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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA
PEGAWAI RUMAH SAKIT SURYA ASIH PRINGSEWU

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi
terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Surya Asih. Latar belakang penelitian ini
didasarkan pada pentingnya peningkatan kualitas sumber daya manusia dalam
mendukung pelayanan kesehatan yang optimal. Kompetensi dan motivasi
merupakan dua faktor penting yang diduga berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan
verifikatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Rumah Sakit
Surya Asih dengan total 220 pegawai, dengan teknik pengambilan sampel
menggunakan rumus slovin dengan hasil 142 responden. Teknik pengumpulan data
dilakukan melalui penyebaran kuesioner, observasi, dan studi dokumentasi.
Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, analisis regresi linear
berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R?).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai akan tetapi, variabel motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, kompetensi dan
motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa kompetensi dan motivasi
memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap kinerja pegawai, sedangkan
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa peningkatan
kompetensi dan motivasi pegawai perlu menjadi perhatian manajemen Rumah Sakit
Surya Asih guna meningkatkan kinerja pegawai secara optimal.

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi, Kinerja Pegawai.



ABSTRACT
THE EFFECT OF COMPETENCE AND MOTIVATION ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT SURYA ASIH PRINGSEWU HOSPITAL

This study aims to analyze the influence of competence and motivation on employee
performance at Surya Asih Hospital. The background of this study is based on the
importance of improving the quality of human resources in supporting optimal
healthcare services. Competence and motivation are two important factors
suspected to have a significant influence on employee performance.

This study used quantitative methods with a descriptive and verification approach.
The population in this study was all 220 employees of Surya Asih Hospital. The
sampling technique used the Slovin formula, resulting in 142 respondents. Data
collection techniques were conducted through questionnaires, observation, and
documentation studies. Data analysis used validity tests, reliability tests, multiple
linear regression analysis, t-tests, F-tests, and the coefficient of determination (R?).
The results showed that competency partially had a positive and significant effect
on employee performance, but motivation did not significantly influence employee
performance. Simultaneously, competency and motivation significantly influenced
employee performance. The coefficient of determination indicates that competency
and motivation contributed significantly to employee performance, while the
remaining influence was attributed to factors outside the study.

Based on the research results, it can be concluded that improving employee
competency and motivation requires attention from Surya Asih Hospital
management to optimally improve employee performance.

Keywords: Competence, Motivation, Employee Performance.
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| . PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Sumber daya manusia merupakan salah satu hal yang berperan penting
dalam sebuah organisasi. Sumber daya manusia mencakup semua individu
yang bekerja di dalam perusahaan, mulai dari manajemen hingga pekerja
operasional. Sumber daya manusia pada hakekatnya merupakan salah satu
modal yang berperan penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Sumber
daya manusia adalah asset perusahaan yang harus dirawat. Manajemn
sumber daya manusia yang di kelola secara teratur dan sistematis akan
menghasilkan kualitas sumber daya manusia yang mumpuni dan
kompetitif. Di zaman yang berkembang pesat saat ini perusahaan harus
extra selektif dalam memilih sumber daya manusia yang kompetitif,
mumpuni serta memiliki daya saing yang tinggi. Manajemen perusahaan
khususnya bagian HRD (Human Resource Development) harus selektif

dalam menyeleksi calon pegawainya (Karunia, 2016).

Pada prinsipnya sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya yang
dapat menentukan tercapainya tujuan suatu perusahaan atau organisasi.
Suatu perusahaan atau organisasi yang memiliki tujuan yang jelas serta
dilengkapi dengan fasilitas sarana dan prasarana yang canggih, tetapi tanpa
didukung oleh sumber daya manusia yang mumpuni, kemungkinan besar
sulit mencapai tujuan perusahaan yang diinginkan. Sumber daya manusia
dipahami sebagai kekuatan yang bersumber pada potensi manusia yang ada
didalam suatu perusahaan atau organisasi, dan merupakan modal dasar
suatu perusahaan atau organisasi untuk melakukan aktivitas dalam
mencapai tujuan. Suatu perusahaan atau organisasi yang memiliki sumber
daya manusia yang terampil akan dapat meningkatkan Kinerja pegawai

yang pada akhirnya berdampak pada kinerja perusahaan.



Kinerja pegawai sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi.
Kinerja secara umum diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Setiap organisasi akan selalu berusaha
untuk meningkatkan kinerja pegawai demi mencapai tujuan organisasi.
Setiap organisasi pasti mempunyai standar perilaku yang harus dipatuhi
oleh pegawai dalam hubungannya dengan pekerjaan, baik secara tertulis
maupun tidak tertulis, sebagai upaya meningkatkan kinerja pegawai.
Menurut Uci Pramida & Dety Mulyanti, (2023) kinerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kompetensi, pengetahuan,
motivasi, dan lingkungan kerja. Oleh karena itu, diperlukan strategi yang

efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai di rumah sakit.

Rumah sakit merupakan bagian integral dari keseluruhan sistem pelayanan
kesehatan yang melayani pasien dengan berbagai jenis pelayanan.
Keberhasilan pelayanan kesehatan di rumah sakit tidak terlepas dari
berbagai faktor pelayanan. Oleh Kkarena itu, agar dapat terus
mengembangkan pelayan saan Rumah Sakit dan untuk kelangsungan
hidup organisasi, manajemen rumah sakit perlu melakukan peningkatan
kinerja pegawai. Dalam hal ini peningkatan kinerja karyawan yang
diharapkan adalah agar mampu meningkatkan kinerjanya semaksimal
mungkin untuk memberikan pelayanan yang memuaskan (Fadhilatul
Hasnah & Dian Paramitha Asyari, 2022).

Rumah Sakit Surya Asih merupakan salah satu rumah sakit swasta yang
berada di Kabupaten Pringsewu, Lampung. Sejalan dengan perkembangan
Kecamatan Pringsewu menjadi Kabupaten Pringsewu, Kabupaten
Pringsewu mengalami perkembangan signifikan di bidang kesehatan, baik
dari segi fasilitas maupun kualitas SDM kesehatan. Pemerintah daerah
terus berupaya meningkatkan layanan kesehatan masyarakat melalui
berbagai program dan kolaborasi dengan pihak lain termasuk Rumah Sakit
Surya Asih. Rumah Sakit Surya Asih pun yang sebelumnya merupakan
Rumah Bersalin pun turut berkembang menjadi Rumah Sakit Umum hal itu

diketahui menjadi tujuan untuk turut serta berupaya mendukung



pembangunan Kabupaten Pringsewu terutama di bidang kesehatan. Rumah
Sakit Surya Asih sebagai salah satu Rumah Sakit di Kabupaten Pringsewu
memiliki peran penting dalam bidang kesehatan terutama untuk masyarakat
di Pringsewu. Sebagai jasa pelayanan kesehatan bagi masyarakat tentunya
Rumah Sakit Surya Asih wajib mementingkan pelayanan kesehatan dan
kepuasan pasien. Sejak mulai berdirinya, Rumah Sakit Surya Asih telah
berkomitmen untuk mengutamakan keselamatan dan kesehatan pasien serta
memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat Pringsewu. Hal
tersebut dibuktikan dengan banyaknya pasien yang berobat di Rumah Sakit
Surya Asih setiap harinya. Ada banyak sekali faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih. Beberapa faktor
diantaranya adalah kompetensi dan motivasi. Dalam Undang-Undang
Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, kompetensi didefinisikan
sebagai kemampuan Kkerja yang mencakup aspek pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang ditetapkan
oleh perusahaan. Sedangkan menurut Richard oliver dalam Zeithml,
(2021) mengemukan bahwa kompetensi mengandung bagian dari
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang dengan prilaku
yang dapat diprediksikan pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan.
Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari
kriteria atau standar yang digunakan. Menurut Mukhtar et al., (2022)
Motivasi yang diberikan kepada pegawai yang pada dasamya diharapkan
akan memberikan dampak positif bagi pegawai yang mempunyai latar
belakang yang berbeda-beda agar tetap bersemangat dalam menjalankan
tugas- tugas yang diberikan serta terhindar dari menurunnya produktivitas
kerja pegawai yang berdampak pada kinerja dan kelangsungan hidup
perusahaan. Motivasi sendiri bisa didefinisikan sebagai proses yang terjadi
pada diri seseorang yang muncul dengan adanya perasaan sehingga
mendorong individu untuk melakukan sesuatu yang disebabkan oleh

keinginan, kebutuhan dan tujuan seseorang.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan Ibu Niken Aprilia

selaku Manajer SDM Rumah Sakit Surya Asih pada tanggal 22 November



2024, kinerja karyawan merupakan hal yang penting bagi Rumah Sakit
Surya Asih karena hal tersebut bertujuan untuk meningkatkan kualitas
pelayanan sumber daya manusia di Rumah Sakit Surya Asih. Serta,
dilakukannya penilaian Kinerja pegawai untuk menempatkan pegawai pada
posisi yang tepat agar kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih dapat lebih
maksimal. Dalam menilai kinerja pegawainya, Rumah Sakit Surya Asih
melakukan metode dengan membagikan formulir penilaian kepada setiap
bagian yang terdapat di Rumah Sakit Surya Asih, baik itu bagian medik
maupun non medik. Ada beberapa kebijakan yang dilakukan tim SDM
Rumah Sakit Surya Asih dalam Upaya meningkatkan kinerja pegawainya
yaitu salah satunya meberikan motivasi kepada setiap pegawainya. Selain
itu, penting bagi pegawai untuk memiliki kompetensi yang mumpuni
agar pelayanan pada Rumah Sakit Surya Asih berjalan maksimal. Rumah
Sakit Surya Asih memiliki standar nilai untuk kinerja pegawainya yang
terbagi menjadi lima kategori nilai, yaitu: sangat baik (86-100), baik (78-
85), cukup (70-75), kurang (66-69), dan sangat kurang (60-65). Standar
nilai kinerja karyawan Rumah Sakit Surya Asih disajikan ke dalam tabel
berikut.

