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ABSTRAK

Analisis Faktor - Faktor yang Mempengar uhi Kinerja Pegawai Pada
Rumah Sakit Urip Sumoharjo di Bandar Lampung

Oleh

Bunga Arsela

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi, gaji dan insentif
terhadap motivas pegawai dan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai di Rumah
Sakit Urip Sumoharjo. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
medis dan penunjang medis yang bekerja di Rumah Sakit Urip Sumoharjo kota
Bandar Lampung.

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 80 Pegawai pegawal medis dan penunjang
medis Rumah Sakit Urip Sumoharjo yang menjadi Responden dalam penelitian
ini, hasil penelitian membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa
“kompetensi, ggji dan insentif berpengaruh terhadap motivasi pegawai”
sepenuhnyaditerima. Hasil penelitian ini juga membuktikan kompetensi, gagji dan
insentif mempengaruhi kinerja pegawai dengan motivas sebagai variabel
intervening di Rumah Sakit Urip Sumoharjo.

Kata Kunci : Kompetensi, Gaji, | nsentif, Motivas, dan Kinerja Pegawai



ABSTRACT

Analysis of Factors Affecting Employee Performance On
Urip Sumoharjo Hospital in Bandar Lampung

By

Bunga Arsela

This study aims to examine the influence of competence, salary and incentives on
employee motivation and its effect on employee performance at Urip Sumoharjo
Hospital. Population in thisresearch is al medical officer and medical supporter
who work in Urip Sumoharjo Hospital Bandar Lampung.

Based on the results of research on 80 employees of medical staff and medical
support Urip Sumoharjo Hospital who became Respondents in this study, the
results of the study prove that the hypothesis that " competence, salary and
incentives affect employee motivation” is fully accepted. The results of this study
also proves competence, salary and incentives affect employee performance with
motivation as intervening variable at Urip Sumoharjo Hospital.

Keywords: Competence, Salary, I ncentives, M otivation, and Employee
Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat di eraglobal saat ini
menyebabkan organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing dalam
rangka menjaga kelangsungan hidup. Kinerja pegawa merupakan penentu
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Kinerjaorganisasi yang baik
sangatlah diperlukan dalam rangka mewujudkan visi dan misi organisasi. Rumah
sakit merupakan organisasi yang bersifat pelayanan kepada publik memerlukan
Kinerja pegawai yang baik agar pelayanan yang diberikan dapat memuaskan dan
dapat meningkatkan kualitas pelayanan. Dessler (2005) kualitas sumber daya
manusia dapat diukur dari kinerja pegawai atau produktifitasnya. Sesuai dengan
pasal 32 Undang-undang 44 Tahun 2009, pegawai rumah sakit harus memberikan

perlindungan hak akan kebutuhan pelayanan kesehatan.

Adanya program pembangunan kesehatan yang memiliki tujuan terselenggaranya
pelayanan kesehatan yang berkualitas dan setara, namun tujuan tersebut masih
belum berjalan secara optimal karena banyak pelayanan rumah sakit di Indonesia
yang belum mencapal kualitas optimal. Redaksi (1996) berdasarkan fenomena
inilah adanya penerapan akreditasi rumah sakit. Tujuan akreditasi, antaralain

adalah memberikan jaminan dan kepuasan kepada masyarakat bahwa pelayanan



yang diberikan oleh rumah sakit kelak diselenggarakan sebaik mungkin (redaksi

jendelarumah sakit, 1996).

Untuk itu kinerja pegawai perlu ditingkatkan guna mempertahankan akreditasi,
Kinerja pegawai yang baik terlihat dari bagaimana sumber daya manusia dirumah
sakit mampu memperlihatkan hasil kerjanya dalam memberikan pelayanan
kesehatan yang mengarah pada tercapainya maksud dan tujuan rumah sakit.
Seperti fenomenadi Indonesia lebih memilihberobat ke luar negeri, ini
diakibatkan karena kurangnya sumber daya manusia dan keterbatasan teknol ogi
atas pelayanan kesehatanyang diselenggarakan. Ketua DPD RI mengatakan daya
saing rumah sakit dalam negeri harus terus ditingkatkan agar warga negara
Indonesiatidak ada yang memilih berobat ke luar negeri.

(http://www.dpd.go.id,2013).

Rumah Sakit Urip Sumoharjo merupakan rumah sakit swasta yang mulai
beroperasi sgjak tanggal 10 September 2001 dan sesuai dengan K eputusan
Menteri Kesehatan Rl No. 492/menkes/SK/V/2008, rumah sakit Urip Sumoharjo
saat ini merupakan rumah sakit swasta setara tipe B Non Pendidikan. Untuk
mempertahankan standar pelayanan, selalu berusaha meningkatkan kualitas
pelayanan salah satunya dengan meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai rumah
sakit dituntut bekerjalebih efisien dan efektif guna mencapal tujuan sehingga
diperlukan pegawai yang mampu menjalankan tugas-tugas yang telah ditentukan.
Suyadi (1999) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan

tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi.



