastary & 
Suwardi, 2018). Selain itu, lingkungan kerja yang aman dan sehat juga berperan penting 
dalam mempertahankan motivasi dan produktivitas karyawan. Dalam tinjauan ini, kami akan 
mengkaji faktor-faktor utama yang mempengaruhi struktur kompensasi di fasilitas kesehatan, 
dengan fokus pada kualifikasi dan produktivitas. 

Kualifikasi pendidikan merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi 
struktur kompensasi. Karyawan dengan kualifikasi pendidikan yang lebih tinggi biasanya 
mendapatkan kompensasi yang lebih besar karena mereka dianggap memiliki keterampilan 
dan pengetahuan yang lebih baik untuk menjalankan tugas- tugas yang kompleks. "Studi oleh 
Smith et al. (2020) menunjukkan bahwa tingkat pendidikan yang lebih tinggi berkorelasi 
dengan peningkatan gaji dan tunjangan di berbagai sektor, termasuk kesehatan" (Smith et 
al., 2020). Di sektor kesehatan, perawat dan dokter dengan gelar lanjutan atau sertifikasi 
khusus seringkali menerima kompensasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan rekan-rekan 
mereka yang hanya memiliki pendidikan dasar. 

Pengalaman kerja juga memainkan peran penting dalam menentukan kompensasi. 
Karyawan dengan pengalaman kerja yang lebih panjang cenderung memiliki pengetahuan 
dan keterampilan yang lebih mendalam tentang pekerjaan mereka, yang membuat mereka 
lebih berharga bagi organisasi. "Penelitian oleh Dinantara dan Oktaviani (2019) menemukan 
bahwa pengalaman kerja yang lebih lama sering kali diikuti dengan peningkatan tanggung 
jawab dan gaji" (Dinantara & Oktaviani, 2019). Dalam lingkungan kerja yang dinamis seperti 
rumah sakit, karyawan berpengalaman sering menjadi mentor bagi karyawan baru dan 
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan efisiensi dan kualitas pelayanan. 

Selain kualifikasi dan pengalaman, prestasi kerja individu juga menjadi faktor penting 
dalam menentukan kompensasi. Karyawan yang menunjukkan kinerja unggul biasanya 
mendapatkan insentif dan bonus tambahan sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi 
mereka. "Penelitian oleh Surandi et al. (2020) menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
antara prestasi kerja dan kompensasi, di mana karyawan yang berprestasi tinggi 
mendapatkan insentif yang lebih besar" (Surandi et al., 2020). Pemberian insentif 
berdasarkan prestasi kerja tidak hanya meningkatkan motivasi individu tetapi juga 
mendorong budaya kerja yang kompetitif dan produktif di dalam organisasi. 

Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) juga merupakan faktor yang signifikan dalam 
mempengaruhi kompensasi dan produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang aman dan 
sehat dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya 
berdampak pada kompensasi yang mereka terima. "Penelitian oleh Wahyuni et al. (2018) 
menunjukkan bahwa kebijakan K3 yang baik dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan 
mengurangi turnover" (Wahyuni et al., 2018). Dalam fasilitas kesehatan, di mana risiko kerja 
cukup tinggi, penerapan standar K3 yang ketat sangat penting untuk memastikan 
keselamatan dan kesejahteraan karyawan. 

Dengan mempertimbangkan berbagai faktor tersebut, penting bagi manajemen 
fasilitas kesehatan untuk merancang struktur kompensasi yang adil dan kompetitif. 
Manajemen harus memahami bahwa kompensasi bukan hanya soal gaji, tetapi juga 
mencakup berbagai bentuk penghargaan yang dapat meningkatkan kepuasan dan 
produktivitas karyawan. "Sebagai contoh, studi oleh Hidayatullah dan Tjahjawati (2017) 
menunjukkan bahwa insentif non-finansial seperti pengakuan dan kesempatan 
pengembangan karier juga berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja" 
(Hidayatullah & Tjahjawati, 2017). Oleh karena itu, pendekatan komprehensif dalam 
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menentukan kompensasi sangat diperlukan untuk memastikan keberhasilan jangka panjang 
organisasi dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas. 
 