Tabel 1. 1 Standar Penilaian Kinerja Pegawai Rumah Sakit Surya
Asih

No Nilai Keterangan
1 86 — 100 Sangat Baik
2 78 — 85 Baik
3 70 -75 Cukup
4 66 — 69 Kurang
5 60 — 65 Sangat Kurang

Sumber : Data Internal SDM Rumah Sakit Surya Asih (2024)

Dari tabel 1.1 diatas nilai 86 — 100 memiliki keterangan sangat baik
sebaliknya, nilai dengan 60 — 65 memiliki keterangan sangat kurang.
Penulis juga mencantumkan data hasil penilaian kinerja pegawai pada
Rumah Sakit Surya Asih selama periode 2020 — 2023. Data hasil penilaian

kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih disajikan ke dalam tabel berikut.



Tabel 1. 2 Penilaian Kinerja Pegawai Periode 2020 — 2023

No Tahun Penilaian
1 2020 B-
2 2021 B-
3 2022 B+
4 2023 B

Sumber : Data Internal SDM Rumah Sakit Surya Asih (2024)

Berdasarkan Tabel 1.2 terkait hasil penilaian kinerja pegawai Rumah Sakit
Surya Asih selama periode tahun 2020 — 2023, rata-rata hasil penilaian
kinerja karyawan cenderung stabil. Berdasarkan data tersebut, dapat
dikatakan bahwa penilaian pada tahun 2020 — 2021 Rumah Sakit Surya
Asih memiliki penilaian yang tidak berubah namun, kinerja pegawai mulai
mengalami kenaikan pada tahun 2022. Di tahun 2023 kinerja pegawai
Rumah Sakit Surya Asih Kembali mengalami penurunan yaitu mendapat
predikat nilai B. Hal ini dapat dideskripsikan bahwa secara rata-rata
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih sudah dikatakan baik dan
cenderung mengalami peningkatan semenjak tiga tahun terakhir sebelum
2023, akan tetapi pada tahun 2023 mengalami penurunan, dan Rumah Sakit
Surya Asih dalam 4 tahun terakhir belum mencapai target yang diinginkan
dengan predikat nilai A. Berdasarkan hasil tersebut, hal tersebut diduga
karena masih terdapat pegawai yang tidak mampu memberikan kinerja
yang sangat baik bagi perusahaan, diduga stress kerja pun ikut

mempengaruhi kinerja pegawai di Rumah Sakit Surya Asih.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada tanggal 22 November
2024 pada beberapa pegawai. Banyak pegawai yang mengeluh tentang jam
kerja yang dinilai melebihi jam kerja yang seharusnya. Bisa dilihat pada
tabel dibawah dimana merupakan data jam kerja yang seharusrnya dijalani

oleh pegawai di Rumah Sakit Surya Asih.



Tabel 1. 3 Jam Kerja Pegawai Surya Asih

Shift Kerja Pagi 07.00 —14.00
Shift Kerja Siang 13.00 — 20.00
Shift Kerja Malam 20.00 - 07.00

Sumber : Data Internal Rumah Sakit Surya Asih (2024)

Berdasarkan data pada tabel 1.3 pegawai seharusnya bekerja pada 7 jam di
shift pagi dan siang lalu 11 jam di shift malam namun, pada wawancara
beberapa pegawai mengeluhkan sering kali pada shift pagi dan siang jam
kerja bisa melebihi seharusnya hal ini terjadi karena pada jam jam tersebut
banyak pasien yang harus dilayani sehingga sering kali para pegawai
bekerja melebihi jam kerja seharusnya. Stres di tempat kerja merupakan
suatu hal yang hampir setiap harinya pernah dialami oleh semua pegawai.
Secara umum, stres didefinisikan sebagai suatu respons, baik secara fisik
maupun psikologis, terhadap suatu perubahan yang terjadi di
lingkungannya, yang dirasakannya mengganggu dan bahkan mengancam
dirinya (Setiyana, 2013).

Rumah Sakit Umum Surya Asih merupakan salah satu rumah sakit yang
awalnya adalah rumah sakit bersalin menurut data Kementerian Kesehatan

Republik Indonesia, RSU Surya Asih memiliki predikat tipe D .

Tabel 1. 4 Tipe Rumah Sakit di Pringsewu

No Nama Rumah Sakit Jenis Tipe
1 RS Umum Surya Asih RSU D
2 RS Umum Daerah Pringsewu RSUD
3 RS Ibu dan Anak Mutiara Hati RSIA C
4 | RS Khusus Bedah Kurnia Medical Center | RSK Bedah C
5 RS Ibu dan Anak Harapan Bunda RSIA C
6 RS Umum Mitra Husada RSU C
7 RS Wisma Rini RSU D

Sumber : Data Kementerian Kesehatan Republik Indonesia (2024)



Di Kabupaten Pringsewu ada 2 rumah sakit yag memiliki tipe D, yakni
RSU Surya Asih Pringsewu dan RS Wisma Rini. Rumah Sakit Umum
Surya Asih Pringsewu awalnya merupakan rumah sakit bersalin kemudian
berkembang menjadi rumah sakit umum, sehingga peneliti tertarik
melakukan penelitian di RSU Surya Asih Pringsewu untuk mengetahui
masalah yang diketahui sesuai dengan data di lapangan terhadap kinerja

pegawai.

Berdasarkan fenomena yang didapat dari data sekunder dan hasil
penelitian penelitian terdahulu yang telah dijelaskan dan diuraikan, penulis
ingin melakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui pengaruh
kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai RS Surya Asih dengan
menetapkan judul penelitian sebagai berikut: “Pengaruh Kompetensi dan

Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Surya Asih”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka rumusan masalah pada

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih ?

2. Apakah motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih ?

3. Apakah secara simultan kompetensi dan motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit
Surya Asih?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian pada penelitian

ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai
Rumah Sakit Surya Asih.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai
Rumah Sakit Surya Asih.



3. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih secara simultan.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi berbagai pihak yaitu :

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan
kontribusi terhadap ilmu pengetahuan, khususnya pada bidang sumber
daya manusia. Penelitian ini juga diharapkan dapat membantu banyak
pihak agar dapat menambah wawasan dan meningkatkan kualitas
pembelajaran, termasuk dalam penyelesaian penulisan karya ilmiah.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan
kontribusi untuk menambah wawasan dan ilmu pengetahuan terhadap
pihak-pihak yang terlibat dalam proses pembuatan skripsi ini, antara
lain:
a. Bagi Perusahaan Penelitian ini diharapkan berguna sebagai
informasi dan bahan pertimbangan bagi pihak perusahaan terutama
dalam bidang sumber daya manusia untuk terus meningkatkan kinerja
karyawan yang berkaitan dengan kompetensi dan motivasi sehingga
perusahaan dapat terus menciptakan sumber daya manusia yang
berkualitas.
b. Bagi Pegawai Penelitian ini diharapkan dapat menambah
pengetahuan serta pemahaman para pegawai Rumah Sakit Surya Asih
terkait pentingnya memiliki kompetensi yang tinggi saat bekerja dan
juga semangat kerja dan kesehatan mental agar dapat mencapai hasil
yang diinginkan.
c. Bagi Penelitian Selanjutnya Penelitian ini diharapkan dapat menjadi
bahan referensi serta memberikan informasi bagi peneliti lain yang
ingin melakukan penelitian lanjutan mengenai kompetensi dan

motivasi terhadap kinerja pegawai.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi
Perilaku organisasi merupakan sebuah studi yang membahas dan
mempelajari tentang apa yang dilakukan orang dalam sebuah organisasi dan
bagaimana perilaku mereka dapat mempengaruhi Kinerja dari organisasi
tersebut. Perilaku organisasi juga dapat mempelajari dampak individu,
kelompok dan struktur dalam organisasi sebagai beberapa faktor penentu
perilaku dalam organisasi, perilaku organisasi menerapkan pengetahuan
yang diperoleh tentang individu, kelompok, dan struktur pada perilaku

untuk membuat organisasi bekerja lebih baik (Robbins & Judge, 2015).