Di Rumah Sakit Urip Sumoharjo terdapat pegawai medis (perawat, bidan) dan
penunjang medis (farmasi, ahli gizi, laboratorium, radiologi, fisioterapi).
Permasalahan yang berkaitan dengan medis dan penunjang medis adalah
kebiasaan keterlambatan pegawai. Salah satu masalah yang dihadapi pegawai
medis dan penunjang medis Rumah Sakit Urip Sumoharjo adalah bagaimana
menciptakan sumber daya manusia yang dapat menghasilkan kinerja yang optimal
sehingga tujuan rumah sakit dalam rangka mempertahankan akreditasi dan
kelangsungan hidup rumah sakit tersebut dapat tercapai, sehingga pada Rumah
Sakit Urip Sumoharjo dapat dilihat penerapan beberapa faktor- faktor kinerja
pegawai medis dan penunjang medis seperti motivasi, kompetensi, gaji dan
insentif yaitupihak rumah sakit memacu dan memotivasi pegawai medis dan
penunjang medis agar bekerjalebih giat sehingga tujuan rumah sakit pundapat
tercapai. Setiap pegawa medis dan penunjang medis akan mendapat imbalan
berupa ggji, imbalan atas prestasi yang dilakukan dan bonus tahunan. Untuk
kebijakan promosi, dilakukan oleh pihak rumah sakit kepada pegawa medis dan

penunjang medis yang berprestasi baik.

Wirawan (2009) menyatakan bahwa kinerja pegawai merupakan sinergi dari
sejumlah faktor yaitu faktor interna pegawai, faktor lingkungan internal
organisas dan faktor lingkungan eksternal organisasi. Faktor-faktor internal
pegawai bersinergi dengan faktor lingkungan internal organisasi dan faktor
lingkungan eksternal organisasi dalam mempengaruhi perilaku kerja pegawai
yang kemudian akan mempengaruhi kinerja pegawai yang bersangkutan.
Hailesilasie (2009) menyatakan bahwa motivasi diasumsikan menentukan

kinerjamelalui kecenderungan alokasi usaha suatu individu untuk melaksanakan



suatu pekerjaan. Motivasi yang kuat akan mendorong pegawai untuk selalu
berusaha menyel esaikan setiap pekerjaannya dengan baik sehingga akan
berpengaruh pada baiknya kinerja pegawai tersebut. Hal ini sesuai dengan
beberapa penelitian yang mendukung pengaruh positif motivasi kerjaterhadap
kinerja pegawai. Beberapa penelitian tersebut adalah penelitian Hartati (2005) dan

penelitian Shadare dan Hammed (2009).

Berbagal penelitian terkait pengaruh kompetensi kerjaterhadap kinerja pegawal
telah dilakukan dan belum memberikan hasil yang konsisten. Beberapa penelitian
mendukung pengaruh positif kompetensi kerjaterhadap kinerja.Penelitian-
penelitian tersebut adalah penelitian Hartati (2005), penelitian Widyatmini dan
Hakim (2008), penelitian June dan Mahmood (2011). Berbeda dengan beberapa
penelitian tersebut, penelitian yang dilakukan oleh Hailesilasie (2009) mendukung
bahwa kompetensi kerja pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai.

Meskipun penelitian mengenai kinerja pegawai sudah pernah dilakukan di
Indonesia, namun penelitian mengenal kinerja pegawai swastamasih jarang
dilakukan. Adapun penelitian sebelumnya yang berjudul “ Analisis Faktor- Faktor
Y ang Mempengaruhi Kinerja Pegawai (Studi empiris Pada Pegawai Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Kementrian Keuangan di Kota Semarang) “yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Pridarsanti (2013) .Oleh karenaitu, penelitian
yang akan dilakukan saat ini akan meneliti“Analisis Faktor- Faktor yang
Mempengaruhi Kinerja Pegawai Pada Rumah Sakit Urip Sumoharjo di Bandar

Lampung.



1.2 Rumusan Masalah

Dari rumusan permasal ahan diatas, berikut adalah rumusan masalah dalam

penelitian ini:

1

Apakah kompetens berpengaruh terhadap motivasi pegawai di Rumah Sakit
Urip Sumoharjo?

Apakah gaji berpengaruh terhadap motivasi pegawai di Rumah Sakit Urip
Sumoharjo?

Apakah insentif berpengaruh terhadap motivasi pegawai di Rumah Sakit Urip
Sumoharjo?

Apakah kompetens, ggji dan insentif berpengaruh terhadap kinerja pegawai
dengan motivasi sebagai variabel intervening di Rumah Sakit Urip

Sumoharjo?

1.3 Tujuan Penelitian dan Manfaat Penélitian

1.3.1 Tujuan Pendlitian

Tujuan penelitian ini adalah:

1

Menganalisis apakah kompetensi mempengaruhi motivasi pegawai Rumah
Sakit Urip Sumoharjo?

Menganalisis apakah gaji mempengaruhi motivasi pegawai Rumah Sakit Urip
Sumoharjo?

Menganalisis apakah insentif mempengaruhi motivas pegawai Rumah Sakit

Urip Sumoharjo?



4. Menganalisis apakah kompetensi, gaji dan insentif mempengaruhi kinerja
pegawai dengan motivasi sebagal variabel intervening di Rumah Sakit Urip

Sumoharjo?

1.3.2 Manfaat Pendlitian

1.3.2.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam
memperkaya wawasan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
medis dan penunjang medis terhadap motivasi, kompetensi, gaji, dan insentif pada

Rumah Sakit Urip Sumoharjo di Bandar Lampung.

