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SPSS  Versi 22.0 menunjukkan bahwa kompensasi merupakan
variabel yang dapat meningkatkan kinerja pegawai dan variabel
kompetensi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil Pengujian dengan Uji t diketahui bahwa variabel
kompensasi dan kompetensi merupakan variabel yang berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada rumah sakit
ibu dan anak Bunda. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif. Penelitian ini menggunakan metode kuesioner dan mengambil
semua populasi menjadi responden penelitian. Jumlah responden adalah
100 orang. Teknik pengolahan dan analisis data menggunakan uji
kesahihan, uji keter-andalan, uji asumsi klasik, analisis deskriptif, analisis
regresi linier berganda. Implikasi penelitian kompensasi dalam kinerja
dapat memberikan pengaruh yang baik bagi kinerja pelayanan rumah
sakit, begitu juga dengan kompetensi dalam meningkatkan kinerja
menunjukkan hasil yang signifikan dan positif.
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PENDAHULUAN

Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja di dalam
lingkungannya. Keberhasilan perusahaan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu
faktor penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia merupakan pelaku
dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan
sumber daya lainnya yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan (Bell, Brown, & WEeiss,
2017). Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan sangat
penting (Bouskila-Yam & Kluger, 2011). Tenaga kerja memiliki potensi yang besar
untuk menjalankan aktivitas perusahaan, berdasarkan teori penelitian Resources Based
Theory bahwa sumberdaya ada yang berwujud dan yang tidak berwujud, dalam meningkatkan
kualitas kinerja yang efektif dan efisien dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan (Teece,
2010).

Fenomena penelitian dalam kurun waktu 2 tahun terakhir pada rumah sakit ibu dan
anak Bunda di Palangka Raya adalah meningkatnya intensitas karyawan yang terlambat masuk
berdasarkan absensi yang di lakukan setiap pukUl 07.00wib dan 16.00wib dari pihak
manajemen tertinggi rumah sakit yang sebagian besar disebabkan adanya ketidakpuasan
karyawan terhadap kebijakan yang di buat. Hal ini tentunya akan membuat tingkat produktifitas
rumah sakit dalam pelayanan menjadi menurun dikarenakan pihak manajemen rumah sakit tidak
lagi hanya berkonsentrasi pada masalah pendapatan dan pelayanan saja tetapi juga terpecah
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kepada masalah sumber daya manusia (karyawan) yang semakin berkurang kuantitas, kualitas
serta motivasi kerjanya (Collings, Scullion, & Vaiman, 2015).

Usaha yang ber-orientasi pada pelayanan menuntut kinerja yang baik dalam melayani kebutuhan
konsumen dengan profesional melalui kompetensi dari karyawan. Kinerja dengan kompetensi yang
dimiliki adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan
organisasi (Cohen, 2015). Apabila kinerja individu baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahaan
akan baik dan pengaruh yang baik dari kinerja dapat meningkatkan kualitas perusahaan di lingkungan
usaha berbasis pelayanan, kinerja tersebut dapat dipengaruhi oleh kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan (Pederson, Dresdow, & Benson, 2013).

Perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada
produktifitas tenaga kerja yang ada di perusahaan (Albert, Allen, Biggane, & Ma, 2015).
Salah satu cara untuk dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan adalah dengan
cara menetapkan pemberian kompensasi yang adil dan layak kepada karyawan tersebut
atas prestasi kerja yang dicapai (Marchington, 2015). Dengan demikian pemberian
kompensasi dalam perusahaan harus diatur dengan baik, sehingga dapat diterima,jadi dalam
mengembangkan dan menerapkan suatu sistem kompensasi tertentu kepentingan para
karyawan mutlak untuk diperhitungkan (Becker, Volk, & Ward, 2015). Berdasarkan beberapa
penelitian dan fenomena penelitian ini bertujuan untuk mengukur hubungan variabel untuk
meningkatkan kualitas pada rumah sakit ibu dan anak Bunda, dengan rumusan masalah :

1. Sejauh mana variabel Kompensasi dapat meningkatkan Kinerja ?
2. Sejauh mana variabel Kompetensi dapat meningkatkan Kinerja ?
3. Sejauh mana Variabel Kompensasi dan Kompetensi dapat meningkatkan Kinerja?