Umiyati et al. (2022) menjelaskan bahwa perilaku organisasi juga
merupakan sebuah disiplin ilmu yang mempelajari tentang perilaku
individu dan tingkat kelompok dalam organisasi serta dampak terhadap
kinerja (baik Kkinerja organisasi, kelompok ataupun individual). Perilaku
organisasi juga dikenal sebagai studi tentang organisasi. Studi tersebut
merupakan bidang telaah akademik khusus yang mempelajari organisasi,
dengan memanfaatkan metode-metode dari sosiologi, ekonomi, ilmu
politik, antropologi serta psikologi. Disiplin lain yang terkait dengan ilmu

pengetahuan tentang sumber daya manusia serta psikologi industri.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa perilaku
organisasi merupakan sebuah ilmu studi yang mempelajari tentang
perilaku individu dan perilaku kelompok yang berdampak pada sebuah
kinerja, baik kinerja secara individu, kelompok maupun organisasi, serta
studi yang mempelajari hubungan perilaku antar individu dengan individu,
individu dengan kelompok, kelompok dengan kelompok, individu dengan

organisasi, dan kelompok dengan organisasi.
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Menurut Robbins & Judge (2015) terdapat tiga macam model dalam
perilaku organisasi yaitu inputs, processes, & outcomes. Model ini
menunjukkan bahwa input mengarah pada processes dan yang akhirnya
mengarah pada outcomes sebagai hasil, serta memiliki hubungan
timbal balik pada masing-masing tingkatannya. Model ini juga
menjelaskan bahwa hasil dapat memberikan pengaruh dan masukan
terhadap jalannya sebuah organisasi di masa depan. Robbins & Judge
(2015) menggambarkan tiga model tersebut secara sederhana pada gambar
2.1.

Inputs \ f Processes \ f Outcomes \

Individual Lovel Individual Loval Individual Lovel

o Diversity ¢ Emolions and moods = Affitudos and siress

» Porsonality * Molivafion ® Tosk porformance

¢ Valuos ¢ Porcoplion o Cilizonship bohavior
» Dacision making s Withdrawal behavior

Group Lovel Group Level Group Lovel

* Group slructure » Communicafion ¢ Group cohasion

U Groug rolas * * loadorship * o Grouz funclioning

* Team responsibilitios ¢ Powor and polifics

e Conflict and nogotiofion

Orgonizolional Lovel Organizotional Lovol Orgonizational Loval
o Structuro ¢ Humon rosource ® Productivity
e Culiuro monagemont » Survival

\ P - 8 )

Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: Robbin & Judge (2013)

Dalam model perilaku organisasi tersebut memiliki 3 sistem, yaitu input,
process, dan output serta terdapat 3 tingkatan analisis, yaitu individu,
kelompok, dan organisasi. Robbins & Judge (2013), menjelaskan bahwa
perilaku individu di organisasi mengacu pada cara individu tersebut
berperilaku, merespon, dan berinteraksi di dalam lingkungan kerja. Hal ini
mencakup Kkarakteristik individu seperti usia, jenis kelamin, pendidikan,

motivasi, persepsi, sikap, nilai, dan etika yang memengaruhi karyawan
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tersebut bertindak dalam organisasi. Pemahaman terhadap perilaku
individu sangat penting karena setiap individu memiliki keunikan tersendiri
yang dapat memengaruhi Kkinerja dan produktivitas mereka dalam

organisasi.

Berdasarkan model perilaku organisasi, maka dapat diketahui variabel
Kinerja Pegawai termasuk dalam bagian outcomes sebagai hasil atau
dampak atas proses kerja yang dilakukan individu. Kemudian, kompetensi
dan motivasi berada pada bagian processes tingkat individu yang berfungsi
untuk meningkatkan kepercayaan diri dan meningkatkan keyakinan
terhadap kemampuan individu agar dapat menghindari perasaan stres saat
bekerja, sehingga mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan dapat
mengambil keputusan serta menyelesaikan masalah yang ada untuk

mencapai tujuan organisasi.

2.2 Kompetensi
Perubahan lingkungan strategis yang begitu cepat mengharuskan
organisasi melakukan penyelesuaian secara cepat pula. Organisasi harus
fleksibel agar mampu tetap eksis, bahkan dapat memenangkan persaingan.
Kondisi seperti ini mengaharuskan organisasi memiliki pegawai yang
berkompetensi sesuai bidangnya tugasnya sehingga mereka mampu
bertindak secara prokoatif dan memiliki toleransi terhadap ketidakpastian

sebagai akibat perubahan lingkungan yang cepat itu.

Spencer dalam Wibowo & Phil, (2007) menyatakan bahwa kompetensi
merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara
berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan mendukung utuk
periode waktu cukup lama. Pengertian kompetensi dalam organisasi
publik maupun privat sangat diperlukan terutama untuk menjawab
tuntutan organisasi, dimana adanya perubahan yang sangat cepat,
perkembangan masalah yang sangat kompleks dan dinamis serta
ketidakpastian masa depan dalam tatanan kehidupan masyarakat.
Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan
dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya
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dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan ditempat kerja yang mengacu
pada persyaratan kerja yang ditetapkan (Sutrisno, 2009).

Kompetensi merupakan salah satu faktor yang membedakan antara
mampu bertindak secara proaktif dan memiliki toleransi terhadap
ketidakpastian dengan seseorang yang tidak mampu menunjukkan kinerja
unggul. Seseorang yang memiliki kompetensi sesuai dengan bidang
tugasnya akan mampu menganalisis perubahan-perubahan lingkungan
yang terjadi sehingga mereka dapat bertindak secara proaktif guna

mengantisipasi dampaknya dengan melakukan tindakan yang tepat.

Dari definisi para ahli diatas dapat dikatakan, kompetensi 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 Kompetensi juga
merupakan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang
berhubungan dengan pekerjaan serta kemampuan yang dibutuhkan untuk
pekerjaan-pekerjaan nonrutin. Kompetensi yang dimiliki oleh karyawan
secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi
organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan
manajemen sehingga kompetensi yang dimiliki individu dapat mendukung

sistem kerja berdasarkan tim.

Adapun yang menjadi indikator kompetensi menurut Dessler, (2017) yaitu:

1. Pengetahuan: informasi atau pemahaman yang dimiliki seseorang
mengenai suatu bidang tertentu.

2. Keterampilan: kemampuan untuk melakukan tugas atau pekerjaan
tertentu secara efektif.

3. Perilaku: karakteristik individu yang memengaruhi cara seseorang bekerja
dan berinteraksi dalam lingkungan kerja.

Pengembangan pegawai juga akan membuat pegawai yang semula frustasi

menghadapi pekerjaanya, setelah mengikuti pengembangan akan kembali

bersemangat untuk bekerja karena kemampuanya telah bertambah.

Dengan semangat kerja yang terus menyala akan mendorong pegawai
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untuk bekerja secara sungguh sungguh, ikhlas tanpa adanya beban.
Demikian pula yang semula merasa jenuh terhadap pekerjaanya setelah
dikembangkan ke bidang lainya menjadi lebih segar sehingga diharapkan

produktivitas dan kinerjanya akan meningkat.

2.3 Motivasi
Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan
memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subjek yang
penting bagi manajer, karena manajer harus bekerja dengan dan melalui
orang lain. Selain itu motivasi merupakan suatu dorongan dari orang lain
maupun dari diri sendiri untuk mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar

dan semangat untuk mencapai target tertentu.

Perilaku manusia ditimbulkan atau dimulai dengan adanya motivasi.
Dikalangan para ahli muncul berbagai istilah yang berbeda dalam
menyebut sesuatu yang menimbulkan perilaku tersebut. ada yang
menyebut sebagai motivasi (motivation) motif, kebutuhan (need), desakan
(urge), keinginan (wish) dan dorongan (drive). Istilah-istilah itu semuanya
mengandung unsur penyebab terjadinya berperilaku. Kalau motivasi atau
motif dan keinginan, penyebab perilaku bersumber dari dalam diri
individu, maka kebutuhan, desakan dan dorongan dan kemauan yang

timbul dari dalam diri seseorang yang menyebabkan untuk berperilaku.

Motivasi itu tampak dalam dua segi yang berbeda. Pertama dari segi aktif
atau dinamis, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam
menggerakan, mengarahkan daya serta potensi tenaga kerja, agar secara
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditetapkan
sebelumnya. Kedua dari segi pasif atau statis, motivasi akan tampak
sebagai kebutuhan sekaligus juga sebagai perangsang untuk dapat
menggerakkan, mengarahkan potensi serta daya kerja manusia tersebut ke

arah yang diinginkan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu dorongan yang
muncul dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang untuk

mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan semangat untuk memenuhi
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suatu target atau kebutuhan tertentu (Saptono, 2016). Sedangkan menurut
Saragih et al., (2020) motivasi kerja adalah proses psikologis yang
menentukan (atau memberi energi) arah, intensitas, dan kegigihan
tindakan dalam aliran pengalaman yang berkelanjutan yang mencirikan
orang tersebut tentang dirinya kerja. Dari beberapa definisi motivasi
menurut para ahli maka dapat dikatakan motivasi merupakan proses
aktivitas manusia yang menginspirasi, diarahkan untuk memenuhi tujuan-

tujuan tertentu.