1.3.2.2 Manfaat Praktis

Adapun manfaat praktis dari penelitian ini adalah:

a) Mengetahui kinerja pegawa medis dan penunjang medis di Rumah Sakit Urip
Sumoharjo. Sehingga, dapat dilihat bagaimana motivasi, kompetensi, gaji, dan
insentif yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

b) Bagi Universitas Lampung, penelitian ini diharapkan dapat menambah
informasi sebagai masukan pada mata kuliah yang bersangkutan dan dapat
menambah literatur di perpustakaan Universitas Lampung. Selain itu juga
menjadi bahan referensi bagi mahasiswa-mahasiswi, khususnya untuk
program studi S1 Akuntansi.

Bagi pembaca, diharapkan penelitian ini dapat berguna dan bisa digunakan

sebagai informasi bagi pihak yang memerlukan untuk menambah pengetahuan

dan bahan penelitian selanjutnya.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1Kinerja

Mangkunegara (2005) dalam lingkup kepegawaian, istilah kinerja, yang berasa
dari katajob performance atau actual performance, diartikan sebagai hasil kerja
baik secara kualitas maupun kuantitas yang berhasil dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugas sesual dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Simamora (2001) kinerja adalah suatu pencapaian
persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari
keluaran yang dihasilkan baik oleh jumlah maupun kualitasnya. Jadi kinerja
pegawai dapat diartikan hasil kerja, keluaran atau prestasi yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan oleh

organisas untuk mencapai tujuan organisasi.

1. Menurut Simanjuntak (2005) dipengaruhi oleh kualitas dan kemampuan
pegawai. Y aitu hal-ha yang berhubungan dengan pendidikan atau pelatihan,
etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik pegawai.

2. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja

(keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal-hal



yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/ gaji, jaminan sosial,

keamanan kerja).

2.1.2 Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth)

Konsep ERG ini merupakan perbaikan dari teori hirarki kebutuhan Maslow
(Siegel dan Marconi, 1989). Pemahaman akan teori ini berguna bagi para
pelgjar dan praktisi untuk memahami kinerja dan bagaimana cara meningkatkan
kinerja dalam suatu lingkungan kerja (Caulton 2012). Teori yang dikemukakan
oleh Alderfer dalam Wijono (2012) serta Abdurrahim (2015) menyatakan bahwa
kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hirarki yang terdiri dari:

1. Kebutuhan akan eksistens yaitu kebutuhan yang memberikan kesejahteraan
fisik bagi individu. Kebutuhan ini sesuai dengan kebutuhan fisiologis dan
kebutuhan akan rasa aman oleh Maslow (1954).

2. Kebutuhan akan keterikatan yaitu kebutuhan untuk berinteraksi dan memiliki
hubungan sosial dengan pihak lain. Kebutuhan ini sesuai dengan kebutuhan
sosial oleh Maslow (1954).

3. Kebutuhan akan pertumbuhan yaitu kebutuhan untuk pertumbuhan dan
pengembangan diri. Kebutuhan ini mendorong individu untuk memiliki
pengaruh yang kreatif dan produktif terhadap diri sendiri dan lingkungan.
Kebutuhan ini sesuai dengan kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan

akan aktualisasi diri oleh Maslow (1954).

Teori ERG dan teori Hirarki Kebutuhan Maslow merupakan teori isi (content

theory of motivation) yang sama-sama menyatakan bahwa motivasi manusia



dipengaruhi oleh kebutuhan-kebutuhannya. Alderfer berpandangan bahwa
pemenuhan berbagai tingkat kebutuhan dapat dilakukan secara simultan pada

waktu yang bersamaan.

Teori ERG ini mengandung dimens frustasi-regresi. Jika kebutuhan yang berada
padatingkat yang lebih tinggi belum dapat terpuaskan maka seorang individu
mungkin kembali untuk meningkatkan kepuasan dari kebutuhan pada tingkat
lebih rendah. Sebagai contoh, jika seorang pegawai tidak memiliki kesempatan
untuk bertumbuh dan maju dalam suatu organisasi makaia mungkin kembali
untuk memenuhi kebutuhan bersosialisasi dan kebutuhan akan uang. Mangjer
dalam suatu organisasi harus memahami bahwa pegawal memiliki berbagai
kebutuhan yang harus dipenuhi pada saat yang bersamaan. Menurut teori ini, jika
manger hanya memusatkan perhatian pada satu kebutuhan pada suatu waktu

maka hal ini tidak akan memotivas pegawai secara efektif.

Sebagian besar kebutuhan yang dimiliki oleh manusia dapat dipuaskan

melalui pekerjaan yang dimilikinya. Pekerjaan memberikan penghasilan guna
memenuhi kebutuhan akan eksistensi (seperti pangan, sandang, papan dan
kebutuhan akan rasa aman karena memiliki sumber penghasilan), kebutuhan akan
keterikatan (bersosialisasi dengan rekan kerja dan pihak yang dilayani), dan
kebutuhan akan pertumbuhan (pengakuan atas prestasi di kantor berupa insentif
untuk memperoleh penempatan kerja yang lebih baik dan kebutuhan aktualisasi
diri berupa kelkutsertaan dalam pel atihan-pel atihan kemudian membagi ilmu atau