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Menurut Bouskila-Yam and Kluger (2011) kinerja dapat dicapai secara efektif apabila
pemimpin dalam organisasi tersebut mengembangkan suatu tujuan dari visi dan misi
organisasi atau perusahaan. Pendekatan pengetahuan dan skill karyawan dalam kinerja
merupakan pendekatan yang menyatakan bahwa teknik manajemen yang paling baik dapat
memberikan kontribusi untuk pencapaian sasaran organisasi mungkin bervariasi dalam
situasi atau lingkungan yang berbeda dengan kompetensi (Markoulli, Lee, Byington, & Felps,
2017), pendekatan ini juga disebut pendekatan kontingensi/situasional. Menurut Bell et al.
(2017), kinerja mempengaruhi langsung tingkat kinerja dan kepuasan seseorang karyawan
lewat kesesuaian kemampuan pekerjaan. Kemampuan dalam kompetensi haruslah
dipertimbangkan disamping kompensasi, sedangkan tingkat-tingkat Kkinerja yang tinggi
sebagian merupakan fungsi dari absennya rintangan-rintangan yang menjadi kendala
karyawan (Breitsohl & Ruhle, 2013).

Menurut (Bowen, 2016) kemampuan sumberdaya dan kompetensi yang dimiliki dan
identitas latar belakang pendidikan yang akurat, dapat mengidentifikasi penyebab—penyebab
seseorang karyawan secara fundamental lebih efektif dalam strategi-strategi perbaikan
kinerja. Bouskila-Yam and Kluger (2011)menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah serangkaian
perilaku karyawan yang memberi kontribusi, baik secara positif maupun negatif terhadap penyelesaian
tujuan organisasi.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja karyawan yakni sebuah proses manajemen atau suatu
organisasi secara keseluruhan yang hasil kerjanya tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara
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konkrit dan dapat diukur(Alexander, Dmitry, Daria, & Jesse, 2017). Pendapat lain menyatakan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang berdasarkan kesesuaian
kompensasi dan persyaratan-persyaratan pekerjaan (Andreou, Louca, & Petrou, 2016). Menurut
Balsam, Fernando, and Tripathy (2011), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitatif dan
kuantitatif yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan.

Menurut Chung, Wang, Huang, and Yang (2016), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah pendidikan, keterampilan, disiplin kerja, budaya, dan etika kerja, manajemen, tingkat
penghasilan, kesempatan berprestasi, beban pekerjaan, lingkungan kerja dan teknologi. Pengukuran
kinerja karyawan penting dilakukan, bertujuan pengukuran kinerja untuk mengetahui apakah karyawan
mampu menyelesaikan kewajibannya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan atau apakah
karyawan menyimpang dari rencana yang telah ditetapkan atau apakah hasil kinerja yang telah
dircapai karyawan sesuai dengan yang diharapkan, dengan pengukuran kinerja karyawan dapat
dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur (Knott, 2009). Oleh karena itu, dibutuhkan ukuran
kinerja yang bersifat kuantitatif atau dapat dihitung dengan sistem pengawasan sehingga kemajuan
pekerjaan dapat diukur melalui kuantitas dan kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran dan
kemampuan kerja sama (Bouskila-Yam & Kluger, 2011).

Kompensasi

Menurut Alfred (2006)Sistem pembayaran kompensasi yang umum  diterapkan
adalah: Sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan berdasarkan standar
waktu seperti jam, minggu, atau bulan. Sistem Hasil (output) dalam sistem hasil, besarnya
kompensasi/upah ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, seperti per time,
dan week. Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa
didasarkan atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya.tunjangan kesehatan, tunjangan
hari raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain(Kamerschen, 1981). Menurut Kister and
Canales (2011), kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan
kepada organisasi.