Teori motivasi Abraham Maslow, yang dikenal sebagai Hirarki
Kebutuhan Maslow, menjelaskan bahwa perilaku manusia didorong oleh
pemenuhan kebutuhan yang tersusun secara hierarkis. Maslow
mengemukakan bahwa individu akan berusaha memenuhi kebutuhan
dasar terlebih dahulu sebelum beralih ke kebutuhan yang lebih tinggi.
Teori ini pertama kali dipublikasikan pada tahun 1943 dalam makalah

berjudul "A Theory of Human Motivation™.

Untuk mengukur motivasi kerja, menurut Maslow pada Hasibuan (2019)
ada 5 indikator motivasi yaitu: Kebutuhan Fisik, Kebutuhan Rasa Aman,
Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Akan Penghargaan, dan Kebutuhan Perwujudan
Diri.

1. Kebutuhan fisik, kebutuhan dasar untuk bertahan hidup, seperti

makanan, air, udara, tidur, dan reproduksi.

2. Kebutuhan rasa aman, contohnya dengan memberikan fasilitas
keamanan dan keselamatan kerja agar para tenaga kerja tidak
khawatir saat bekerja seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja,

dana pensiun dan perlengkapan keselamatan lainnya.

3. Kebutuhan sosial, contohnya dengan membuat tim kecil dalam setiap
sub-divisi, tujuannya untuk menjalin hubungan kerja yang harmonis,
dan penyelesaian masalah secara berkelompok. kebutuhan untuk
diterima dalam kelompok dan kebutuhan untuk mencintai dan

dicintai.
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4. Kebutuhan akan penghargaan, contohnya yaitu perusahaan
memberikan bonus Kkinerja, menyelenggarakan pendidikan dan
pelatihan, karyawan tersebut akan mengarahkan, kemampuan,
keterampilan dan potensinya. Dengan demikian para karyawan akan

merasa dihargai kemampuannya.

5. Kebutuhan perwujudan diri, kebutuhan untuk mencapai potensi
penuh diri, termasuk Kkreativitas, pemecahan masalah, dan

pencapaian pribadi.

2.4 Kinerja Pegawai

Arti kinerja sebenarnya berasal dari kata “job performance” dan di sebut
juga “actual performance” atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. Berikut beberapa pengertian
kinerja menurut Sulistiyani (2007), kinerja seseorang merupakan
kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat di nilai
dari hasil kerjanya. Sedangkan menurut Bernadin dan Russel dalam
Budhiningtias Winanti, (2011) menyatakan bahwa kinerja merupakan
catatan outcome yang di hasilkan dari fungsi karyawan tertentu atau
bagian yang di lakukan selama periode waktu tertentu.

Menurut Sulistyaningsih, (2018) Manajemen kinerja merupakan istilah
yang sangat luas di gunakan saat ini. Namun, tidak ada satu definisi pun
yang mutlak di setujui. Definisi yang sering di gunakan adalah sebuah
proses atau seperangkat proses mengenai apa yang akan dicapai dan
bagaimana mencapainya, dan mengatur manusia dengan sedemikian rupa

sehingga tujuan yang ingin dicapai menjadi lebih terbuka.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan
sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan



dan bagaimana mengerjakannya.

Kinerja merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam instansi/perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Menurut Moeheriono & Si, (2012) dalam bukunya Pengukuran kinerja ,
menyatakan bahwa pengetian kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan
misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu
organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau
kelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan
tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa
tujuan atau target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat di ketahui bila

tidak ada tolak ukur keberhasilannya.

Dari beberapa definisi yang telah dikemukakan diatas, maka kesimpulan
pengertian atau definisi kinerja atau performance dapat disimpulkan
sebagai berikut: hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun
kualitatif, sesuai dengan kewanangan dan tugas tanggung jawab masing-
masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika.

2.4.1 Elemen Dalam Kinerja

Mitchell dalam Sedarmayanti et al., (2001), mengemukakan bahwa
kinerja meliputi aspek yang di jadikan ukuran dalam mengadakan
pengkajian tingkat kinerja seseorang, dan untuk mengadakan
pengukuran terhadap kinerja yang mengarah pada potensi kerja
yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan
tertentu selama kurun waktu tertentu. Kinerja mempunyai elemen

yaitu:

16



24.2

Hasil kerja yang dicapai secara individual atau secara institusi,
yang berarti kinerja tersebut adalah hasil akhir yang di peroleh
secara sendiri- sendiri atau kelompok.

Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga di berikan
wewenang dan tanggung jawab, yang berarti orang atau
lembaga diberikan hak dan kekuasaan untuk ditindak, sehingga
pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik.

Pekerjaan harus dilakukan secara legal, yang berarti dalam
melaksanakan tugas individu atau lembaga tentu saja harus dapat
dilakukan dengan baik.

Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral dan etika yang

berlaku umum.

Indikator Kinerja

Indikator kinerja yang menunjukkan tingkatan pencapaian suatu
sasaran atau tujuan dan telah ditetapkan yang diukur secara
kualitatif dan kuantitatif adalah merupakan sesuatu yang dapat
dihitung serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat
bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan perseorangan terus
mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan.

Menurut Koopmans et al., (2016) terdapat 3 indikator Kinerja, yaitu:

1. Kinerja Tugas (Task Perfomance)

17

Meliputi perilaku dan tindakan yang secara langsung

berkontribusi pada transformasi sumber daya organisasi menjadi

barang ataupun jasa. Misalnya, seperti menyelesaikan tugas

administrasi dan membuat produk.

2. Kinerja Kontekstual (Contextual Performance)

Perilaku yang membantu dan mendukung lingkungan sosial

serta psikologis organisasi meskipun tidak berkontribusi

langsung terhadap tugas pekerjaan. Misalnya, seperti menolong

rekan kerja dan menjaga hubungan yang baik di tempat kerja.
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3. Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work
Behaviour) Perilaku yang secara sengaja merugikan organisasi
secara finansial ataupun non finansial. Misalnya, melakukan

pencurian peralatan kantor atau menyebarkan rumor negatif.

2.5 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan
dan selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk penelitian
selanjutnya di samping itu kajian terdahulu membantu penelitian dalam
memposisikan penelitian serta menunjukkan orsinalitas dari penelitian.
Berikut merupakan tabel penelitian terdahulu yang dijadikan referensi

pada penelitian ini :



Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Hasil Penelitian Perbedaan
1 | Karunia, Pengaruh Pelatihan, Disiplin Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Pada penelitian ini hanya
(2019) Kerja Dan Motivasi Terhadap kinerja karyawan pada Outlet Kampoeng menggunakan variabel
Kinerja Karyawan Pada Outlet Steak di Surabaya. motivasi dan tempat
Kampoeng Steak di Surabaya penelitian ada di Outlet
Kampoeng Steak Surabaya
2 | Richard, Pengaruh Kompetensi terhadap Kompetensi berpengaruh positif dan Variabel yang digunakan pada
(2021) kinerja Pegawai Negeri Sipil di signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri | penelitian ini hanya
Kantor Dinas Pariwisata, Sipil Di Kantor Dinas Pariwisata, Pemuda | kompetensi dan Lokasi
Pemuda dan Olahraga Kota Dan Olahraga Kota Dumai. penelitian adalah Kantor Dinas
Dumai. Pariwisata, Pemuda dan
Olahraga Kota
Dumai.
3 | Hastuti, Pengaruh Kompetensi dan Kedua variabel yaitu kompetensi dan Perbedaan pada penelitian ini
(2023) Motivasi terhadap Kinerja pada motivasi berpengaruh signifikan terhadap ialah Lokasi yang diteliti yaitu
Pegawai Badan perencanaan kinerja karyawan baik secara simultan BAPPEDA Provinsi Sulawesi
pembangunan daerah maupun parsial, namun secara parsial Selatan.
(BAPPEDA) variabel kompetensi memiliki pengaruh
Provinsi Sulawesi Selatan. yang lebih besar.
4 | Surajiyo, Pengaruh Kompetensi Dan 1. Secara parsial variabel kompetensi Perbedaan pada penelitian ini
(2019) Motivasi Terhadap Kinerja memiliki pengaruh yang signifikan adalah lokasi penelitian yaitu

Pegawai Kantor Kementerian
Agama Kota Lubuklinggau.

terhadap kinerja pegawai.

2. Secara parsial variabel motivasi
memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai.

3. Secara bersama- sama (simultan)

Kantor Kementerian Agama
Kota Lubuklinggau.
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variabel bebas yaitu kompetensi dan
motivasi memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap variabel
terikat yaitu

kinerja.