mengajarkan kepada rekan kerja yang lain). Terpenuhinya berbagai kebutuhan
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melalui pekerjaan akan memotivasi individu untuk menunjukkan kinerja yang

baik dalam bekerja

2.1.3 Motivas

Motivas pada hakikatnya merupakan dorongan untuk bekerja yang dipicu oleh
rangsangan dari luar atau timbul dari dalam diri seseorang melalui proses
psikologis dan pemikiran individu. Robbins (1996) dalam Hailesilasie (2009),
motivasi merupakan hal yang sangat penting dan menentukan kinerja pegawai.
Motivas kerjayang tinggi dibutuhkan untuk menghasilkan kinerja yang baik.
Dengan kemampuan kerja yang sama untuk melakukan suatu pekerjaan yang
sama, hasil pekerjaan yang dihasilkan dapat berbeda tergantung dari motivasi

masing-masing pegawai.

2.1.4 Kompetensi

Kompetens diartikan sebagal kemampuan atau keahlian yang bukan hanya
sekedar keterampilan. Kompetens juga merupakan hasil dari pengalaman yang
melibatkan pemahaman atau pengetahuan, tindakan nyata, serta proses mental
yang terjadi dalam jangka waktu tertentu serta berulang-ulang sehingga

menghasilkan kemampuan atau keahlian dalam bidang tertentu.

Davis dan Newstrom (1985) dalam Anwaruddin (2006) menyatakan bahwa
kemampuan seorang pegawai untuk melaksanakan suatu pekerjaan sangat
ditentukan oleh pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh pegawai.
Kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi dan kemampuan realitas.

Pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata dengan latar belakang pendidikan yang
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sesuai dengan jabatannya dan terampil melaksanakan pekerjaan sehari-harinya

akan lebih mudah untuk mencapai kinerja sebagai mana yang diharapkan.

2.1.5Gaji

Gaji merupakan bagian dari kompensasi-kompensasi yang paling besar diberikan
perusahaan sebagai balas jasa kepada pegawainya. Dan bagi pegawai ini
merupakan nilai hak dari prestasi mereka, juga sebagai motivator dalam bekerja.
Mulyadi (2001) gaji umumnya suatu pembayaran atas penyerahan jasa yang
dilakukan oleh pegawai yang mempunyai jenjang jabatan managjer. Umumnya gaji

dibayarkan secara tetap perbulan.

2.1.6 I nsentif

Insentif merupakan sarana motivasi yang mendorong para pegawai untuk bekerja

dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra

di luar ggji atau upah yang telah ditentukan. Menurut Simamora (2004)yang

dimaksud insentif adalah suatu program yangmengaitkan bayaran dengan

produktivitas kerja.

Ada beberapa jenis insentif menurut Sarwoto (2000) secara garis besar jenis

insentif dapat digolongkan menjadi dua yaitu sebagai berikut :

a. Insentif Material

Uang dan Barang insentif ini dapat diberikan dalam berbagai macam, antaralain:

1) Bonus, terbagi atas: (1) Uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atas hasil
pekerjaan yang telah dilaksanakan. (2) Dalam perusahaan yang menggunakan

sistem insentif lazimnya beberapa persen dari |aba yang melebihi jumlah
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tertentu dimasukkan ke dalam sebuah dana dan kemudian jumlah tersebut
dibagi-bagi antara pihak yang akan diberikan bonus.

2) Komisi, merupakan sgjenis komis yang dibayarkan kepada pihak bagian
penjualan yang menghasilkan penjualan yang baik.

3) Profit Sharing, salah satu jenis insentif yang tertua. Dalam hal
pembayarannya dapat diikuti bersama-sama pula, tetapi biasanya mencakup
pembayaran berupa sebagai dan hasil l1aba yang disetorkan ke dalam setiap
peserta.

4) Jaminan sosia, insentif yang diberikan dalam bentuk jaminan sosia lazimnya
diberikan secara kol ektif, tidak ada unsur kompetitif dan setiap pegawai dapat
memperolehnya secara rata-rata dan otomatis. Bentuk jaminan sosial berupa :
(a) Pemberian rumah dinas. (b) Pengobatan secara cuma-cuma. (c)
Kemungkinan untuk pembayaran secara angsuran oleh pekerja atas barang-
barang yang dibelinya dari Koperasi organisasi. (d) Cuti sakit. (€) Biaya
pindah.

b. Insentif Non Material.
Insentif non material dapat diberikan dalam berbagai bentuk:

1) Pemberian gelarsecararesmi,

2) Pemberian tanda jasa,

3) Pemberian piagam penghargaan,

4) Pemberian kenaikan pangkat atau jabatan.



2.2 Pendlitian Terdahulu

13

Berbagal penelitian terdahulu yang berhubungan dengan penelitian ini

dirangkum dalam tabel 2.1.

