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PENGARUH KOMPETENSI DAN KOMPENSASI PEGAWAI TERHADAP
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INTISARI

Kinerja pegawai adalah hasil kerja dalam menjalankan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang dibebankan kepada semua pegawai. Kompetensi dan
kompensasi diyakini akan mempengaruhi kinerja pegawai di UPTD Puskesmas
Samigaluh | Kabupaten Kulon Progo. Semakin tinggi kampetensi dan kompensasi
maka semakin tinggi kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten
Kulon Progo.

Penelitian ini  bertujuan untuk ~mengetahui apakah kompetensi dan
kompensasi berpengaruh secara signifikan. terhadap kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon Progo. Penelitian ini dilakukan dengan
mengambil sampel sebanyak 36 <orang responden. Data dikumpulkan dengan
menggunakan kuesioner yang berupa daftar pernyataan. Teknik analisa data dalam
penelitian ini adalah regresi linier-berganda dengan menggunakan program SPSS
22.0 for Windows.

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, terbukti bahwa kompetensi dan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas-Samigaluh 1 Kabupaten Kulon Progo.

Kata Kunci : Kompetensi, Kompensasi, Kinerja Pegawai.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Organisasi pelayanan publik saat ini dihadapkan pada tantangan
global, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia termasuk di
dalamnya aparatur yang diarahkan untuk memenuhi standar kompentensi
yang mendunia. Oleh karena itu, aparatur pemerintahan dimasa yang akan
datang harus tampil kokoh, tangguh, inovatif dan profesional serta berdaya
guna terutama dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Di samping
itu aparatur pemerintah dituntut untuk meningkatkan pengetahuan dan
keahlian secara terus menerus  agar -tercipta pelayanan yang handal dan
memuaskan.

M emasuki era pasar bebas, aparatur negara harus mampu bersaing
secara kompetitif guna memenuhi tuntutan publik agar pelayan publik
menjadi abdi masyarakat yang melayani rakyat dengan penuh kesungguhan.
Aparatur negara sebagai abdi negara merupakan sumber daya yang handal,
yang saat ini dihadapkan pada tantangan kualitas layanan untuk senantiasa
bersikap profesional dan unggul dalam setiap melaksanakan pekerjaan.

Penciptaan sumber daya manusia yang handal dan profesional,
diperlukan imbalan yang tinggi sebagai balas jasa atas pemberian segenap
hasil kerja yang ditunjukkan kepada organisasi di mana pegawai tersebut
bekerja. Dalam hal ini pegawai menilai, bahwa balas jasa dapat dilihat

sebagai sarana pemenuhan berbagai kebutuhan hidupnya untuk memenuhi



segala tuntutan yang dibutuhkan agar dapat hidup layak sesuai dengan
tuntutan lingkungan. Untuk memenuhi kebutuhan tersebut, maka pegawai
harus bekerja sungguh-sungguh dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya. Demikian juga lembaga atau instansi tempat bekerja pegawali,
harus memperhatikan semua kebutuhan hidup pegawai dengan cara
memberikan imbalan yang sesuai dengan jasa yang dikeluarkan (Barokah,
2016).

Salah satu pelayanan publik yang diselenggarakan oleh pemerintah
adalah pelayanan masyarakat dibidang. kesehatan. Penyelenggaraan
pelayanan kesehatan untuk masyarakat ditingkat dasar di Indonesia melalui
Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) yang merupakan unit organisasi
fungsional Dinas Kesehatan Kabupaten/ Kotamadya. Puskesmas diberi
tanggung jawab sebagai pengelola kesehatan bagi masyarakat tiap wilayah
kecamatan dari-kabupaten/ kotamadya bersangkutan. (Peraturan Menteri

Kesehatan Rl Nomor 75 Tahun 2014).

Pelayanan kesehatan merupakan pelayanan publik yang bersifat
mutlak dan erat kaitannya dengan kesejahteraan masyarakat. Untuk semua
pelayanan yang bersifat mutlak, negara dan aparaturnya berkewajiban untuk
menyediakan layanan yang bermutu dan mudah didapatkan setiap saat.
(Peraturan Menteri Kesehatan Rl Nomor 75 Tahun 2014).

Berdasarkan data kunjungan pasien di UPTD Puskesmas Samigaluh
| dari tahun 2014 sampai dengan 2016, terjadi peningkatan jumlah

kunjungan. Terjadinya peningkatan jumlah kunjungan yang ada, tidak diikuti



dengan Kinerja sumber daya manuasia yang baik, ini terbukti banyaknya
keluhan para pengunjung mengenai kekurangan pada pelayanan yang
diberikan puskesmas melalui media komunikasi yang disediakan yaitu ; kotak
saran, temu pelanggan, loka karya, hasil survey, maupun secara langsung.
(Laporan Hasil Rapat Tinjauan Manajemen UPTD Puskesmas Samigaluh I,
2017). Hal ini juga didukung pendapat Mangkunegara, 2013 (dalam Rahayu,
2017) yang mengemukakan adanya komplain menunjukkan proses kinerja
karyawan di suatu perusahaan belum optimal.