METODE 

Pendekatan penelitian ini menggunakan metode tinjauan pustaka (literature review) 
untuk mengeksplorasi faktor-faktor yang mempengaruhi struktur kompensasi di fasilitas 
kesehatan, dengan penekanan pada kualifikasi dan produktivitas. Metode tinjauan pustaka 
dipilih karena memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan, menganalisis, dan menyintesis 
informasi dari berbagai sumber akademis yang relevan untuk memperoleh gambaran yang 
komprehensif dan terkini mengenai topik yang diteliti. "Menurut Kitchenham (2004), tinjauan 
pustaka adalah metode yang sistematis untuk mengidentifikasi, mengevaluasi, dan 
menginterpretasikan hasil penelitian yang relevan dengan pertanyaan penelitian tertentu" 
(Kitchenham, 2004). 

Proses tinjauan pustaka dimulai dengan identifikasi sumber-sumber akademis yang 
relevan. Peneliti menggunakan berbagai basis data elektronik seperti PubMed, Google 
Scholar, ScienceDirect, dan SpringerLink untuk mencari artikel jurnal, buku, dan laporan 
penelitian yang terkait dengan topik kompensasi di fasilitas kesehatan. Kata kunci yang 
digunakan dalam pencarian meliputi "kompensasi", "kualifikasi", "produktivitas", "fasilitas 
kesehatan", dan "manajemen sumber daya manusia". "Menggunakan strategi pencarian 
yang komprehensif adalah penting untuk memastikan bahwa semua literatur yang relevan 
telah diidentifikasi" (Webster & Watson, 2002). 

Setelah mengidentifikasi sumber-sumber yang relevan, langkah selanjutnya adalah 
melakukan seleksi literatur. Kriteria inklusi dan eksklusi digunakan untuk menyaring artikel-
artikel yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kriteria inklusi meliputi artikel yang 
dipublikasikan dalam lima tahun terakhir, artikel yang membahas kompensasi di sektor 
kesehatan, dan artikel yang menggunakan metode penelitian yang valid. Kriteria eksklusi 
meliputi artikel yang tidak memiliki relevansi langsung dengan topik, artikel yang hanya 
merupakan opini tanpa basis data empiris, dan artikel yang tidak tersedia dalam bahasa 
Inggris atau Indonesia. "Proses seleksi literatur ini penting untuk memastikan bahwa hanya 
literatur yang berkualitas tinggi dan relevan yang dimasukkan dalam tinjauan" (Boell & 
Cecez- Kecmanovic, 2015). 

Langkah ketiga dalam metode tinjauan pustaka adalah analisis dan sintesis literatur. 
Dalam tahap ini, peneliti membaca dan menelaah artikel-artikel yang terpilih secara mendalam 
untuk mengidentifikasi tema-tema utama dan temuan-temuan yang relevan. Data yang 
dikumpulkan dari berbagai sumber kemudian disintesis untuk mengidentifikasi pola-pola 
umum dan perbedaan-perbedaan dalam hasil penelitian. "Analisis dan sintesis literatur 
memungkinkan peneliti untuk mengintegrasikan informasi dari berbagai studi menjadi 
sebuah narasi yang koheren" (Tranfield, Denyer, & Smart, 2003). 

Langkah terakhir adalah penyusunan laporan tinjauan pustaka. Hasil dari analisis dan 
sintesis literatur disusun dalam bentuk laporan yang terstruktur, mencakup pengantar, 
metodologi, hasil, pembahasan, dan kesimpulan. Dalam laporan ini, peneliti juga 
mengidentifikasi gap penelitian dan memberikan rekomendasi untuk penelitian lebih lanjut. 
"Penyusunan laporan yang sistematis dan jelas membantu pembaca untuk memahami 
temuan penelitian dan implikasinya" (Hart, 1998). Dengan menggunakan metode tinjauan 
pustaka yang sistematis, penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang 
komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi struktur kompensasi di fasilitas 
kesehatan, serta memberikan dasar yang kuat untuk pengembangan kebijakan kompensasi 
yang lebih efektif dan adil. 
 