Menurut Zacher, Chan, Bakker, and Demerouti (2015), mengemukakan
bahwa kompensasi adalah sebagai bentuk balas jasa perusahaan terhadap pengorbanan waktu,
tenaga, dan pikiran yang telah diberikan. Pembagian kompensasi menjadi dua bagian yaitu
kompensasi keuangan langsung terdiri atas gaji, upah, dan insentif (komisi dan bonus) (Inés
& Pedro, 2011). Kompensasi keuangan tidak langsung berupa berbagai macam fasilitas
dan tunjangan, dan kompensasi langsung seperti : (a). Gaji, adalah imbalan finansial yang
dibayarkan kepada karyawan secara teratur, misalnya tahunan, bulanan dan mingguan. (b).
Upah, merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada para pekerja
berdasarkan jam Kkerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang
diberikan. (c). Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan (Inés & Pedro, 2011).

Pengertian kompensasi tidak langsung menurut (Gelbrich, Gathke, & Grégoire, 2016),
Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) merupakan kompensasi tambahan yang diberikan
berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha meningkatkan
kesejahteraan para karyawan. Lebih lanjut dalam kompensasi tidak langsung kompensasi
tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan atau manfaat lainnya bagi pekerja di
luar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang, misalnya THR, bonus,reward dan
lain lain.
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Menurut Zacher et al. (2015)mengemukakan tujuan pemberian kompensasi (balas
jasa) antara lain adalah : (a). lkatan Kerjasama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah
ikatan kerjasama formal antar majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan
tugas tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi
sesuai dengan perjanjian yang disepakati. (b). Kepuasan Kerja, dengan balas jasa, karyawan
akan dapat memenuhi kebutuhan kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperolen  kepuasan kerja dari jabatannya. (c). Pengadaan Efektif, jika program
kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan
akan lebih mudah. (d). Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudah memotivasi bawahannya. (e). Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas
prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas
karyawan lebih terjamin karena turn over relatif kecil. (f). Disiplin, dengan pemberian
kompensasi balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin baik.

Kompetensi

Kompetensi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk
kerja mereka. Kompetensi atau kemampuan didefinisikan oleh (Aaker, Garbinsky, & Vohs, 2012)
adalah sebagai suatu sifat dasar seseorang yang dengan sendirinya berkaitan dengan pelaksanaan suatu
pekerjaan secara efektif atau sangat berhasil (and underlying charactheristic: of an individual which is
casually related to effective or superior performance in job). Ketidaksamaan dalam kompetensi-
kompetensi inilah yang membedakan seseorang pelaku unggul dari perilaku yang berprestasi rata-rata.
Untuk mencapai Kinerja sekedar cukup atau rata-rata, diperlukan kompetensi batas (threshold
competencies) atau kompetensi essensial. Kompetensi batas atau kompetensi istimewa untuk suatu
pekerjaan tertentu merupaka pola atau pedoman dalam pemilihan karyawan (personal selection),
perencanaan pengalinan tugas (succestion planing), penilaian kinerja (performance appaisal), dan
pengembangan (Ljungquist, 2013).

Kompetensi dapat berupa tujuan, perangai, konsep diri, sikap atau nilai, penguasaan masalah, atau
ketrampilan kognitif maupun ketrampilan perilaku. Setiap sifat perorangan yang dapat diukur atau
dihitung dengan jelas dan dapat ditunjukkan untuk membedakan secara gamblang seorang
perilaku unggul dari seorang perilaku yang berprestasi rata- rata, atau seorang perilaku efektif dari
seorang pelaku yang tidak efektif. (Pehrsson, 2004) menyatakan bahwa kompetensi ada yang terlihat dan
ada yang tersembunyi. Pengetahuan lebih terlihat, dapat dikenali oleh perusahaan untuk
mencocokkan orang dengan pekerjaan. Keterampilan walaupun sebagian dapat terlihat sebagian lagi
kurang teridentifikasi, akan tetapi kompetensi tersembunyi berupa kecakapan yang mungkin lebih
berharga dapat meningkatkan kinerja (Prahalad & Hamel, 1990).

Lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu: (1). Motif-motif (motives), sesuatu yang secara
konsisten dipikirkan dan diinginkan, yang menyebabkan tindakan seseorang. (2). Ciri-ciri
(traits), karakteristik fisik dan respon-respon yang konsisten terhadap situasi atau informasi. (3)
Konsep diri (self-concept), sikap-sikap, nilai-nilai atau gambaran tentang diri sendiri seseorang.
(4). Pengetahuan (knowledge), informasi yang dimiliki seseorang dalam area spesifik tertentu.
(5) Keterampilan (skill), kecakapan seseorang untuk menampilkan tugas fisik atau tugas mental
tertentu (Waseem, Biggemann, & Garry, 2017).

Level kompetensi seseorang terdiri dari dua bagian. Bagian yang dapat dilihat dan
dikembangkan, disebut permukaan (surface) seperti pengetahuan dan keterampilan, dan bagian
yang tidak dapat dilihat dan sulit dikembangkan disebut sebagai sentral atau inti kepribadian
(core personality), seperti sifat-sifat, motif, sikap dan nilai-nilai. Menurut kriteria Kkinerja
pekerjaan (job performance criterion) yang diprediksi, kompetensi dapat dibagi ke dalam dua
kategori, yaitu kompetensi permulaan atau ambang (threshold competencies) dan kompetensi
yang membedakan (differentiating competencies)(Geersbro & Ritter, 2013).
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METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini  merupakan jenis penelitian kuantitatif. “Data kuantitatif
adalah data yang berbentuk angka, atau data kualitatif yang diangkakan (skoring)”(Arbuckle,
2016). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui adanya pengaruh antara variabel
dependent (variabel terikat) dan variabel independent (variabel bebas). Penelitian ini dilakukan
serta difokuskan terhadap karyawan yang bekerja pada rumah Sakit Ibu dan Anak Bunda di
Palangka Raya.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data serta informasi yang dilakukan yaitu dengan cara sebagai
berikut: Penelitian Lapangan (Field Research), vyaitu dengan melakukan peninjauan
secara langsung ke rumah sakit dan melalui observasi data absensi elektronik dan
kuesioner, dengan pihak-pihak yang berhubungan dengan masalah yang dibahas untuk
mendapatkan data-data dan informasi : (a). Observasi, yaitu pengamatan  secara
langsung ke lapangan untuk memperoleh data yang sesungguhnya dari perusahaan tersebut.
(b). Kuesioner, yaitu pengajuan pertanyaan kepada responden sebagai data tabel. Penelitian
Kepustakaan (Library Research), yaitu dilakukan dengan mempelajari dari literatur, bahan
tulisan lainnya yang ada kaitannya dengan masalah yang dibahas.

Populasi dan Sampel

Dalam penelitan ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan Rumah Sakit ibu
dan Anak Bunda di Palangka Raya, sejumlah 100 orang. Oleh karena jumlah populasi yang
akan diteliti sudah diketahui jumlah pastinya, maka untuk menentukan jumlah sampel yang
diteliti untuk penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus Slovin(Pierce, 2003).

PEMBAHASAN

Penelitian ini merupakan penelitian survei dengan tujuan untuk memperoleh informasi
yang digunakan dalam menentukan hubungan timbal balik antar variabel (Arbuckle, 2016).
Penelitian bertujuan untuk menguji hipotesis yang menyatakan hubungan antara variabel
bebas dengan variabel terikat untuk memberikan hasil pada rumusan masalah. Sebelum
melakukan uji regresi secara parsial dan simultan, pengujian data kuesioner di lakukan dengan
uji validitas dan reliabilitas. Berikut hasil pengujian validitas dan reliabilitas :

Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

No. Indikator r hitung r tabel Keterangan

1 Kinerja Karyawan (YY)
Optimalisasi Kerja 1 0,373 0,256 valid/reliabel
Efisiensi Kerja 2 0,258 0,256 valid/reliabel
Efektifitas dan Kuantitas 0,429 0,256 valid/reliabel
kerja 3

2. Kompensasi (X1)
Kesesuaian Gaji 1 0,658 0,256 valid/reliabel
Tunjangan 2 0,541 0,256 valid/reliabel
Pemberian Libur/cuti 3 0,535 0,256 valid/reliabel