Menurut Simanjuntak, 2005 (dalam Gusnetti, 2014), kinerja setiap
orang dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat di golongkan dalam tiga
kelompok yaitu kompetensi individu orang yang bersangkutan, dukungan
organisasi dan dukungan manajemen.

Berdasarkan hasil analisa Survey Kepuasan Pelanggan Internal
Puskesmas 2017, kinerja sumber daya manusia di UPTD Puskesmas
Samigaluh | dikatakan masih rendah. Kinerja pegawai di UPTD Puskesmas
Samigaluh | yang kurang bagus diduga disebabkan karena kompetensi dan
kompensasi pegawai yang tidak memadai. Ini terbukti ada beberapa pegawai
yang tidak memahami visi misi dan tujuan puskesmas, adanya beberapa
pegawai yang membentuk kelompok dan mengelola keuangan sendiri
sehingga menimbulkan kecurigaan pegawai lainnya dan ada pegawai yang
merasa tidak mendapat imbalan yang sepadan dari pekerjaan yang tela h
dilakukan. (Survey Kepuasan Pelanggan Internal UPTD Puskesmas

Samigaluh 1, 2017)



Untuk itu peneliti merasa perlu mengadakan penelitian dengan judul
“Pengaruh Kompetensi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai di UPTD

Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon Progo”.

1.2. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian dalam latar belakang tersebut di atas, maka
rumusan masalah dalam penelitian ini dapat diidentifikasi sebagai berikut :

a. Tantangan global bagi organisasi pelayanan publik dalam pengelolaan
sumber daya manusia. Pada era pasar bebas ini.tenaga kerja asing akan
masuk bebas ke Indonesia. Para tenaga asing yang memiliki kompetensi
lebih tinggi tentu akan memiliki kesempatan yang lebih luas dalam
bersaing memenuhi tuntutan publik, sehingga aparatur pemerintahan
harus tampil kokoh, tangguh, inovatif dan profesional serta berdaya guna.

b. Puskesmas merupakan salah satu pelayanan publik bidang kesehatan yang
diselengoarakan oleh- pemerintah di tingkat dasar dan diberi tanggung
jawab sebagai pengelola kesehatan bagi masyarakat di wilayah
kecamatan. Puskesmas berkewajiban untuk menyediakan layanan yang
bermutu dan mudah didapatkan setiap saat. (Peraturan Menteri Kesehatan
R1 Nomor 75 Tahun 2014).

c. Kinerja sumber daya manusia di UPTD Puskesmas Samigaluh | dapat
dikatakan masih rendah, ini ditunjukkan dengan adanya beberapa keluhan
masyarakat pelanggan mengenai kualitas pelayanan yang ada. Kinerja

pegawai yang masih rendah diduga disebabkan karena kompetensi dan



kompensasi pegawai yang tidak memadai. (Laporan Hasil Rapat Tinjauan

Manajemen UPTD Puskesmas Samigaluh 1, 2017)

1.3. Pertanyaan Penelitian
Adapun berdasarkan rumusan masalah tersebut diatas, yang menjadi
pertanyaan dalam penelitian ini adalah :

a. Apakah ada pengaruh yang signifikan antara kompetensi pegawai dengan
kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon
Progo?

b. Apakah ada pengaruh yang signifikan antara kompensasi pegawai dengan
kinerja pegawai di UPTD -Puskesmas  Samigaluh 1 Kabupaten Kulon
Progo?

c. Apakah ada pengaruh yang signifikan antara kompetensi pegawai dan
kompensasi pegawai dengan kinerja pegawai di UPTD Puskesmas

Samigaluh I Kabupaten Kulon Progo?

1.4. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk :
a. Mengetahui pengarun kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai di
UPTD Puskesmas Samigaluh 1.
b. Mengetahui pengaruh kompensasi pegawai terhadap kinerja pegawai di

UPTD Puskesmas Samigaluh 1.



c.Mengetahui pengaruh kompetensi pegawai dan kompensasi pegawai

terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh 1.

1.5. Manfaat Penelitian

a. Bagi UPTD Puskesmas Samigaluh |
Penelitian ini dapat memberi masukan bagi manajemen puskesmas
dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam pelayanan yang diberikan
untuk memenuhi kepuasan pelanggan yang lebih baik di UPTD
Puskesmas Samigaluh 1.

b. Bagi Karyawan/Pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh |
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan evaluasi dan motivasi
dalam upaya meningkatkan kinerja pelayanan.

c. Bagi Peneliti Lain
Sebagai pelengkap dari hasil penelitian yang sudah ada dan dapat

sebagai referensi terhadap penelitian selanjutnya.



BAB II

LANDASAN TEORI

2.1. Kinerja
2.1.1. Pengertian Kinerja

Menurut (Sudarmanto, 2015) konsep kinerja pada dasarrnya merupakan
perubahan atau pergeseran paradigma dari konsep produktivitas. Pada awalnya
orang sering kali menggunakan istilah produktivitas untuk menyatakan
kemampuan seseorang atau organisasi dalam .mencapai tujuan atas sasaran
tertentu.  Menurut Andersen, 1995 ‘(dalam Sudarmanto, 2015) paradigma
produktivitas yang baru adalah paradigma kinerja secara aktual yang menuntut
pengukuran secara aktual keseluruhan “kinerja organisasi, tidak efisiensi atau
dimensi fisik, tetapi juga dimensi non fisik (intangible).