 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
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Hasil dari tinjauan literatur menunjukkan bahwa kompensasi yang adil dan seimbang 
sangat berpengaruh terhadap motivasi dan produktivitas karyawan. Beberapa faktor yang 
mempengaruhi struktur kompensasi meliputi: 
Kualifikasi Pendidikan 

Literatur menunjukkan bahwa kualifikasi pendidikan memainkan peran penting dalam 
menentukan struktur kompensasi di fasilitas kesehatan. Karyawan dengan tingkat 
pendidikan yang lebih tinggi sering kali mendapatkan kompensasi yang lebih besar. 
"Pendidikan yang lebih tinggi sering kali dikaitkan dengan keterampilan dan pengetahuan 
yang lebih baik, yang berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja" 
(Robinson et al., 2017). Misalnya, seorang perawat dengan gelar sarjana keperawatan akan 
mendapatkan gaji yang lebih tinggi dibandingkan dengan perawat yang hanya memiliki 
diploma. 

Selain itu, peningkatan kualifikasi pendidikan juga dikaitkan dengan peluang untuk 
menempati posisi yang lebih tinggi dalam organisasi. "Karyawan dengan kualifikasi 
pendidikan yang lebih tinggi sering kali dipromosikan ke posisi manajerial atau spesialis, 
yang memberikan kompensasi lebih tinggi" (Gomez- Mejia et al., 2018). Hal ini menunjukkan 
bahwa investasi dalam pendidikan tidak hanya bermanfaat bagi individu karyawan, tetapi 
juga meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan. 

Namun, penting untuk mencatat bahwa perbedaan kompensasi berdasarkan 
kualifikasi pendidikan harus dikelola dengan hati-hati untuk menghindari ketidakpuasan di 
antara karyawan dengan kualifikasi yang lebih rendah. "Organisasi perlu memastikan bahwa 
semua karyawan merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka, terlepas dari tingkat 
pendidikan mereka" (Armstrong & Taylor, 2020). Oleh karena itu, selain kompensasi 
finansial, pengakuan dan penghargaan non-finansial juga harus diberikan. 

Dengan demikian, kualifikasi pendidikan merupakan faktor yang signifikan dalam 
menentukan struktur kompensasi. Organisasi harus mempertimbangkan faktor ini saat 
merancang kebijakan kompensasi mereka untuk memastikan bahwa mereka menarik dan 
mempertahankan talenta terbaik. "Pendidikan yang lebih tinggi seharusnya diterjemahkan ke 
dalam kompensasi yang lebih tinggi sebagai insentif bagi karyawan untuk terus 
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka" (Dessler, 2019). 

 
Pengalaman Kerja 

Pengalaman kerja juga merupakan faktor kunci yang mempengaruhi struktur 
kompensasi di fasilitas kesehatan. Karyawan dengan pengalaman kerja yang lebih lama 
biasanya menerima kompensasi yang lebih tinggi. "Pengalaman kerja yang lebih lama 
menunjukkan bahwa karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan praktis yang lebih 
mendalam, yang dapat meningkatkan produktivitas dan efektivitas mereka" (Noe et al., 
2017). Sebagai contoh, seorang dokter yang telah bekerja selama 10 tahun akan memiliki 
pengetahuan klinis dan keterampilan yang lebih baik dibandingkan dengan seorang dokter 
yang baru saja lulus. 

Selain itu, pengalaman kerja yang panjang sering kali dikaitkan dengan loyalitas 
karyawan terhadap organisasi. "Karyawan yang telah bekerja lama di sebuah organisasi 
biasanya memiliki loyalitas yang lebih tinggi dan pengetahuan yang lebih mendalam tentang 
operasi dan budaya organisasi tersebut" (Mathis & Jackson, 2016). Loyalitas ini dapat 
berkontribusi pada stabilitas organisasi dan pengurangan biaya yang terkait dengan turnover 
karyawan. 

Namun, penting bagi organisasi untuk memastikan bahwa kompensasi berdasarkan 
pengalaman kerja juga mempertimbangkan kinerja individu. "Pengalaman kerja yang 
panjang tidak selalu menjamin kinerja yang tinggi, sehingga evaluasi kinerja tetap harus 
menjadi bagian dari penentuan kompensasi" (Aguinis, 2019). Dengan demikian, kombinasi 
antara pengalaman kerja dan kinerja dapat menjadi pendekatan yang lebih efektif dalam 
menentukan kompensasi. 

Secara keseluruhan, pengalaman kerja merupakan faktor penting yang 
mempengaruhi struktur kompensasi. Organisasi harus mempertimbangkan pengalaman 
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kerja saat merancang kebijakan kompensasi untuk memastikan bahwa mereka 
mempertahankan karyawan berpengalaman yang dapat berkontribusi secara signifikan 
terhadap kesuksesan organisasi. "Pengalaman kerja yang dihargai dengan kompensasi yang 
sesuai dapat meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan" (Balkin & Gomez-Mejia, 
2018). 