Setyawan,
(2021)

Pengaruh Kompetensi Dan
Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Rumah Sakit Daerah
Argamakmur Bengkulu Utara

1. Kompetensi berpengaruh signifikan)
terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah
Sakit Umum Daerah Argamakmur
Bengkulu Utara.

2. Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah
Sakit Umum Daerah Argamakmur
Bengkulu Utara.

3. Kompetensi dan motivasi berpengaruh
signifikan) terhadap Kinerja Karyawan
pada Rumah Sakit Umum Daerah
Argamakmur Bengkulu Utara.

Penelitian ini berlokasi di
Rumah Sakit Daerah
Argamakmur Bengkulu
Utara

Yunita, (2024)

Gaya Kepemimpinan
Mikromanajemen dan Kinerja
Karyawan Generasi Z di
Indonesia

Hasil studi menunjukkan bahwa campur
tangan berlebihan, pengawasan ketat,
pengontrolan berlebihan, pembatasan
kewenangan, dan perhatian berlebihan
dapat berdampak pada penurunan kinerja
karyawan generasi Z sebagai salah satu
generasi yang mendominasi angkatan kerja
Indonesia saat ini. Perlu dukungan terhadap
penerapan gaya kepemimpinan yang
mendorong sistem manajemen kinerja lebih
berorientasi pada hasil, memberikan

karyawan generasi Z lebih banyak otonomi,

Perbedaan penelitian ini
yaitu tidak mencari
pengaruh pada suatu
variabel tetapi sama sama
menguji kinerja pada
pegawai atau karyawan.

0¢



serta menciptakan mekanisme umpan balik
dua arah yang reguler untuk membangun
kepercayaan. Selain itu, merancang
lingkungan kerja yang fleksibel dan
mendukung kreativitas, serta
mengintegrasikan teknologi dalam proses
kerja dapat memfasilitasi pemantauan
kinerja tanpa jatuh ke dalam praktik
mikromanajemen.

Sumber : Data Diolah Peneliti (2025)

T¢



Adapun perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya ialah kinerja
yang akan dianalisis adalah kinerja yang dirasakan oleh pegawai Rumah
Sakit Surya Asih, Selain itu, penelitian ini menggunakan variabel
Kompetensi dan Motivasi sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai.

2.6 Kerangka Pemikiran

Kerangka konseptual adalah hasil pemikiran yang bersifat kritis dalam
memperkirakan kemungkinan hasil penelitian yang akan dicapai.
Kerangka konseptual menurut variabel yang diteliti beserta indikatornya.
Kerangka konseptual dari sesuatu gejala sosial yang memadai dapat
diperkuat untuk menyajikan masalah penelitian dengan cara yang jelas
dan dapat diuji Sugiono, (2012). Spencer (1993) menyatakan bahwa
kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang yang berhubungan
secara kausal dengan kinerja unggul dalam suatu pekerjaan sedangkan
motivasi merupakan dorongan internal dan eksternal yang mendorong
seseorang untuk bertindak dan bekerja secara optimal. Menurut
Mangkunegara (2017), motivasi kerja adalah kondisi yang
menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.
Pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan menunjukkan semangat
kerja, komitmen, dan keinginan untuk mencapai hasil kerja yang
maksimal. Keduanya saling terkait dan berperan penting dalam
menentukan seberapa efektif seorang karyawan dalam melaksanakan
tugas dan mencapai tujuan organisasi. Dalam penelitian ini, kerangka
pemikiran digunakan untuk menggambarkan hubungan antara
kompetensi dan motivasi sebagai variabel independen terhadap kinerja
pegawai sebagai variabel dependen pada Rumah Sakit Surya Asih.
Kerangka ini membantu peneliti memahami bagaimana kedua faktor
tersebut memengaruhi tingkat pencapaian Kkinerja pegawai dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.. Maka model kerangka

konseptual dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Gambar 2. 2 Kerangka Pemikiran

Kompetensi (X1)
Indikator :
1. Pengetahuan

2. Keterampilan
3. Perilaku \

Dessler, (2017)

Motivasi (X2)
Indikator :

Kebutuhan fisik
Kebutuhan Rasa Aman

Kebutuhan sosial

Kebutuhan akan
Penghargaan

5. Kebutuhan perwujudan diri

M whe

Hasibuan, (2019)

Kinerja(Y)

Indikator :

1. Kinerja Tugas
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2.7 Hipotesis

Menurut Sugiono, (2012), hipotesis adalah sebuah dugaan atau referensi
yang dirumuskan serta diterima untuk sementara yang dapat
menerangkan fakta-fakta yang diamati dan digunakan sebagai petunjuk
dalam pengambilan keputusan. Dikatakan sementara karena jawaban
yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan
data, jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis
terhadap rumusan masalah penelitian dan belum ada jawaban empiris.
Penolakan dan penerimaan hipotesis tergantung pada hasil penyelidikan
terhadap fakta-fakta. Dengan demikian, hipotesis adalah suatu teori

sementara yang kebenarannya masih perlu diuji.

Berdasarkan pendapat para ahli dan hasil penelitian terdahulu, maka

dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut:

1. Hal : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.
Hol : Kompetensi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.

2. Ha2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Rumah Sakit Surya Asih.
Ho2 : Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.

3. Ha3 : Kompetensi dan Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.
Ho3 : Kompetensi dan Motivasi tidak berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.

24



111 . METODE PENELITIAN

3.1 Tipe Penelitian
Suatu penelitian harus menggunakan strategi penelitian dan metode

penelitian agar penelitian yang diteliti dapat dipertanggungjawabkan
kebenarannya dan bisa mencapai tujuan yang ditetapkan. Menurut Sugiono,
(2012), metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data
dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Menurut Darmadi, (2013), metode
penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu, cara ilmiah itu sendiri ialah kegiatan penelitian
berdasarkan pada ciri-ciri keilmuan rasional, empiris, dan sistematis.
Strategi dalam penelitian ini, peneliti menggunakan studi deskriptif melalui
pengujian hipotesis dengan menggunakan desain kausal. Menurut Sugiono,
(2012), desain kausal merupakan hubungan yang bersifat sebab akibat,
sehingga dapat diartikan bahwa dalam hal ini ada variabel independen
(variabel yang mempengaruhi) dalam penelitian ini variabel independennya
ialah kompetensi dan motivasi, lalu variabel dependen (variabel yang
dipengaruhi) dalam penelitian ini ialah kinerja pegawai Rumah Sakit Surya
Asih.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
eksplanatori (explanatory research). Menurut Sugiono, (2012), explanatory
research merupakan metode penelitian yang bermaksud menjelaskan
kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara variabel satu
dengan variabel lainnya. Alasan utama peneliti menggunakan metode
penelitian explanatory ialah untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka
diharapkan dari penelitian ini dapat menjelaskan hubungan dan pengaruh
antara variabel bebas dan terikat yang ada di dalam hipotesis.

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah metode kuantitatif,

alasan menggunakan metode kuantitatif dalam penelitian ini karena dalam
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penelitian ini hubungan antara variabel bersifat sebab-akibat serta penelitian
ini juga bermaksud untuk menguji hipotesis antara kompetensi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan. Penelitian kuantitatif adalah bertujuan untuk
meneliti sebuah hipotesis dengan cara mengumpulkan data yang bisa
diukur dengan menggunakan ilmu statistik, matematika, dan komputasi.
Artinya, penelitian kuantitatif memiliki jawaban yang cenderung pasti.

Menurut Sujarweni, (2014) penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian
yang menghasilkan penemuan-penemuan yang dapat dicapai (diperoleh)
dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik atau cara lain dari
kuantifikasi (pengukuran). Sedangkan pengertian Metode Penelitian
Kuantitatif, menurut Sugiono, (2012) adalah Metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positifisme, 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 ditetapkan.

Jenis dan Sumber Data
Untuk mengumpulkan informasi serta data dan bahan lainnya yang
dibutuhkan dalam penelitian ini dilakukan melalui :

1. Data primer adalah data yang diperoleh melalui pengumpulan data
langsung dari responden meliputi jawaban atas pertanyaan-pertanyaan
dari angket mengenai kompetensi serta motivasi terhadap perubahan
kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih.

2. Data sekunder adalah data atau laporan perusahaan yang telah diolah
perusahaan sehingga merupakan data yang sudah jadi, seperti sejarah
perusahaan, struktur organisasi, program perusahaan, wewenang dan

tanggung jawab dari Rumah Sakit Surya Asih.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Dalam upaya memperoleh data-data yang dibutuhkan dalam penelitian
ini, digunakan teknik pengumpulan data melalui berbagai cara sesuai
dengan metode yang berlaku. Metode pengumpulan data yang dilakukan

adalah sebagai berikut :



1. Questioner, yaitu dengan memberikan daftar pertanyaan berbentuk
angket kepada pegawai Rumah Sakit Surya Asih. Kompetnsi dan
motivasi dinilai oleh pegawai untuk memperlihatkan dampak yang
diterimanya selama ini terhadap pekerjaannya dalam memberikan
loyalitas ke perusahaan sehingga dapat dilihat gambaran kesuksesan yang
dilakukan perusahaan.