Terkait «dengan konsep Kkinerja, Rummer dan Brache, 1995 (dalam

Sudarmanto,2015) mengemukakan ada 3 (tiga) level Kinerja, yaitu :

a. Kinerja“organisasi ; merupakan pencapaian hasil (out-come) pada level atau
unit analisis organisasi. Kinerja pada level organisasi ini terkait dengan tujuan
organisasi, rancangan organisasi, dan manajemen organisasi.

b. Kinerja proses ; merupakan kinerja pada proses tahapan dalam menghasilkan
produk atau pelayanan. Kinerja pada level proses ini dipengaruhi oleh tujuan
proses, rancangan proses, dan manajemen proses.

c¢. Kinerja individu/ pekerja ; merupakan pencapaian atau efektivitas pada tingkat

pegawai atau pekerjaan. Kinerja pada level ini dipengaruhi oleh tujuan



pekerjaan, rancangan pekerjaan, dan manajemen pekerjaan serta karakteristik
individu.
Dalam berbagai literatur, pengertian tentang kinerja sangat beragam.

Akan tetapi dari berbagai perbedaan pengertian dapat dikategorikan dalam dua

garis besar pengertian sebagai berikut :

a. Kinerja merujuk pengertian sebagai hasil. Dalam konteks hasil, Bernardin,
2001 (dalam Sudarmanto, 2015) menyatakan bahwa kinerja merupakan
catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau
aktifitas-aktifitas selama periode waktu tertentu. Bernadin ~ menekankan
pengertian kinerja sebagai hasil bukan karakter sifat (traif) dan perilaku.

b. Kinerja merujuk pengertian sebagai perilaku. Terkait dengan kinerja sebagai
perilaku, Murphy, 1990 (dalam Sudarmanto, 2015) menyatakan bahwa kinerja
merupakan seperangkat perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi atau
unit organisasi tempat orang bekerja. Campbell, 1993 (dalam Sudarnanto,
2015) Kinerja adalah® sesuatu yang secara aktual orang kerjakan dan dapat
diobservasi. Dalam pengertiann ini Kinerja mencakup tindakan-tindakan dan

perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi.

2.1.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Simanjuntak, 2005 (dalam Gusnetti, 2014), kinerja setiap orang
dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat di golongkan dalam 3 kelompok yaitu
kompetensi individu orang yang bersangkutan, dukungan organisasi dan

dukungan manajemen.



a. Faktor kompetensi individu
Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan
kerja. Menurut Simanjuntak, 2005 (dalam Gusnetti, 2014), kompetensi seseorang
dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat dikelompokkan dalam dua golongan,
yaitu :
1) Kemampuan dan Keterampilan Kerja.

Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi oleh
kesehatan fisik dan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan, akumulasi
pelatihan, serta pengalaman kerjanya. Kesehatan fisik dan jiwa individu
membuat orang mampu dan tahan bekerja keras dan lama. Sebaliknya, pekerja
yang kekurangan gizi akan cepat lemah  danlelah, serta tidak mampu
melakukan pekerjaan berat. Demikian juga dengan gangguan kejiwaan akibat
rasa frustasi dan  masalah-masalah sosial ekonomi membuat yang
bersangkutan tidak konsisten dan tidak terkonsentrasi melakukan pekerjaan.

Pendidikan -.dan pelatihan merupakan bagian dari investasi sumber
daya manusia (human investment). Semakin lama waktu yang digunakan
seseorang untuk pendidikan dan pelatihan maka semakin tinggi kemampuan
atau kompetensinya melakukan pekerjaan, dan demikian semakin tinggi
kinerjanya.

Pengalaman kerja dapat memperdalam dan memperluas kemampuan
kerja. Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin

terampil dan semakin cepat dia menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin
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banyak macam pekerjaan yang dilakukan seseorang, pengalaman kerjanya
semakin kaya dan luas, dan memungkinkan peningkatan kinerja.
2) Motivasi dan Etos Kerja.

Motivasi dan etos kerja sangat penting mendorong semangat kerja.
Motivasi dan etos kerja dipengaruhi oleh latar belakang keluarga, lingkungan
masyarakat, budaya dan nilai — nilai agama yang dianutnya. Seseorang yang
melihat pekerjaan sebagai beban dan keterpaksaaan akan mempunyai kinerja
yang rendah. Sebaliknya, seseorang yang memandang pekerjaan sebagai
kebutuhan, tantangan dan prestasi akan menghasilkan kinerja yang tinggi.

Sedangkan menurut Barelson dan Steiner, 2003 (dalam Gusnetti, 2014),
mendefinisikan motivasi sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia
yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau menggerakkan dan mengarah
atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan
atau mengurangi ketidakseimbangan. Kebutuhan tersebut timbul akibat adanya
berbagai hubungan. Kebutuhan dapat berwujud fisik-biologis serta sosial
ekonomis. Akan tetapi yang lebih penting adalah adanya kebutuhan—kebutuhan
(needs) vyang bersifat sosial-psikis, misalnya penghargaan, pengakuan,
keselamatan, perlindungan, keamanan, dan jaminan sosial.