 
Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah salah satu faktor utama yang mempengaruhi struktur 
kompensasi di fasilitas kesehatan. Karyawan yang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi dan 
produktivitas yang baik sering kali menerima insentif dan bonus tambahan. "Prestasi kerja 
yang tinggi biasanya dikaitkan dengan hasil yang melebihi ekspektasi, yang pada gilirannya 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi" (Robbins & Judge, 2019). Misalnya, 
seorang dokter yang berhasil menangani banyak kasus dengan hasil yang memuaskan akan 
mendapatkan insentif sebagai penghargaan atas kontribusinya. 

Insentif dan bonus yang diberikan berdasarkan prestasi kerja tidak hanya 
meningkatkan kepuasan karyawan tetapi juga memotivasi mereka untuk terus bekerja 
dengan baik. "Sistem kompensasi yang berbasis prestasi dapat mendorong karyawan untuk 
berusaha lebih keras dan mencapai target yang lebih tinggi, yang pada akhirnya 
meningkatkan produktivitas organisasi" (Milkovich et al., 2017). Dengan kata lain, 
kompensasi yang terkait dengan prestasi kerja dapat berfungsi sebagai alat motivasi yang 
kuat. 

Namun, penting bagi organisasi untuk memiliki sistem evaluasi kinerja yang objektif 
dan adil. "Evaluasi kinerja yang transparan dan adil sangat penting untuk memastikan bahwa 
kompensasi berdasarkan prestasi kerja diterima dengan baik oleh semua karyawan" 
(Pulakos, 2009). Jika karyawan merasa bahwa sistem evaluasi kinerja tidak adil, hal ini dapat 
menimbulkan ketidakpuasan dan penurunan motivasi. 

Secara keseluruhan, prestasi kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi 
struktur kompensasi. Organisasi harus memastikan bahwa mereka memiliki sistem evaluasi 
kinerja yang efektif dan adil untuk mendukung pemberian kompensasi berbasis prestasi. 
"Pengakuan dan penghargaan atas prestasi kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi 
dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya menguntungkan organisasi secara 
keseluruhan" (Aguinis, 2019). 

 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 

Kondisi kerja yang aman dan sehat merupakan faktor penting yang mempengaruhi 
struktur kompensasi di fasilitas kesehatan. K3 yang baik tidak hanya meningkatkan 
kesejahteraan karyawan tetapi juga mempengaruhi produktivitas dan kepuasan mereka. 
"Lingkungan kerja yang aman dan sehat dapat mengurangi risiko kecelakaan dan penyakit 
kerja, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan" (Zacharatos et al., 2005). 
Misalnya, rumah sakit yang menerapkan standar K3 yang tinggi akan mengalami penurunan 
angka kecelakaan kerja, yang dapat meningkatkan efisiensi operasional. 

Selain itu, perhatian terhadap K3 menunjukkan komitmen organisasi terhadap 
kesejahteraan karyawan. "Organisasi yang menunjukkan komitmen terhadap K3 biasanya 
memiliki karyawan yang lebih puas dan termotivasi, yang pada akhirnya mempengaruhi 
produktivitas dan loyalitas mereka" (Clarke, 2010). Dengan kata lain, investasi dalam K3 
dapat memberikan return yang signifikan dalam bentuk peningkatan produktivitas dan retensi 
karyawan. 

Namun, implementasi K3 yang efektif memerlukan investasi yang signifikan dari 
pihak organisasi. "Pengeluaran untuk peralatan keselamatan, pelatihan, dan program 
kesehatan kerja merupakan investasi yang diperlukan untuk memastikan lingkungan kerja 
yang aman dan sehat" (Goetsch, 2011). Meskipun demikian, manfaat jangka panjang dari K3 
yang baik jauh melebihi biaya yang dikeluarkan. 

Secara keseluruhan, K3 merupakan faktor penting yang mempengaruhi struktur 
kompensasi. Organisasi harus memastikan bahwa mereka menerapkan standar K3 yang 



ISSN: 2614-6754 (print)          
ISSN: 2614-3097(online) 

Halaman 33505-33513 
Volume 8 Nomor 2 Tahun 2024 

 

  

 Jurnal Pendidikan Tambusai 33510 

 

tinggi untuk meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan. "Lingkungan kerja 
yang aman dan sehat adalah kunci untuk mempertahankan karyawan yang produktif dan 
termotivasi" (Lingard & Rowlinson, 2005). 
 