Tabd 2.1 Pendlitian Terdahulu

Nama Obyek Metode Variabel Hasll
Peneliti Penelitian
Hartati Para pegawal Andisis Terikat : Kompetens dan
(2005) pada Regres Kinerja motivas kerja
Sekretariat Berganda | Pegawai berpengaruh
Daerah Kab. Bebas: positif
Malang Kompetens, dan signifikan
Motivasi terhadap kinerja
Kerja pegawai
Widyatmini | Para pegawai Andisis Terikat : K epemimpinan,
dan Hakim | Dinas Regres Kepemimpinan, | kompensasi, dan
(2008) K esehatan Berganda | Kompensasi, kompetensi
Kota Depok Kompetensi berpengaruh
Bebas: positif
Kinerja dan signifikan
Pegawai terhadap kinerja
pegawai.
= Kepemimpinan,
kompensasi dan
kompetensi
menjelaskan
variasi kinerja
pegawai sebesar
48,8%
Hailesilasie | Parapegawai Andlisis Terikat : = Kemampuan
(2009) di organisasi Regres Kinerja kerja
publik di Logistik Pegawai tidak berpengaruh
Ethiopia Bebas: signifikan terhadap
Motivas, Kinerja pegawai
Kemampuan = Motivasi dan
Kerja, perseps peranan
Per sepsi berpengaruh
Peranan positif
dan signifikan
terhadap kinerja

pegawai
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Shadare dan | Para pegawai Andisis Terikat : Motivas kerja,
Hammed Sektor industri | Regresi Kinerja efektifitas
(2009) di Ibadan, Oyo | Berganda | Pegawai kepemimpinan dan
State, Nigeria Bebas: manajemen waktu
Motivasi berpengaruh
Kerja, positif
Efektifitas dan signifikan
Kepemimpinan | terhadap kinerja
, Manajemen pegawai
Waktu =Motivas kerja,
efektifitas
kepemimpinan dan
manajemen waktu
menjelaskan
varias kinerja
sebesar 27,2 %
June dan Parakaryawan | Analisis Terikat : Ambiguitas
Mahmood perusahaan Regres Kinerja peranan
(2011) skalakecil dan | Berganda | Karyawan berpengaruh
menengah Bebas: negatif dan
yang bergerak Ambiguitas signifikan terhadap
dalam sektor Peranan, kinerja karyawan
pelayanan di Kompetens, = Kompetens dan
Malaysia Person Job-Fit | person job-fit
berpengaruh
positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan
Arumwanti | Pengaruh Andisis Terikat : variabel
dan kompetensi Regres Motivasi Kerja | kompetens (X1),
Ngatemin dan Berganda | Bebas: berpengaruh
(2013) kompensasi Kompetensi signifikan terhadap
terhadap dan Motivasi motivas kerja
Motivas kerja karyawan,
karyawan hotel sedangkan variabel
di kabupaten kompensasi (X2),
karo berpengaruh tidak
Provins signifikan terhadap
sumatera utara motivasi kerja
karyawan
Afifuddin Pengaruh gaji | Regresi Terikat : Pengaruh positif
(2013) terhadap Linier Motivas Kerja | yang sangat
motivasi kerja | sederhana | Bebas: signifikan antara
karyawan Kepuasan Gaji | kepuasan ggji
Pada SPBN terhadap motivasi

kerja
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2.3 Modd Pendlitian

Kompetensi
D \
Gaji (X2) > Motivas (2) | Kinerja(Y)

Insentif (X3) /

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian

2.4 Pengembangan Hipotesis

2.4.1 Pengaruh kompetensi terhadap Motivasi pegawai

Kompetens adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetens
sebagali kemampuan seseorang untuk menghasilkan padatingkat yang memuaskan
di tempat kerja, juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan
yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka
untuk melakukan tugas dan tanggung. Penelitian yang dilakukan Hartati (2005),
penelitian Widyatmini dan Hakim (2008), penelitian June dan Mahmood (2011)
dan Pridarsanti (2013) menunjukkan bahwa ada hubungan positif kompetensi
dengan motivasi kerja. Sehingga hipotesis pada penelitian ini adalah

H.. Kompetens kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivas pegawai
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2.4.2 Pengaruh gaji terhadap Motivas pegawai

Gaji adalah suatu bentuk balas jasa ataupun penghargaan yang diberikan secara
teratur kepada seorang pegawal atas jasa dan hasil kerjanya. Gaji suatu balas jasa
dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebaga konsekuensi dari statusnya
sebagai seorang pegawal yang memberikan konstribusi dalam mencapai tujuan
perusahaan atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima
seseorang karena kedudukannya dalam perusahaan. Jika gagji yang diberikan
secara tepat maka para pegawal akan termotivasi untuk mencapal sasaran

organisasi.

Penelitian yang dilakukan Frimandari (2014) menunjukkan bahwa ada hubungan
positif antara gaji dengan kinerja pegawai. Sehingga hipotesis pada penelitian ini
adalah

H,: Pemberian gaji ber pengaruh signifikan terhadap Motivas pegawai

2.4.3 Pengar uh intensif terhadap M otivas pegawai

Imbalan insentif yang diberikan mendorong pegawai untuk lebih giat dalam
bekerja dan akan bermanfaat bagi pegawai itu sendiri maupun rumah sakit.
Pegawai akan mendapat insentif yang diharapkan sesuai dengan kinerja mereka,
dan rumah sakit akan meningkat kinerjanya sehinggatarget dan tujuan yang telah
ditetapkan dapat tercapai. Dengan demikian, bekerja yang baik didukung
olehpemberian insentif yang objektif dapat meningkatkan kinerja pegawai.
Penelitian yang telah dilakukan oleh Nursanti (2014) bahwa melalui pemberian

insentif yang dibayarkan atas dasar penilaian kinerja, insentif akan menjadi alasan
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pegawai untuk mengembangkan kemampuannya. Dengan adanya insentif akan
lebih semangat dan bersungguh-sungguh demi mendapatkan pengetahuan untuk
bekerja secara optimal. Penelitian yang dilakukan oleh Y uliansyah, Bui dan
Mohamed (2016) memberikan hasil bahwa pemberian insentif medorong motivasi
kerjayang lebih baik. Sehingga hipotesis dalam penelitian ini:

Has: Insentif ber pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

2.4.4 Pengaruh Kompetens, Gaji Dan Insentif terhadap kinerja pegawai

Melalui Motivas

Motivas adalah suatu dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang
melakukan suatu perbuatan untuk mencapal tujuan tertentu. Motivasi berasal dari
kata motif yang berarti "dorongan” atau rangsangan atau "daya penggerak” yang
ada dalam diri seseorang. Sedarmayanti (2008) motivasi merupakan kesediaan
mengel uarkan tingkat upaya tinggi kearah tujuan organisas yang dikondisikan
oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. Motivas
merupakan daya dorong, keinginan, kebutuhan, dan kemauan. K ebutuhan tersebut

pada akibatnya akan mendasari perilaku seseorang untuk berbuat sesuatu.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja yang dilakukan. Salah satunya adalah penelitian yang dilakukan
Hartati (2005), penelitian Hailesilasie (2009), penelitian Shadare dan Hammed
(2011), dan Pridarsanti (2013) menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh
terhadap kinerja yang dilakukan pegawai. Sehingga, hipotesis dari penelitian ini
adalah

H,: Kompetens, gaji dan insentif berpengaruh terhadap Kinerja Mealui

Motivas Kerja
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METODELOGI PENELITIAN

3.1Teknik pengumpulan Data

3.1.1 Jenisdan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang
didapatkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden. Kuesioner
adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab
(Sugiyono,2008). Data diperoleh dari jawaban pegawa medis dan penunjang
medis Rumah Sakit Urip Sumoharjo yang ada dikota Bandar Lampung mengenai
pernyataan yang merupakan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap pegawai

Rumah Sakit Urip Sumoharjo dalam kinerja yang dilakukan.

3.1.2 Metode Pengumpulan Data

M etode pengumpulan data adalah cara yang digunakan peneliti untuk memperoleh
fakta mengenai variabel yang diteliti (Azwar 1997). Pada penelitian ini datayang
dikumpulkan merupakan hasil dari jawaban responden terhadap pernyataan yang

digjukan dalam kuesioner.
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Kuesioner penelitian ini disebar kepada pegawai Rumah Sakit Urip Sumoharjo
yang ada dikota Bandar Lampung. Responden akan memberikan jawabannya
terhadap pernyataan yang digjukan pada kuesioner yang diberikan. Kuesioner

menggunakan skala likert satu sampai dengan lima.
3.2. Populas dan Sampel

Populas dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai medis dan penunjang medis
yang bekerjadi Rumah Sakit Urip Sumoharjo kota Bandar Lampung yang
berdasarkan data jumlah pegawai Rumah Sakit Urip Sumoharjo. Alasan pemilihan
subyek penelitian dari pegawal medis dan penunjang medis Rumah Sakit Urip
Sumoharjo yang ada di kota Bandar Lampung karena pegawai yang kinerjanya
baik tentu memiliki motivasi dalam hidupnya agar dapat mencapai tujuannya

dalam memenuhi kebutuhan hidup.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pur posive sampling. Purposive sampling adalah teknik yang digunakan dalam
menentukan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu, seperti pegawai medis
dan penunjang medis Rumah Sakit Urip Sumoharjo yang akan dijadikan sampel

telah bekerja selama 1 tahun.
3.3 Pengukuran Variabel

Penelitian ini menggunakan lima variabel yang terdiri dari empat variabel bebas
(independen) dan satu variabel terikat (dependen). Variabel terikatnya adalah
kinerja pegawai yang diadopsi dari penelitian Nugi Keran (2012). sedangkan

variabel bebasnya adalah :
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1) motivas yang diadopsi dari kuesioner penelitian Nugi Keran (2012)

2)  kompetensi yang diadopsi dari kuesioner penelitian Nugi Keran (2012)

3) ggji yang diadopsi dari kuesioner penelitian Wibawanti (2009)

4)  insentif yang diadopsi dari kuesioner penelitian Nursanti (2014)

Adapun definisi dari masing-masing variabel tersebut adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1
Variabel Pendlitian dan Definis Operasional
Variabel Dimens Indikator Skala
Pengukuran
Motivasi Kebutuhan Pernyataan mengenai Interval dengan
(X1), mempertahankan memperoleh imbalan, skalalikert 1
Stoner J. hidup, rasa aman, memenuhi kebutuhan sampai 5.
(2003) sosial, penghargaan, | utama, jasmani dan 1: sangat tidak
aktualisas diri. rohani, keamanan setuju
pribadi, rasa aman dan 2: tidak setuju
bebas dari rasatakut, 3: kurang setuju
pergaulan, bantuan dari 4. setuju
pihak lain, pengakuan 5: sangat setuju
atas status dan prestasi,
kebutuhan akan
pencapaian citacitadiri,
kebutuhan perwujudan
diri
Kompetens | Penilaian karakter Pernyataan mengenai Interval dengan
(X2), Ruky | pribadi, konsep diri, | konsisten, sikap, skalalikert 1
Achmad pengetahuan, informasi, lingkup sampai 5.
(2006) keterampilan, pekerjaan, kemampuan 1: sangat tidak
motivasi (menyelesaikan tugas), setuju
mengarahkan, 2: tidak setuju
membimbing, 3: kurang setuju
4: setuju