Pada dasarnya motivasi dapat memicu karyawan untuk bekerja keras
sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan produktivitas
kerja karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan perusahaan.
Sumber motivasi ada tiga faktor, yakni kemungkinan untuk berkembang, jenis

pekerjaan, dan apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari
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perusahaan tempat mereka bekerja. Disamping itu terdapat beberapa aspek yang
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan, yakni : rasa aman dalam bekerja,
mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang
menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan adil dari
manajemen. Dengan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan,
pekerjaan yang menarik menantang, kelompok dan rekan kerja yang
menyenangkan serta kejelasan akan standar keberhasilan.

b. Faktor Dukungan Organisasi.

Kinerja setiap orang juga tergantung pada dukungan organisasi dalam
bentuk pengorganisasian, penyediaan  Sarana dan -prasarana kerja, pemilihan
teknologi, kenyamanan lingkungan' kerja, serta -kondisi dan syarat Kerja.
Pengorganisasian dimaksudkan ~untuk ‘memberi kejelasan bagi setiap orang
tentang sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai
sasaran tersebut. Setiap orang perlu memiliki dan memahami uraian jabatan dan
tugas yang jelas. Veithzal Rivai, 2005 (dalam Gusnetti, 2014).

Demikian juga penyediaan sarana dan alat kerja langsung mempengaruhi
kinerja setiap orang. Penggunaan peralatan dan teknologi maju sekarang ini bukan
saja dimaksudkan untuk meningkatkan Kinerja, akan tetapi juga dipandang untuk
memberikan kemudahan dan kenyamanan kerja. Veithzal Rivai, 2005 (dalam
Gusnetti, 2014).

Kondisi kerja mencakup kenyamanan lingkungan Kerja, aspek
keselamatan dan kesehatan kerja, syarat — syarat kerja, sistem pengupahan dan

jaminan sosial, serta keamanan serta keharmonisan hubungan industrial. Hal-hal
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tersebut mempengaruhi kenyamanan untuk melakukan tugas yang lebih lanjut
mempengaruhi Kinerja setiap orang. Program keselamatan dan kesehatan kerja
perlu ditingkatkan bukan saja untuk menghindari kecelakaan kerja, kerusakan alat
dan gangguan produk, akan tetapi juga untuk meningatkan Kinerja karyawan atau
pekerja. Veithzal Rivai, 2005 (dalam Gusnetti, 2014).

Syarat — syarat kerja yang memuat hak dan kewajiban serta kewenangan
dan kewajiban pengusaha akan memberikan kepastian. bagi pekerja untuk
melaksanakan tugasnya dengan baik dan penuh tanggung jawab. Pemberian
kompensasi yang adil dan layak melalui sistem pengupahan akan mendorong
setiap pekerja meningkatkan kinerjanya. Dalam hubungan industrial yang aman
dan harmonis Kinerja pekerja tidak perlu ~terganggu oleh demontrasi dan
pemogokan. Veithzal Rivai, 2005 (dalam Gusnetti, 2014).

Kompensasi .merupakan _sesuatu yang diterima karyawan sebagai
pengganti kontribusi -jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi
merupakan salah satu. pelaksanaan fungsi MSDM vyang berhubungan dengan
semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam
melakukan tugas keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya utama atas
keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam bisnis perusahaan. Kompensasi
menjadi alasan utama mengapa kebanyakan orang mencari pekerjaan. (Veithzal
Rivai, 2005 dalam Gusnetti, 2014).

Adapun komponen — komponen kompensasi yaitu : Gaji, adalah balas
jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari

kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga
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dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau dapat juga dikatakan sebagai
bayaran tetap yang diterima seseorang dari keanggotanya dalam sebuah
perusahaan. Upah, merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan
kepada karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya
relatif tetap, besarnya upah dapat berubah — ubah tergantung pada ukuran yang
dihasilkan. Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karna kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan
bentuk lain dari upah langsung di luar upah dangaji yang merupakan kompensasi
tetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance
plan). Kompensasi Tidak Langsung, merupakan kompensasi tambahan yang
diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai
upaya meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Contohnya, berupa fasilitas—
fasilitas seperti : Asuransi—-asuransi, tunjangan—tunjangan, uang pensiun dan lain
sebagainya. Veithzal Rivai, 2005 (dalam Gusnetti, 2014).
c. Faktor Dukungan Manajemen

Kinerja perusahaan dan Kinerja setiap orang juga sangat tergantung pada
kemampuan manajerial para manajemen atau pimpinan, baik dengan membangun
sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan
mengembangkan kompetensi pekerja, pengembangan kompetensi dapat dilakukan
dengan pelatihan, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi dan mobilisasi
seluruh karyawan untuk bekerja secara optimal. Veithzal Rivai, 2005 (dalam

Gusnetti, 2014).
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Menurut Veitzhal Rivai, 2005 (dalam Gusnetti, 2014) pelatihan secara
singkat didefinisikan sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan Kkinerja saat ini
dan kinerja di masa mendatang. Sedangkan pengembangan manajemen adalah
suatu proses bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap
untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam organisasi mereka.
Karena itu, kegiatan pengembangan ditujukan membantu karyawan untuk dapat
menangani jawabannya di masa mendatang, dengan memperhatikan tugas dan
kewajiban yang di hadapai sekarang.