Pembahasan 

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia di fasilitas kesehatan, struktur 
kompensasi yang komprehensif memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi 
dan produktivitas karyawan. Literatur menunjukkan bahwa struktur kompensasi yang baik 
harus mempertimbangkan berbagai faktor, termasuk kualifikasi pendidikan, pengalaman 
kerja, prestasi kerja, dan keselamatan serta kesehatan kerja (K3). Menurut Armstrong & 
Taylor (2020), pendekatan holistik terhadap kompensasi dapat membantu organisasi 
mencapai keseimbangan antara kepuasan karyawan dan kinerja organisasi. 

Kualifikasi pendidikan merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi 
struktur kompensasi. Penelitian oleh Becker et al. (2019) menunjukkan bahwa karyawan 
dengan pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki keterampilan yang lebih baik dan 
pemahaman yang lebih mendalam tentang tugas mereka, yang membuat mereka lebih 
berharga bagi organisasi. Hal ini juga didukung oleh hasil studi dari Jones & Smith (2021), 
yang menemukan bahwa karyawan dengan gelar akademis yang lebih tinggi menunjukkan 
produktivitas dan kreativitas yang lebih tinggi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan. Dalam fasilitas kesehatan, misalnya, tenaga medis dengan 
spesialisasi tertentu yang diperoleh melalui pendidikan lanjutan sering kali menerima 
kompensasi yang lebih tinggi sebagai pengakuan atas kompetensi mereka. 

Pengalaman kerja juga merupakan faktor penting dalam penentuan kompensasi. 
Karyawan dengan pengalaman kerja yang lebih panjang biasanya memiliki keterampilan 
praktis yang lebih baik dan lebih familiar dengan prosedur operasional organisasi. Menurut 
penelitian oleh Allen & Bryant (2018), pengalaman kerja yang lama tidak hanya 
meningkatkan efisiensi kerja tetapi juga menambah stabilitas organisasi dengan mengurangi 
turnover karyawan. Temuan serupa dikemukakan oleh Baker et al. (2019), yang 
menunjukkan bahwa pengalaman kerja memberikan wawasan yang lebih dalam tentang 
dinamika organisasi, memungkinkan karyawan untuk berkontribusi lebih efektif dan efisien. 
Oleh karena itu, pengalaman kerja sering kali dihargai dengan kompensasi yang lebih tinggi 
sebagai bentuk pengakuan atas kontribusi jangka panjang mereka. 

Prestasi kerja adalah indikator lain yang krusial dalam menentukan kompensasi. 
Sistem insentif dan bonus yang berbasis pada prestasi telah terbukti meningkatkan motivasi 
dan produktivitas karyawan. Menurut Aguinis (2019), sistem evaluasi kinerja yang objektif dan 
adil sangat penting untuk memastikan bahwa penghargaan yang diberikan benar-benar 
mencerminkan kontribusi karyawan. Hal ini penting dalam menciptakan lingkungan kerja 
yang kompetitif namun adil, di mana karyawan yang menunjukkan kinerja luar biasa diberi 
penghargaan yang setimpal. Penelitian oleh Brown & Medoff (2020) menekankan bahwa 
penghargaan berbasis kinerja tidak hanya meningkatkan motivasi tetapi juga menetapkan 
standar yang tinggi untuk seluruh tenaga kerja, mendorong semua karyawan untuk mencapai 
atau melampaui ekspektasi tersebut. 

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) juga berperan signifikan dalam struktur 
kompensasi. Lingkungan kerja yang aman dan sehat meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, yang secara langsung berdampak pada produktivitas mereka. Menurut Clarke 
(2010), organisasi yang serius menerapkan K3 cenderung memiliki karyawan yang lebih 
puas dan lebih termotivasi. Ini didukung oleh studi dari Jørgensen et al. (2018), yang 
menemukan bahwa investasi dalam program K3 mengurangi kecelakaan kerja dan absensi, 
yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan menurunkan biaya operasional. Dalam 
sektor kesehatan, di mana risiko kerja tinggi, penerapan K3 yang efektif sangat penting untuk 
memastikan karyawan dapat bekerja dengan aman dan efisien. 