2. Interview, yaitu data yang dikumpulkan dengan mengadakan
wawancara secara langsung kepada pimpinan dan sebahagian

karyawan yang berkaitan langsung dengan masalah yang dibahas.

3.4 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran

Definisi operasional merupakan bagian dari penelitian yang memberikan
penjelasan variabel-variabel operasional agar dapat diukur. Menurut
Sugiyono (2016), variabel definisi operasional adalah atribut dari
properti atau nilai untuk seseorang, objek, atau aktivitas yang dimilikinya
dengan rentang variasi tertentu ditentukan oleh penelitian yang akan
dipelajari, dan kemudian diberikan kesimpulan.  Adapun definisi
operasional penelitian ini sebagai berikut : Dalam penelitian terdapat
variabel indikator yang dapat diukur yaitu : Kompetensi (X1), Motivasi
(X2), dan Kinerja Pegawai (Y).
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

Variabel

Definisi Konseptual

Definisi Oprasional

Indikator

ltem

Kompetensi (X1)

Kompetensi merupakan
karakteristik ~ yang  dapat
ditunjukkan berdasarkan
pengetahuan, keterampilan,
dan perilaku pribadi yang
dimiliki  seseorang, seperti

kepemimpinan (Dessler,2017)

Kompetensi adalah kemampuan
untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas
ketrampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut.

Pengetahuan tentang
pekerjaan

1. Memiliki pengetahuan yang
tinggi untuk mengambil
keputusan.

2. Pekerjaan sesuai dengan
pengetahuan yang dimiliki.

Keterampilan dalam
bidangnya

1. Terampil dalam melayani
pasien dengan baik.

2. Memiliki kepercayaan diri
dalam membuat keputusan
dalam melayani pasien.

Perilaku pribadi dalam
mendukung
keberhasilan kerja

1. Memiliki kemampuan
koordinasi sesuai dengan
prosedur yang telah
ditetapkan.

2. Memiliki kemampuan
berkomunikasi dengan rekan
kerja.

Motivasi (X2)

Motivasi adalah pemberian
daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja
seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif,
dan terintegrasi dengan segala

Motivasi adalah suatu dorongan
yang muncul dari dalam diri
maupun dari luar diri seseorang
untuk mengerjakan suatu
pekerjaan dengan sadar dan
semangat untuk memenuhi

Kebutuhan Fisik

1. Kebutuhan gizi karyawan
terpenuhi

2. Fasilitas kesehatan dijamin
perusahaan kemampuan.

8¢



daya upayanya
mencapai
(Hasibuan,2019).

untuk
kepuasan

suatu target atau kebutuhan
tertentu.

Kebutuhan Rasa
Aman

1. Memiliki rasa aman karena
lingkungan kerja yang
nyaman, bebas dari tekanan

2. Suka bekerja pada
perusahaan yang memberikan
kenaikan jenjang karir bagi
karyawan yang memiliki
kemampuan

Kebutuhan Sosial

1. Merasa senang menerima
tantangan kerja yang
diberikan oleh perusahaan.

2. Mampu menggunakan
potensi diri dan bekerja secara
tim.

Kebutuhan Akan
Penghargaan

1. Memiliki posisi atau
jabatan yang mencerminkan
kompetensi dan kontribusi.

2. Adanya penghargaan
berupa promosi, kenaikan
gaji, bonus, atau bentuk

Kebutuhan perwujudan
diri

1. Saya secara aktif mencari
cara untuk meningkatkan
kualitas pelayanan kepada
pasien.

2. Saya merasa pekerjaan saya
memberikan makna dan
kontribusi positif terhadap
kesejahteraan pasien.

6¢



Kinerja (Y)

Kinerja karyawan ialah sesuatu
sikap ataupun aksi yang
relevan dengan tujuan
organisasi. Kinerja ini lebih
menekankan pada pola sikap
serta aksi karyawan dibanding
dengan hasil dari sikap itu
sendiri (Koopmans et al.,
2016).

Kinerja karyawan merupakan
suatu hal yang sangat penting
dalam upaya perusahaan untuk
mencapai tujuannya.

Kinerja Tugas

1. Mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu.

2. Memiliki target pekerjaan
yang harus dicapai

Kinerja Kontekstual

1. Bersedia menerima tugas
yang menantang bagi
pegawai.

2. Terlibat aktif dalam
kegiatan rapat dan konsultasi.

Perilaku Kerja
Kontraproduktif

1. Saya sering menggunakan
waktu kerja untuk keperluan
pribadi, seperti bermain game
online atau membuka media
sosial.

2. Saya pernah merusak atau
menghancurkan peralatan
rumah sakit dengan sengaja.

Sumber : Data diolah peneliti (2025)

0€



3.5 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiono, (2012) populasi adalah wilayah yang terdiri dari
objek/subyek dengan karakteristik tertentu yang ditentukan untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai di Rumah Sakit Surya Asih dengan total

pegawai 220 pegawai.

Sedangkan sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin.
Menurut Sugiyono, (2016), merupakan bagian dari jumlah dan
karateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti
dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Dari jumlah
populasi 220 orang maka digunakan rumus Slovin dalam menentukan

jumlah sampel sebagai berikut :

N
RUMUS :n =

1+(N (e)?

Rumus 3. 1 Slovin
Keterangan :

n = ukuran sampel
N = ukuran populasi

e = Taraf kesalahan

Maka jumlah sampel yang diperoleh :

n =220

1+ 220 (0,05)?
n = 142 Responden
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Menurut Augusty, (2006) untuk menentukan besarnya sampel penelitian
adalah ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 sudah
memadai bagi kebanyakan penelitian. Hasil dari rumus slovin
menunjukkan sampel yang dapat digunakan sebanyak 142. Maka yang
dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah pegawai di Rumah Sakit
Surya Asih sebanyak 142 orang. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah non-probability sampling. Non-
probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak
memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk
terpilih sebagai sampel penelitian, melainkan ditentukan berdasarkan
pertimbangan dan kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian.
Pemilihan teknik non-probability sampling dalam penelitian ini
didasarkan pada jumlah populasi dan sampel yang relatif kecil, yaitu
kurang dari 1.000 responden. Dengan jumlah populasi tersebut, peneliti
dapat melakukan pemilihan responden secara lebih terarah dan selektif
sesuai dengan karakteristik yang dibutuhkan, sehingga data yang
diperoleh menjadi lebih fokus dan relevan terhadap variabel yang diteliti.
Selain itu, penggunaan non-probability sampling dinilai lebih efektif dan
efisien untuk penelitian dengan jumlah sampel yang terbatas, karena
memungkinkan peneliti memperoleh responden yang sesuai dengan
kriteria penelitian tanpa harus melakukan pemilihan sampel secara acak.
Hal ini juga mempertimbangkan keterbatasan waktu, biaya, serta akses
peneliti terhadap seluruh anggota populasi. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik Accidental
Sampling. Menurut Sugiono, (2012) Accidental Sampling adalah teknik
penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja karyawan yang
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai
sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai

sumber data.
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3.6 Teknik Pengujian Instrumen
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur
fenomena alam maupun sosial yang diamati Sugiyono, (2016). Instrumen
penelitian digunakan untuk mengukur variabel yang di teliti dengan cara
pemberian skor. Berdasarkan defenisi operasional variabel, kemudian
dikembangkan menjadi instrument penelitian untuk mengukur variabel
yang di teliti. Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui
kuesioner yang disebar kepada responden. Instrumen penelitian yang
baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk
mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner maka perlu di lakukan
pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan uji
reliabilitas. Karena validitas dan realibilitas ini bertujuan menguji apakah
kuesioner yang disebarkan adalah valid dan reliabel, maka penelitian ini

akan melakukan kedua uji ini terhadap instrument penelitian (kuesioner).

3.6.1 Uji Validitas

Menurut Ghozali, (2006) uji validitas digunakan untuk mengukur
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Sugiyono, (2016)
menyatakan validitas merupakan derajat ketetapan antara data yang
terjadi pada objek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan
oleh penelitian dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek
penelitian. Uji validitas mengkorelasikan skor tiap butir pernyataan
dengan skor total yang merupakan jumlah dari setiap skor butir
pernyataan.