Dimensi kinerja merupakan aspek-aspek yang.menjadi ukuran dalam
menilai Kkinerja. Ukuran-ukuran dijadikan tolak ukur dalam menilai Kinerja.
Dimensi sangat diperlukan karena ‘akan bermanfaat baik bagi banyak pihak.
Beberapa literatur mengenai dimensi atau indikator yang menjadi ukuran Kinerja
adalah sebagai berikut :

John Miner, 1988 (dalam Sudarmanto, 2015) mengemukakan empat
dimensi yang dapat dijadikan tolak ukur dalam menilai kinerja yaitu :

a) Kualitas, yaitu ; tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

b) Kuantitas, yaitu ; jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

c) Penggunaan waktu dalam Kerja, yaitu ; tingkat ketidakhadiran, keterlambatan,
waktu efektif.

d) Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

Sedangkan Jerry Harbour, 1997 (dalam Sudarmanto, 2015)
pengukuran kinerja dengan 6 (enam) aspek, yaitu :

a) Produktifitas : kemampuan dalam menghasilkan produk barang dan jasa.



b)

d)
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Kualitas : pemroduksian barang dan jasa yang dihasilkan memenuhi standar
kualitas

Ketepatan waktu : waktu yang diperlukan dalam menghasilkan produk dan
jasa tersebut.

Putaran waktu : waktu yang dibutuhkan dalam setiap proses perubahan barang
dan jasa tersebut kemudian sampai kepada pengguna/ konsumen

Biaya : biaya yang diperlukan.

Zeihaml & Berry, 1985 (dalam Sudarmanto, 2015) mengemukakan

ukuran kinerja dalam dimensi kualitas, sebagai berikut :

a)

b)

9)

h)

Kehandalan, yakni mencakup konsistensi kinerja dan kehandalan dalam
pelayanan ; akurat, benar dan tepat.

Daya tanggap, yaitu keinginan dan kesiapan para pegawai dalam menyediakan
pelayanan dengan tepat waktu.

Kompetensi, yaitu keahlian dan pengetahuan dalam memberikan pelayanan.
Akses, yaitu pelayanan yang mudah diakses oleh pengguna layanan.
Kesopanan, yaitu mencakup kesopansantunan, rasa hormat, perhatian dan
bersahabat dengan pengguna layanan.

Komunikasi, yaitu kemampuan menjelaskan dan menginformasikan pelayanan
kepada pengguna layanan dengan baik dan dapat dipahami dengan mudah.
Kejujuran, yaitu mencakup kejujuran dan dapat dipercaya dalam memberikan
layanan kepada pelanggan.

Keamanan, yaitu mencakup bebas dari bahaya, keamanan secara fisik, resiko,

aman secara finansial.
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i) Pengetahuan terhadap pelanggan yaitu berusaha mengetahui kebutuhan
pelanggan, belajar dari persyaratan-persyaratan khusus pelanggan.

j) Bukti langsung, meliputi fisik, penampilan pegawai, peralatan, perlengkapan
pelayanan, fasilitas pelayanan.

Bernardin dan Russel, 1993 (dalam Dharmawan, 2011) menyebutkan
kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau kelompok dalam suatu
organisasi pada periode waktu tertentu yang merefleksikan seberapa baik
seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dalam
usaha pencapaian tujuan organisasi. Pendapat tersebut menyebutkan ada beberapa
dimensi kinerja sebagai tolak ukur yaitu. :

a) Kualitas Kkerja, yaitu tingkat kesesuaian dengan standar kerja, tepat waktu, dan
akurat

b) Kuantitas hasil Kkerja, yaitu tingkat keberhasilan yang dicapai, kesesuaian
volume dengan harapan

c) Pengetahuan; yaitu tingkat pemahaman pekerjaan, tingkat pengetahuan dan
kemampuan menyelesaikan

d) Kerjasama, yaitu kemampuan bekerjasama, sikap positif, kerja tim

2.2. Kompetensi Sumber Daya Manusia

Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan
berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Berangkat dari
pengertian tersebut kompetentsi seorang individu merupakan sesuatu yang

melekat dalam dirinya yang dapat digunakan untuk memprediksi tingkat
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kinerjanya. Sesuatu yang dimaksud bisa menyangkut motif, konsep diri, sifat,
pengetahuan maupun kemampuan/keahlian. Kemampuan identik dengan
kompetensi yang dimiliki yang mengacu kepada dimensi perilaku dari sebuah
peran perilaku yang diperlukan seseorang untuk dapat melaksanakan
pekerjaannya secara memuaskan. Dharma, 2005 (dalam Syahputra, 2013).