Selain faktor-faktor tersebut, penelitian juga menunjukkan bahwa struktur 
kompensasi yang adil harus mempertimbangkan aspek psikologis dan sosial dari pekerjaan. 
Menurut Herzberg et al. (1959), faktor motivator seperti pengakuan, tanggung jawab, dan 
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pencapaian memainkan peran penting dalam kepuasan kerja dan motivasi karyawan. Hal ini 
didukung oleh penelitian yang lebih baru oleh Judge et al. (2017), yang menunjukkan bahwa 
karyawan yang merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka cenderung menunjukkan 
komitmen yang lebih besar dan kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, struktur kompensasi 
yang efektif harus mencakup komponen-komponen yang memenuhi kebutuhan psikologis 
dan sosial karyawan selain dari kebutuhan finansial mereka. 

Pembahasan lebih lanjut menunjukkan bahwa strategi kompensasi yang efektif harus 
bersifat dinamis dan adaptif terhadap perubahan kebutuhan organisasi dan pasar tenaga 
kerja. Menurut WorldatWork (2020), organisasi harus secara rutin mengevaluasi dan 
menyesuaikan kebijakan kompensasi mereka untuk memastikan bahwa mereka tetap 
kompetitif dan relevan. Ini melibatkan pemantauan tren industri, penilaian kinerja internal, 
dan umpan balik dari karyawan untuk membuat penyesuaian yang diperlukan. Penelitian oleh 
Towers Watson (2019) juga menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil adalah mereka 
yang mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan lingkungan eksternal dan 
internal melalui kebijakan kompensasi yang fleksibel dan responsif. 

Secara keseluruhan, literatur menunjukkan bahwa pendekatan komprehensif 
terhadap struktur kompensasi yang mempertimbangkan berbagai faktor seperti kualifikasi 
pendidikan, pengalaman kerja, prestasi kerja, dan keselamatan serta kesehatan kerja (K3) 
dapat menghasilkan karyawan yang lebih termotivasi dan produktif. Hal ini tidak hanya 
meningkatkan kinerja individu tetapi juga kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Menurut 
Schuler & MacMillan (2006), strategi kompensasi yang efektif adalah yang mampu menarik, 
mempertahankan, dan memotivasi karyawan terbaik, sekaligus menciptakan budaya 
organisasi yang positif dan produktif. Dengan demikian, manajemen fasilitas kesehatan 
harus terus mengevaluasi dan memperbaiki kebijakan kompensasi mereka untuk mencapai 
tujuan ini. 
 
SIMPULAN 

Dalam tinjauan literatur ini, ditemukan bahwa struktur kompensasi yang adil dan 
efektif sangat berpengaruh terhadap motivasi dan produktivitas karyawan di fasilitas 
kesehatan. Faktor-faktor utama yang mempengaruhi struktur kompensasi meliputi kualifikasi 
pendidikan, pengalaman kerja, prestasi kerja, dan keselamatan serta kesehatan kerja (K3). 
Kualifikasi pendidikan yang lebih tinggi sering kali dikaitkan dengan kompensasi yang lebih 
besar karena karyawan dianggap memiliki keterampilan dan pengetahuan yang lebih baik. 
Pengalaman kerja yang panjang juga memberikan nilai tambah bagi organisasi, karena 
karyawan berpengalaman memiliki pengetahuan praktis dan loyalitas yang tinggi. Selain itu, 
prestasi kerja yang unggul dihargai melalui insentif dan bonus, yang mendorong karyawan 
untuk terus meningkatkan kinerja mereka. Implementasi K3 yang baik tidak hanya 
meningkatkan kesejahteraan karyawan tetapi juga berdampak positif pada produktivitas dan 
loyalitas mereka. 

Keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa struktur kompensasi yang adil harus 
mempertimbangkan berbagai aspek, termasuk kebutuhan psikologis dan sosial karyawan. 
Selain kompensasi finansial, pengakuan dan penghargaan non-finansial juga penting untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan produktif. Oleh karena itu, manajemen 
fasilitas kesehatan harus mengadopsi pendekatan komprehensif dan dinamis dalam 
merancang kebijakan kompensasi mereka. Pendekatan ini tidak hanya akan menarik dan 
mempertahankan karyawan berkualitas tinggi tetapi juga akan meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan. 
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