Suatu kuesioner akan dibilang sah atau valid apabila pertanyaan
yang terdapat di kuesioner dapat menjelaskan apa yang diukur. Suatu
variabel dikatakan valid apabila r hitung > r tabel dengan taraf
signifikan (o =0,05) dan suatu variabel dikatakan tidak valid apabila
r hitung < r tabel (o =0,05) dan drajat kepercayaan sebesar 95% dan
drajat kebebasan (df=n-2) dimana N adalah jumlah sampel. Adapun

rumus Pearson Product Moment, yaitu:
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= NExy) - E0EY)
VinE 22 - EaA)HnXy?: — (X))

Rumus 3. 2 Pearson Product Moment

Keterangan :

rxy : koefisien
validitas n :
banyaknya subjek

X : nilai pembanding

y : nilai yang akan dicari validitasnya

Tabel 3. 2 Hasil Uji Validitas

Variabel Iltem r Hitung r Tabel Ket
X1.1 0.877 Valid

X1.2 0.549 Valid

. X1.3 0.565 Valid

X1 Kompetensi Y14 0.702 0.361 valid
X1.5 0.872 Valid

X1.6 0.680 Valid

Variabel Item r Hitung r Tabel Ket
X2.1 0.434 Valid

X2.2 0.431 Valid

X2.3 0.467 Valid

X2.4 0.563 Valid

. X2.5 0.579 Valid

X2 Motivasi X2.6 0.439 0.361 Valid
X2.7 0.588 Valid

X2.8 0.578 Valid

X2.9 0.499 Valid

X2.10 0.625 Valid

Variabel Item r Hitung r Tabel Ket
Y1 0.772 Valid

Y2 0.512 Valid

N Y3 0.770 Valid

Y Kinerja va 0.773 0.361 valid
Y5 0.737 Valid

Y6 0.701 Valid

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.2 mengindikasikan bahwa seluruh
pernyataan pada penelitian ini memiliki nilai r hitung yang lebih besar

dibandingkan dengan nilai r tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
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seluruh pernyataan yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan valid.

3.6.2 Uji Realibilitas

Reliabilitas menurut Situmorang & Lutfi, (2012) adalah indeks yang
menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau
dapat diandalkan. Sedangkan menurut Ghozali, (2006) uji reliabilitas
adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator-indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dinyatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang (responden)
terhadap pernyataan adalah konsisten dari waktu-waktu. Menurut
Ghozali, (2006) suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbach’s Alpha> 0.60. Jika skala itu
dikelompokkan dalam 5 kelas dengan rentang yang sama, maka
ukuran kemantapan alpha menurut Sugiyono, (2016) dapat

diinterpretasikan sebagai berikut:
1. Nilai alpha Cronbach’s 0.00 s/d 0.20 berarti kurang reliabel
2. Nilai alpha Cronbach’s 0.21 s/d 0.40 berarti agak reliabel
3.Nilai alpha Cronbach’s 0.41 s/d 0.60 berarti cukup reliabel
4. Nilai alpha Cronbach’s 0.61 s/d 0.80 berarti reliabel

5. Nilai alpha Cronbach’s 0.81 s/d 1.00 berarti sangat reliabel.

Tabel 3. 3 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Kompetensi X1 0.811 Sangat Reliabel
Motivasi X2 0.697 Reliabel
Kinerja'Y 0.806 Sangat Reliabel

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.3 menunjukkan hasil yang didapat
dari setiap variabel pada penelitian ini telah memenuhi standar reliabilitas dengan
nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0.60. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
instrument yang digunakan pada penelitian ini bersifat konsisten dan dapat
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dipercaya meskipun dilakukan pengambilan data secara berulang.

3.7 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data adalah proses mempelajari dan mengolah data untuk
mengidentifikasi pola, hubungan, dan informasi penting yang terkandung di
dalamnya. Tujuannya adalah untuk mendapatkan pemahaman yang lebih
dalam tentang data yang dianalisis dan mengambil keputusan berdasarkan
informasi yang ditemukan. Menurut Sugiyono, (2016) analisis data adalah
proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari
hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi dengan cara
mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit,
melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting
dan yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah

dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain.

3.7.1  Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi Kklasik bertujuan memperlihatkan kepastian bahwa
persamaan regresi yang didapatkan memiliki ketepatan dalam
estimasi, artinya tidak bias dan konsisten Santoso, (2009). Menurut
Sugiyono, (2016) uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji
multikolinieritas dan uji  hereoskedastisitas, jika terdapat
heteroskedastisitas, maka varian tidak konstan sehingga dapat
menyebabkan biasnya standar error, jika terdapat multikolinieritas,
maka akan sulit untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual
dari variable, sehingga tingkat signifikasi keofisien regresi menjadi

rendah. Oleh karena itu, uji asumsi klasik perlu dilakukan.

3.7.2 Uji Normalitas
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk menentukan apakah variabel
berdistribusi normal atau tidak, karena modal regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal Santoso,

(2009). Dasar pengambilan keputusan uji normalitas yaitu dengan
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melihat tampilan grafik histogram, apabila grafik menunjukkan pola
data terdistribusi secara normal, bentuk kurva pada histogram
memiliki bentuk seperti lonceng. Namun bila dilihat grafik histrogram
memberikan pola yang sedikit menceng kekiri atau kanan, dapat
dikatakan variable pengganggu atau residual mendekati distribusi

normal.

Kemudian untuk lebih memastikan hasil analisis, uji normalitas
penelitian ini juga dapat dilihat dengan normal probability plot. Grafik
normal probability plot menggambarkan bahwa apabila data
mendekati distribusi normal terlihat data menyebar disekitar diagonal
dan mengikuti arah garis atau grafiknya. Meskipun data sedikit keluar
garis dan kemudian mengikuti variabel garis diagonalnya, maka data
observasi dikatakan mendekati distribusi normal. Pengujian normalitas
juga dapat menggunakan metode Kolmogrov Smirnov. Bedanya,
output yang dihasilkan Kolmogrov Smirnov berupa variabel. Pendapat
Santoso, (2009) untuk pedoman pengambilan keputusan data-data
yang mendekati atau merupakan distribusi normal pada metode

Kolmogrov Smirnov dapat diukur melalui :

1. Nilai probabilitas atau sig, > 0.05 maka data terdistribusi secara
normal.

2. Nilai probabilitas atau sig, < 0.05 maka data terdistribusi

secara tidak normal.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali, (2006) uji ini bertujuan menguji apakah pada
model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel
independen. Dasar pertimbangan uji multikolinieritas adalah

sebagai berikut :

1. Jika nilai toleransi > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel
bebas dalam model regresi.



38

2. Jika nilai toleransi < 0,1 dan nilai VIF > 10, maka dapat
disimpulkan bahwa ada multikolinieritas antar variabel dalam

regresi.

3.7.4 Uji Heteroskedastitas

Uji heteroskedastisitas menurut Ghozali, (2006) bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual satu pengamatan yang lain. Jika varian dari satu residual dari
pengamatan variabel pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Menurut
Ghozali, (2006) cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik Scatterplot.
Sedangkan dasar pengambilan keputusan untuk uji heteroskedastisitas
yaitu:

1. Jika ada pola tertentu seperti titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi

heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi/ bebas

heteroskedastisitas.

Menurut Ghozali, (2006), analisis dengan grafik plot masih belum
cukup menjamin keakuratan hasil, untuk itu uji heteroskedastisitas
juga dapat di deteksi melalui uji glejser dengan membandingkan
nilai signifikansi yang ditetapkan, namun jika nilai probabilitas
atau sig < dari 0,05 maka telah terindikasi heteroskedastisitas.

3.8 Analisis Regresi Linear

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk mencari keadaan (naik
turunnya) nilai variabel dependen, apabila variabel independen sebagai
predictor dimanipulasi nilainya. Untuk menganalisis regresi linier berganda
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dibutuhkan paling sedikit dua variabel independen. Model regresi menurut

Sugiyono, (2016) dinyatakan dalam persamaan:

4

Y = Bo + BIX1 + B2X2 + e

Rumus 3. 3 Persamaan Regresi

Dimana :

Y = Variabel Terikat ( Kinerja Pegawai) X1 = Variabel Bebas (Kompetensi)
X2 = Variabel Bebas (Motivasi)

Bo = Konstanta

B1, B 2 = Koefisien Regresi

e = epsilon

3.9 Uji Hipotesis
Uji Hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari
analisa data. Dalam statistik sebuah hasil dapat dikatakan signifikan secara
statistik jika kejadian tersebut hampir tidak mungkin disebabkan oleh faktor
yang kebetulan, sesuai dengan batas probabilitas yang sudah ditentukan

sebelumnya.

3.9.1 Uji T (Parsial)

Menurut Sugiyono, (2016) uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa
jauh pengaruh suatu variable penjelas secara individual dalam
menerangkan variasi variable terikat. Pengujian dilakukan dengan
menggunakan tingkat keyakinan (significance level) 95% atau 0.05 (o
= 5%). Adapun rumus yang digunakan seperti ditemukan oleh

Sugiyono (2019) adalah sebagai berikut:
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_ pn

t=
Spn

Rumus 3.4 Uji T

Keterangan:

Bn = Koefisien regresi masing masing

variabel SPn = standar eror masing

masing variabel

Pengujian Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing

masing variabel bebas terhadap variabel terikat pada tingkat signifikan a =

5% (tingkat kepercayaan 95%) dan derajat kebebasan dk=(n-k-1) dimana k

= jumlah regresi dan n = jumlah observasi (ukuran sampel).