Menurut Wibowo, 2012 (dalam Rohmah, 2015) menyatakan 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:

Menurut Boyatzis, 2004 (dalam Drina et al.,'2013) kompetensi adalah
kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat orang tersebut mampu
memenuhi apa yang disyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi, sehingga
organisasi mampu mencapai hasil . yang diharapkan. Menurut Peraturan
Pemerintah Nomor 101 Pasal 3 tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai
Negeri Sipil, menyebutkan bahwa “kompetensi dan karakteristika yang dimiliki
oleh seorang pegawai negeri sipil berupa ; pengetahuan, sikap perilaku yang
diperlukan dalam tugas dan jabatannya”. Dengan demikian kompetensi yang
dimiliki pegawai/individu berhubungan langsung dengan pekerjaan yang sesuai
dengan kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki sehingga dengan kompetensi
yang dimiliki akan menentukan jabatan yang sesuai di dalam organisasi.
Penentuan jabatan dalam sebuah organisasi sangat penting, karena hal ini terkait

dengan kemampuan dan pengetahuan seseorang. Dengan menempatkan pegawai
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dalam sebuah jabatan tertentu dan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki maka
berpengaruh pada kinerja organisasi itu sendiri.
Dalam bukunya yang berjudul kompetensi plus, Hutapea, 2008 (dalam
Drinaet al., 2013) menyebutkan indikator kompetensi, antara lain.
1) Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan yang meliputi :
(a) Megetahui dan memahami pengetahuan di bidangnya masing-masing
yang menyangkut tugas dan tanggung jawab dalam bekerja
(b) Mengetahui tupoksi organisasi instansi
(c) Mengetahui bagaimana menggunakan <informasi,. peralatan dan teknik
yang tepat dan benar
2) Ketrampilan individu, meliputi:
(a) Kemampuan menyelesaikan tugas dengan baik
(b) Kemampuan dalam mengatasi masalah
(c) Kemampuan menentukan prioritas masalah
(d) Kemampuan memberikan informasi pelayanan
3) Sikap ‘kerja, meliputi :
(a) Mempunyai kretivitas dalam bekerja
(b) Adanya semangat kerja yang tinggi
(c) Mempunyai kemampuan dalam perencanaan/pengorganisasian
Sedangkan menurut Hellriegel et. al, 2005 (dalam Rahayu, 2017)
kompetensi adalah kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, perilaku dan sikap
yang memberikan kontribusi terhadap efektifitas pribadi, dan menyebutkan bahwa

indikator kompetensi, terdiri dari :
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1) Pengetahuan, vyaitu : tingkat pengetahuan tentang tujuan, visi misi, dan
peraturan yang ada di organisasi.

2) Keterampilan, yaitu : tingkat kemampuan dalam mengidentifikasi dan
mengatasi masalah.

3) Perilaku, yaitu : tingkat perilaku sesuai dengan nilai dan norma yang berlaku
diorganisasi, dapat berkomunikasi dengan baik terhadap sesama kerja,
meminta maaf atas kesalahan yang diperbuat.

4) Sikap, yaitu : tingkat kemampuan menghargai pendapat sesama rekan Kerja,
menerima Kritik dan saran yang membangun ©dari sesama rekan kerja.

Alwi, 2008 (dalam Rahayu, 2017) berpendapat kompetensi yang dimiliki
karyawan secara individual harus: mampu mendukung pelaksanaan strategi
organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan manajemen.
Dari beberapa pengertian tersebut, Kompetensi sering dihubungkan dengan hasil
kerja yang dicapai oleh seorang karyawan. Dengan kata lain, seorang karyawan
akan menghasilkan kinerja yang optimal bila ia memiliki kompetensi yang sesuai
dengan pekerjaannya.

Adapun dimensi kompetensi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
mengacu pada Hellriegel et al, 2005 (dalam Rahayu, 2017) yaitu dimensi

pengetahuan, keterampilan, perilaku dan sikap.

2.3. Kompensasi
Kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana

dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi, agar para pegawai dapat
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bekerja dengan penuh kompetitif untuk mencapai tingkat optimalisasi
keberhasilan organisasi. Kompensasi sering juga disebut penghargaan dan dapat
didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan
sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada perusahaan. Gorda,
2006 (dalam Darmawan, 2011)

Dalam berbagai literatur, pengertian tentang kompensasi sangat
beragam.

Menurut Samsudin, 2009 (dalam Fadillah, 2017) mengungkapkan
bahwa kompensasi adalah harga untuk jasa yang diterima atau diberikan oleh
orang lain bagi kepentingan seseorang atau badan hukum.