5: sangat setuju
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Gaji (X3), Kepuasan kinerja Pernyataan mengenai Interval dengan
Sadili prestasi kerjalamakerja, | skalalikert 1
Samsudin kebutuhan. sampai 5.
(2009:191) 1: sangat tidak
setuju
2: tidak setuju
3: kurang setuju
4. setuju
5: sangat setuju
Insentif Mengenai perolehan | Pernyataan Interval dengan
(X4), atas kinerja mengenaiinsentifmaterial | skalalikert 1
Zapultri dan non material. sampai 5.
dkk(2013) 1: sangat tidak
setuju
2: tidak setuju
3: kurang setuju
4. setuju
5: sangat setuju
Kinerja(Y), | Mengenal prestas Pernyataan kecakapan, Interval dengan
llyas kerja, tanggung pengalaman kerja, skalalikert 1
Y .(2001) jawab, ketaatan, kesanggupan, berani sampai 5.
kegjujuran, mengambil resiko, taat 1: sangat tidak
kerjasama, prakarsa | pada aturan dan perintah, | setuju
menjalankan tugas 2: tidak setuju
dengan tulus hati, tidak 3: kurang setuju
menyal ahgunakan 4: setuju
wewenang mampu 5: sangat setuju

mel aksanakan tugas
dengan rekan kerja,
dapat bekerja sama
dengan orang lain,
mampu mengambil
keputusan tanpa
menunggu perintah,
mampu mengemukakan
ide-ide yang mendukung
peke aan.
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3.1 Uji Kualitas Data

Uji kualitas data digunakan untuk mendapatkan kepastian mengenal apakah
instrumen yang digunakan sudah mengukur hal yang tepat dan apakah hasil yang
ada dapat menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. Untuk mengukur hal
tersebut digunakan Uji Reliabilitas dan Uji Validitas. Masing-masing akan

dijelaskan sebagai berikut:

3.4.1 Uji Validitas

Pengujian validitas data pada penelitian ini menggunakan SmartPL S dengan
menguji validitas konvergen dan diskriminan. Hulland (1999) Validitas
konvergen dihitung dengan melihat skor Average Variance Extracted (AVE). Nilai
validitas konvergen sangat baik apabila skor AVE di atas 0.5. Validitas
selanjutnya adalah validitas diskriminan. Tujuan pengujian hipotesisini adalah
untuk melihat apakah unik dan tidak sama dengan konstruk lain dalam model

(Hulland 1999).

Untuk menguji validitas diskriminan dapat dilakukan dengan dua metode yaitu
dengan metode Fornell-Larcker dan Cross-loading. Pengukuran dengan metode
Fornell-Larcker dapat dilakukan dengan membandingkan square roots atas AVE
dengan korelasi vertikal laten. Validitas diskriminan dikatakan baik apabila
square root atas AVE sepanjang garis diagonal lebih besar korelasi antara satu
konstruk dengan yang lainnya. Selain itu, untuk mengukur validitas diskriminan
menggunakan cross loadings semua item harus lebih besar daripada konstruk

lainnya (Al-Gahtani, Hubona, & Wong 2007).
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Selainitu, uji validitas digunakan untuk melihat apakah masing-masing
pernyataan dari setiap indikator valid atau tidak. Suatu kuesioner dapat dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk sesuatu yang akan diukur
kuesioner tersebut. Ghozali (2013) Kuesioner penelitian dikatakan valid jikanilai
signifikansi > 0,05. Uji validitas bertujuan mengetahui ketepatan dan kehandalan
kuesioner yang mempunyai arti bahwa kuesioner mampu mengukur apa yang

seharusnya diukur.

Keputusan pengujian validitas item responden adal ah sebagai berikut:
1. Item pertanyaan atau pernyataan responden penelitian dikatakan valid
apabilar hitung > r tabel.
2. Item pertanyaan atau pernyataan responden penelitian dikatakan tidak
valid apabilar hitung <r tabel.
Pengujian validitas instrumen ini dilakukan terhadap 30 responden dengan tingkat

signifikan 5%.

3.4.2 Uji Realibilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan Partial Least Square (PLS) untuk
menganalisis Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Sesuai dengan aturan
yang lazim dipakai bahwa Cronbach’s alpha dan Composite Reliability
menunjukan tingkat reliabilitas yang cukup baik apabilanilainya lebih dari 0,7
(Hulland 1999). Pengujian validitas dilakukan dengan menghitung korelasi

masing-masing pernyataan di setiap variabel dengan skor total.
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Suatu instrumen penelitian dikatakan reliabel apabilajawaban dari responden
konsisten dan stabil. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai

cronbach alpha > 0,70 (Nunnally 1994, dalam Ghozali 2013).

3.5 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran mengena keadaan
partisipan dalam penelitian ini yang dapat dilihat padatabel distribusi frekuens.