Maka ketetentuan penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai
berikut:

1.

2.

3.9.2

Jika nilai probabilitas atau Sig < 0,05 maka hipotesis diterima. Ini
berarti bahwa secara individual variabel bebas tersebut mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap variable terikat.

Jika nilai probabilitas atau Sig > 0,05 maka hipotesis ditolak. Ini
berarti bahwa secara individual variabel bebas tersebut tidak

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.

Uji F (Simultan)

Uji F menurut Ghozali, (2006) pada dasarnya menunjukkan apakah
semua variabel bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai
pengaruh secara simultan terhadap variabel terikat. Pengujian
dilakukan dengan menggunkan tingkat keyakinan (significance level)
95% atau 0.05 (a0 = 5%). Adapun rumus yang digunakan sebagai
berikut:
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R2/ K

F= a-oma-r=D

Rumus 3.5 Uji F

Keterangan:
R2: Koefisien Determinasi

N : Jumlah data atau kasus

K : Jumlah variabel independen

Pengujian ini dilakukan pada tingkat signifikansi sebesar a = 5%, derajat
kepercayaan sebesar 95%, derajat kebebasan pembilang dfi=(k-1), dan
derajat kebebasan penyebut df:=(n-k). Dimana n = jumlah sampel penelitian
dan k = jumlah variabel penelitian.

Hipotesis yang digunakan dalam uji F adalah sebagai berikut Sahir, (2021) :

Ho :Variabel bebas tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat secara simultan.

Ha : Variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variable
terikat secara simultan.

Ketentuan penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai probabilitas atau Sig. < 0.05 maka hipotesis diterima
(koefisien regresi signifikan). Ini berarti bahwa secara simultan kedua
variabel bebas tersebut mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

variabel terikat.

2. Jika nilai probabilitas atau Sig. > 0.05 maka hipotesis ditolak
(koefisien regresi tidak signifikan). Ini berarti bahwa secara simultan
kedua variabel bebas tersebut tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap variabel terikat
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3.9.3 Koefisien Detrminasi (R2)

Menurut Sugiyono, (2016) koefisien determinasi berguna untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Melalui variasi model Summary, terdapat R Square
(koefisien determinasi). Nilai koefisen determinasi berkisar antara 0
sampai 1. Apabila nilai koefisien mendekati 1, maka variabel independen
dianggap mampu menjelaskan variasi variabel dependen. Sebaliknya
apabila nilai koefisien determinasi mendekati 0, maka variabel
independen dianggap belum mampu menjelaskan tentang variasi variabel
dependen. Pada penelitian ini uji koefisien determinasi digunakan untuk
menghitung persentasi pengaruh Kompetensi (Xi), Motivasi (X2), dan
Kinerja Pegawai (Y). Adapun Rumus determinasi menurut Sugiyono,
(2016) adalah:

D = R?2 x100%

Rumus 3. 6 Koefisien Determinasi
Di mana:
D = Determinasi
r2 = Nilai koefisien korelasi

Berikut merupakan tabel untuk menunjukan tingkat determinasi berdasarkan

nilai koefisien.
Tabel 3. 4 Tingkat Determinasi
1 0,00 -0,199 Sangat Rendah
2 0,20 - 0,399 Rendah
3 0,40 — 0,599 Sedang
4 0,60 -0,799 Kuat
5 0,80 — 1,000 Sangat Kuat




V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data, pembahasan, serta pengujian hipotesis yang telah

dilakukan mengenai pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap Kinerja pegawai

Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu, maka dapat diambil beberapa kesimpulan

sebagai berikut:

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai dari koefisien regresi variabel yaitu
0,311 hal tersebut membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu.
Artinya, semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh seorang pegawai,
maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas dan
tanggung jawabnya. Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan,
dan perilaku kerja menjadi faktor penting yang memengaruhi efektivitas dan
efisiensi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Pegawai yang memiliki
kemampuan dan pemahaman yang baik terhadap bidang kerjanya akan mampu
mengambil keputusan dengan tepat, melaksanakan tugas sesuai prosedur, dan
memberikan pelayanan yang optimal kepada pasien maupun rekan kerja.
Temuan ini juga menunjukkan bahwa kompetensi merupakan faktor utama yang
menentukan kualitas sumber daya manusia di lingkungan Rumah Sakit Surya
Asih Pringsewu.

2. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Walaupun sebagian besar pegawai
memiliki tingkat motivasi kerja yang baik, hal tersebut tidak serta-merta mampu
meningkatkan kinerja apabila tidak diimbangi dengan kemampuan yang
memadai serta lingkungan kerja yang mendukung. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa dorongan kerja yang dimiliki pegawai belum sepenuhnya terwujud
dalam bentuk peningkatan kinerja nyata. Faktor lain seperti beban kerja yang
tinggi, tekanan dalam pelayanan kesehatan, serta kurangnya sistem penghargaan
dapat menjadi penyebab rendahnya pengaruh motivasi terhadap kinerja. Namun

demikian, motivasi tetap memiliki peran penting secara tidak langsung, yaitu
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sebagai pendorong individu untuk meningkatkan kompetensinya dan menjaga
semangat dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan.

3. Hasil penelitian secara simultan menunjukkan bahwa kompetensi dan motivasi
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu. Hal ini berarti bahwa kedua
variabel tersebut memiliki hubungan yang saling melengkapi dalam
menentukan tingkat kinerja pegawai. Kompetensi yang baik perlu didukung
oleh motivasi kerja yang tinggi agar karyawan mampu memberikan Kinerja
terbaiknya. Dengan demikian, kombinasi antara kemampuan profesional dan
dorongan internal pegawai dapat menghasilkan peningkatan Kkinerja yang
berkesinambungan dalam mendukung pelayanan rumah sakit yang optimal
kepada masyarakat.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi dan motivasi
memiliki hubungan yang erat dan saling mendukung dalam memengaruhi kinerja
pegawai. Motivasi berperan dalam mendorong individu untuk terus belajar dan
mengembangkan kemampuan, sedangkan kompetensi yang baik akan menghasilkan

kinerja yang tinggi dan berdampak positif terhadap mutu pelayanan rumah sakit.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan di atas, maka

peneliti memberikan beberapa saran yang dapat dijadikan bahan pertimbangan oleh

pihak manajemen Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu maupun peneliti selanjutnya,

antara lain sebagai berikut:

1. Bagi Manajemen Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu
Diharapkan pihak manajemen dapat terus meningkatkan motivasi dan
kompetensi pegawai melalui berbagai program pengembangan sumber daya
manusia, seperti pelatihan, workshop, seminar, dan kegiatan sertifikasi
profesional. Upaya peningkatan kompetensi dan motivasi ini harus mencakup
baik aspek pengetahuan maupun keterampilan teknis dan nonteknis serta
kesejahteraan para pegawai seperti kebutuhan akan penghargaan sehingga
motivasi pegawai dapat terpenuhi, sehingga pegawai memiliki kemampuan
yang lebih baik dalam memberikan pelayanan kepada pasien. Selain itu,
rumah sakit juga perlu melakukan evaluasi kinerja secara berkala agar dapat
mengetahui kebutuhan pelatihan yang relevan dengan perkembangan dunia

kesehatan. Selain itu, pihak manajemen juga perlu memperhatikan sistem
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penempatan pegawai agar sesuai dengan latar belakang pendidikan, keahlian,
dan kompetensi yang dimiliki. Penempatan pegawai yang tepat diyakini dapat
meningkatkan rasa percaya diri, efektivitas kerja, serta mengurangi tingkat
stres kerja yang berpotensi menurunkan kinerja. Evaluasi Kinerja pegawai
sebaiknya dilakukan secara objektif dan transparan, sehingga dapat menjadi
dasar dalam pengambilan keputusan terkait promosi, rotasi, maupun
pengembangan karier pegawai.

Selain itu, pemberian motivasi juga dapat dilakukan melalui peningkatan
kualitas hubungan kerja antara pimpinan dan pegawai. Pimpinan diharapkan
mampu memberikan dukungan, arahan, serta umpan balik yang konstruktif,
sehingga pegawai merasa dihargai dan dilibatkan dalam pencapaian tujuan
organisasi. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi, pegawai diharapkan
memiliki semangat kerja, loyalitas, dan komitmen yang lebih besar dalam
memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan
variabel lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai, seperti
kepemimpinan, disiplin kerja, stres kerja, atau lingkungan organisasi. Selain
itu, penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan memperluas objek
penelitian pada rumah sakit lain atau sektor pelayanan publik yang serupa,
sehingga hasilnya dapat dibandingkan dan memperkaya kajian tentang
pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya
saran-saran tersebut, diharapkan Rumah Sakit Surya Asih Pringsewu dapat
terus meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan kinerja pegawainya,
sehingga mampu memberikan pelayanan kesehatan yang optimal serta
berkontribusi positif terhadap peningkatan kualitas pelayanan kesehatan

masyarakat.
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