Kompensasi menurut Fajar dan Heru, 2010 (dalam Fadillah, 2017)
adalah seluruh extrinsic rewards yang di dapat karyawan dalam bentuk upah,
insentif dan beberapa tunjangan (Benefits)

Dharma,<1994 (dalam Barokah, 2016) menyebutkan kompensasi atau
balas jasa didefinisikan sebagai pemberian penghargaan langsung maupun tidak
langsung finansial maupun non finansial yang adil dan layak kepada karyawan
atas sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan organisasi

Selanjutnya Gorda, 2006 (dalam Dharmawan, 2011) menyatakan bahwa
kebijaksanaan kompensasi merupakan kebijaksanaan yang penting dan strategis
karena hal ini langsung berhubungan dengan peningkatan semangat kerja, Kinerja
dan motivasi karyawan dalam suatu perusahaan. Kompensasi adalah seluruh balas
jasa baik berupa uang, barang ataupun kenikmatan yang diberikan oleh

perusahaan kepada karyawan atas Kinerja yang disumbangkan kepada perusahaan.
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Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk mereka (Handoko, 2001 dalam Dharmawan, 2011). Bila
perumusan kebijaksanaan kompensasi tepat baik dalam aspek keadilan maupun
kelakannya maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk
melaksanakan berbagai kegiatan yang berhubungan dengan pencapaian
perusahaan. Sebaliknya, bila rasa keadilan dan kelayakan tidak terpenuhi akan
menyebabkan karyawan mengeluh, timbulnya ketidakpuasan kerja yang kemudian
berdampak pada kemerosotan semngat kerja karyawan yang pada gilirannya
menyebabkan kinerja karyawan akan merosot pula.

Kompensasi merupakan apa yang diterima-oleh para karyawan sebagai
ganti kontribusi mereka kepada organisasi. Salah satu cara untuk meningkatkan
kinerja, motivasi dan kepuasan kerja" karywan adalah melalui kompensasi.
Kompensasi (compensation) meliputi imbalan financial dan jasa nirwujud serta
tunjangan yang < diterima oleh karyawan sebagai bagian dari hubungan
kepegawaian.  Komponen-komponen kompensasi dapat kompensasi tidak
langsung “(indirect = compensation).  Kompensasi  financial  langsung
(directfinancial) terdiri dari bayaran (pay) yang diperoleh seseorang dalam bentuk
gaji, upah,dan komisi. Kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial
compensation) yang disebut juga dengan tunjangan, meliputi semua imbalan
finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung (Simamora, 2006 dalam
Dharmawan, 2011).

Kompensasi non finansial (non financial compensation) terdiri dari

kepuasan yang diperolen seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari
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lingkungan psikologis dan atau fisik dimana orang tersebut bekerja. Tipe
kompensasi HOB finansial ini meliputi kepuasaan yang didapat dari pelaksanaan
tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan dengan pekerjaan, kompensasi non
finansial berkaitan dengan kebutuhan seseorang untuk dihargai. Jika dijabarkan
akan meliputi : 1) hubungan interpersonal, 2) promosi, 3) pengalaman, dan 4)
tanggung jawab. (Simamora, 2006 dalam Dharmawan, 2011)

Terlihat aga tiga wujud kompensasi, yaitu :.1) kompensasi yang
berbentuk uang seperti upah dan gaji, bonus, uang lembur, tunjangan pangan yang
dibayar dengan uang, dan sebagainya, 2) kompensasi:yang berwujud barang
seperti tunjangan pangan yang dibayar dengan beras, tunjangan lauk-pauk yang
dibayar dengan lauk-pauk dan sebagainya, 3) kompensasi berwujud kenikmatan
seperti penghargaan (pengakuan. pencapaian hasil kerja), promosi, perumahan
dengan sewa murah, transportasi dengan sewa murah, pelayanan kesehatan gratis,
dan sebagainya. (Simamora, 2006 dalam Dharmawan, 2011)

Hasibuan, 2008 (dalam Dharmawan, 2011)., menyatakan bahwa sistem
kompensasiyang sering diterapkan sebagai berikut.

1) Sistem waktu

Dalam sistem ini ditetapkan berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu
atau bulan. Sistem waktu dapat dengan mudah diterapkan pada karyawan tetap
atau karyawan harian

2) Sistem hasil (output)



23

Dalam sistem hasil atau output ini, kompensasi ditetapkan atas kesatuan

unit yang dihasilkan pekerja, seperti perpotong, meter, liter dan kilogram. Sistem

ini hanya cocok untuk karyawan di bagian produksi barang

3) Sistem borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa

didasarkanatas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya, serta banyak alat

yang diperlukan untuk menyelesaikannya.

Tujuan-tujuan pemberian kompensasi menurut Handoko 2003 (dalam

Dharmawan, 2011), antara lain sebagai berikut:

1)

2)

3)

Memperoleh personalia qualified

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik pelamar. Karena
perusahaan-perusahaan  bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat
pengupahan, harus. sesuai dengan kondisi penawaran dan permintaan tenaga
kerja. Kadang-kadang tingkat gaji yang relative tinggi diperlukan untuk
menarik para pelamar/yang sudah bekerja di berbagai perusahaan lain.

M empertahankan Karyawan yang ada sekarang

Bila tingkat kompensasi yang tidak kompetitif, niscaya banyak karyawan yang
baik akan keluar dari pekerjaannya. Untuk mencegah perputaran karyawan,
pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif dengan perusahaan-perusahaan
lain.