34



Toendan (2019) / Jurnal Aplikasi Manajemen, Ekonomi dan Bisnis 4 (1) 30-37

3. Kompetensi (X2)

Skill 1 0,612 0,256 valid/reliabel
Knowledge 2 0,432 0,256 valid/reliabel
Expert 3 0,319 0,256 valid/reliabel

Sumber : data di olah

Pola hubungan variabel yang valid dan reliabel dalam uji kuesioner mengurangi bias
data, sehingga data dalam uji analisis mendapatkan hasil yang dapat dijadikan rekomendasi
untuk implikasi penelitian (Bispo, 2015). Berdasarkan hasil uji secara simultan menunjukkan
hasil :

Tabel 2. Uji f
Model | R R Square Adjusted Std.Error of the
R Square Estimate
1 .790 .580 .563 .634

Sumber : data di olah

Variabel Kompensasi, dan Kompetensi ditemukan mempunyai hubungan dengan
kinerja karyawan secara uji f, hasilnya signifikan dan positif 56.3% adjusted r square, dan
sisanya 43.7%, di pengaruhi oleh faktor lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini. Semakin
baik faktor kompensasi, semakin tinggi kinerja karyawan yang dapat diharapkan. Semakin
tinggi kompetensi yang didapatkan, semakin tinggi juga kinerja karyawan yang bisa
diharapkan. Berikutnya pengujian di lakukan dengan uji secara parsial, berikut hasil analisis:

Tabel 3. Uji T
Model Unstandarized Standardized
Coefficients B Coefficients
Std.Err Beta T Sig
Constant 2.663 476 13.428 .001
Kompensasi-X1 342 291 6.257 .000
Kompetensi-X2 447 6.012 .000

Sumber : data di olah

Dari hasil test statistik uji t yang di olah berdasarkan kuesioner menunjukkan bahwa
persamaan regresi adalah Y= 2.663 + 0.476X1+0.342X2+e, dimana interprestasinya : Semakin
tinggi Kompensasi maka akan mempengaruhi kinerja sebesar 0,476 terhadap konstanta dan
apabila semakin tinggi Kompetensi maka akan mempengaruhi kinerja sebesar 0,342 terhadap
konstata. Berdasarkan signifikan penelitian 0.00 < 0.05 maka hasil signifikan diterima dan
positif, variabel Kompensasi dan Kompetensi dapat meningkatkan Kinerja Karyawan.

KESIMPULAN

Hasil penelitian yang di tunjukkan oleh nilai masing-masing variabel dalam rumusan
masalah ,membktikan bahwa kompensasi dengan indikator : kesesuaian gaji, tunjangan dan
pemberian libr/cuti signifikan terhadap kinerja yang memiliki indikator : optimalisasi kerja,
efisiensi kerja, efektifitas dan kuantitas kerja. Artinya manajemen Rumah Sakit Ibu dan Anak
Bunda di Palangka Raya dalam hal ini dapat mengawasi poin indikator dari kompensasi dan
kinerja untuk meningkatkan kalitas dalam pelayanan yang di harapkan dalam manajemen
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rumah sakit, untuk mengurangi persentasi keterlambatan dan menurunnya Kkinerja
karyawan.Hasil selanjutnya yang ditunjukkan dalam variabel kompetensi menunjukkan
indikator keahlian, pengetahuan dan expert, mempengaruhi setelah variabel kompensasi dan
penting untuk manajemen rumah sakit untuk memberikan kesempatan karyawan mengikuti
kegiatan yang dapat meningkatkan indikator dalam kompetensi, sehingga kinerja karyawan
dapat meningkat dan sesuai dengan harapan dari manajemen rumah sakit ibu dan anak Bunda di
Palangka Raya.

Dalam penelitian selanjutnya implikasi penelitian ini dapat menjadi referensi dalam
meningkatkan kinerja yang berbasis sumber daya yang berhubungan dengan kinerja pelayanan
yang berbeda, untuk dapat menambah ilmu dan pengetahuan dalam bidang manajemen sumber
daya manusia dan literatur mengenai kompensasi, kompetensi dan kinerja di negara berkembang
seperti di Indonesia.
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