Padatabel tersebut ditunjukkan, mean, median, maksimal, minimal.

3.6 AnalisisJalur (Path Analysis)

Model Path Analysis digunakan untuk menjelaskan pola hubungan antar variabel
dengan tujuan mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung dari
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen) Ghozali
(2013). Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka pemikiran teoritis yang telah
diuraikan sebelumnya, maka model penelitian yang dibentuk adalah sebagai

berikut:

X1

\ 4
<

X2

Z
3 /

Gambar 3.1
Model AnalisisJalur
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Uji jalur dilakukan untuk menemukan jalur mana yang paling tepat dan singkat
suatu variabel independen menuju variabel dependen yang terakhir (Sugiyono,
2013). Uji jalur dilakukan apabila seluruh hipotesis baik pengaruh langsung

maupun tidak langsung menunjukan nilai positif.

Suatu teknik untuk mengestimasi dampak dari serangkaian variabel bebas
terhadap sebuah variabel bebas dari serangkaian hubungan (korelasi) yang
teramati, dimana diduga terdapat hubungan sebab akibat asimetris diantara
variabel tersebut. Langkah-langkah analisis path adalah sebenarnya melakukan
dua persamaan regresi, yaitu:

1. Yi=atbiXi+ baXot+ baX3 +e

2. Yy =at+biXi+ bpXot baXs +g

Keterangan :

Y, : Motivasi
Y2 : Kinerja

X1 : Kompetens
X2 : Gaji

X3 - Insentif

€it : Error term

Pemeriksaan validitas model, Sahih tidaknya suatu hasil analisis tergantung dari
terpenuhi atau tidaknya asumsi yang melandasinya. Telah disebutkan bahwa uji
kelayakan dilakukan sebelum analisisini dilakukan. Terdapat duaindikator

validitas model dalam analisis path yaitu:



. Koefisen Determinasi Total

. Uji validasi koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung
adal ah sama dengan pada regresi yaitu menggunakan nilai p dari uji t,

yaitu pengujian koefisien regresi variabel dibakukan secara parsial.
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BABV

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah dilakukan, maka simpulan

penelitian ini adalah variabel kompetensi, variabel pemberian ggji dan variabel

insentif berpengaruh signifikan terhadap motivasi pegawai karena hipotesisnya

diterima hal tersebut berdasarkan:

1. Hasil penditian menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap motivas pegawai.

2. Hasil penelitian menyatakan bahwa gaji berpengaruh signifikan terhadap
motivasi pegawai.

3. Hasil penelitian menyatakan bahwa insentif berpengaruh signifikan terhadap
motivasi pegawai.

4. Hasil penelitian menyatakan menyatakan bahwa kompetensi, gaji dan insentif

berpengaruh terhadap kinerjamelalui motivas kerja.

5.2 Keterbatasan

Penelitian ini memiliki keterbatasan sebagai berikut:

1. Pendlitian hanya dilakukan pada lingkungan Rumah Sakit Urip Sumoharjo di
Bandar Lampung, sehingga hasil pendlitian tidak dapat digeneralisasikan

untuk rumah sakit daerah lain.
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2. Datapendlitian ini dihasilkan dari instrumen berdasarkan persepsi jawaban
responden. Hal ini akan menimbulkan masalah jika persepsi responden
berbeda dengan keadaan yang sesungguhnya. Penelitian ini hanya
menerapkan metode survei melalui kuesioner sehingga kesimpulan yang
dikemukakan hanya berdasarkan data yang terkumpul melalui penggunaan
instrumen secara tertulis.

3. Sulitnya dalam mendapatkan data penunjang variabel karena bersifat rahasia.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah dipaparkan, maka beberapa hal

yang dapat menjadi masukan pada penelitian ini adalah:

1. Berdasarkan kuesioner yang disebar pernyataan tentang motivasi. Sebaiknya
pihak mangjemen Rumah Sakit Urip Sumoharjo guna meningkatkan kinerja
jugaterus memberikan perhatian dalam hal kecil seperti pujian atas pekerjaan
yang dilakukan agar pegawai tersebut termotivasi dalam bekerja, pegawai
akan merasa diperhatikan dan dihargai, sehingga timbul kesadaran serta
motivasi dari dalam diri pegawai untuk memberikan yang terbaik demi
kemajuan Rumah Sakit.

2. Berdasarkan kuesioner yang disebar pernyataan tentang kompetens.
Sebaiknya Rumah Sakit Urip Sumoharjo untuk lebih meningkatkan kinerja
pegawai maka perlunya memperhatikan masalah kompetensi pegawai,
dengan pendidikan dan pelatihan yang terus dilakukan akan memupuk
kesadaran pegawai itu sendiri dalam meningkatkan kinerjanya. Bekerja secara
profesional dan kompeten memenuhi standar kerja sesuai dengan peraturan

Rumah Sakit.
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3. Saran untuk peneliti selanjutnya yang akan mengembangkan penelitian ini,
sebai knya menggunakan variabel-variabel lain yang tidak digunakan dalam
penelitian ini, seperti: kualitas layanan, kebisingan lingkungan, bonus dan
sebagainya. Hal ini dilakukan agar dapat mengetahui variabel lain yang turut
mempengaruhi Kinerja pegawai medis dan penunjang medis Rumah Sakit

Urip Sumoharjo.
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