M enjamin keadilan



4)

5)

6)
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Keadilan atau konsistensi internal dan eksternal sangat penting diperhatikan
dalam penentuan tingkat kompensasi. Agar tidak terjadi kecemburuan di
antara para karyawan.
Menghargai perilaku yang diinginkan
Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan.
Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetian, tanggung jawab yang baru dan
perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang efektif.
Mengendalikan biaya-biaya
Perusahaan harus memiliki struktur pengupahan dan. penggajian sistematik
organisasi dapat membayar kurang® (underpay)atau lebih (overpay)kepada
karyawannya.
M emenuhi peraturan-peraturan legal
Seperti aspek manajemen lainnya, administrasi kompensasi menghadapi
batasan-batsan legal. Program kompensasi yang baik memperhatikan kendala-
kendala tersebut dan‘memenuhi semua peraturan pemerintah yang mengatur
kompensasi karyawan.
Menurut Tohardi, 2002 (dalam Dharmawan, 2011) ada beberapa faktor
yang mempengaruhi pemberian kompensasi, antara lain sebagai berikut.
1) Kinerja
Pemberian kompensasi melihat besarnya Kinerja yang disumbangkan
oleh karyawan kepada pihak perusahaan. Untuk itu, semakin tinggi
tingkat output, maka akan semakin besar pula kompensasi yang

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan.



2)

3)

4)

5)

6)
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Kemampuan untuk membayar secara logis, ukuran pemberian
kompensasi sangat tergantung kepada kemampuan perusahaan dalam
membayar gaji ataau upah tenaga kerja. Karena sangat mustahil bila
perusahaan membayar kompensasi diatas kemampuan yang ada.
Kesediaan untuk membay ar

Walaupun perusahaan memiliki kemampuan membayar kompensasi, tapi
belum tentu perusahaan tersebut memilki kesediaan untuk membayar
kompensasi tersebut dengan layak dan adil.

Penawaran dan permintaan tenaga kerja

Penawaran dan permintaan tenaga Kerja cukup berpengaruh terhadap
pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja banyak perusahaan,
maka kompensasi akan cenderung tinggi, demikian sebaliknya bila
penawaran tenaga Kkerja_ ke perusahaan banyak (oversuplay)maka
pembay aran kompensasi cendrung rendah.

Organisasi karyawan

Organisasi karyawan yang ada dalam perusahaan seperti serikat kerja
akan turut mempengaruhi kebijakan besar atau kecilnya pemberian
kompensasi.

Peraturan dan perundang-undangan

Adanya peraturan perundang-undangan yang ada mempengaruhi
kebijakan perusahaan dalam pemberian kompensasi, misalnya

diberlakukannya kebijakan pemberian Upah Minimum Regional (UMR).
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Dari pendapat tersebut dapat dinyatakan bahwa kompensasi bukan hanya
berbentuk uang tetapi juga dalam bentuk tunjangan dan penghargaan seperti
yang dikemukakan oleh Gorda, 2006 (dalam Dharmawan, 2011) yang dipakai
acuan dalam penelitian ini, menyebutkan bahwa indikator kompensasi, terdiri
dari :

1) Tunjangan, Yyaitu tunjangan operasional yang diberikan sesuai tugas
karyawan, tunjangan kesehatan, tunjangan hari rayayang diberikan kepada
karyawan.

2) Insentif, yaitu pemberian insentif secaraadil, pemberian kesempatan yang
sama kepada karyawan untuk mengikuti pendidikan serta pelatihan.

3) Penghargaan, yaitu pemberian penghargaan pujian atas prestasi kerjanya,

pengakuan dari pimpinan atas prestasi kerjanya

2.4. Pusat Kesehatan Masyarakat
Menurut Peraturan Menteri Kesehatan RI Nomor 75 Tahun 2014,

Puskesmas “adalah fasilitas pelayanan yang menyelenggarakan upaya kesehatan
tingkat pertama dan upaya kesehatan perseorangan tingkat pertama, dengan lebih
mengutamakan upaya promotif dan preventif, untuk mencapai derajat kesehatan
masyarakat yang setinggi-tingginya di wilayah kerjanya.
1) Dalam menyelenggarakan fungsinya Puskesmas berwenang untuk:

(@) Melaksanakan perencanaan berdasarkan analisis masalah kesehatan

masyarakat dan analisis kebutuhan pelayanan yang diperlukan;

(b) Melaksanakan advokasi dan sosialisasi kebijakan kesehatan;
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(c) Melaksanakan komunikasi, informasi, edukasi, dan pemberdayaan

masyarakat dalam bidang kesehatan;

(d) Menggerakkan masyarakat untuk mengidentifikasi dan menyelesaikan
masalah kesehatan pada setiap tingkat perkembangan masyarakat yang

bekerjasama dengan sektor lain terkait;

(e) Melaksanakan pembinaan teknis terhadap jaringan pelayanan dan upaya

kesehatan berbasis masyarakat;
() Melaksanakan peningkatan kompetensi sumber daya manusia Puskesmas;
(9) Memantau pelaksanaan pembangunan agar berwawasan kesehatan;

(h) Melaksanakan pencatatan, pelaporan; dan evaluasi terhadap akses, mutu,

dan cakupan Pelayanan Kesehatan; dan

(i) Memberikan rekomendasi terkait masalah kesehatan masyarakat, termasuk
dukungan terhadap sistem kewaspadaan dini dan respon penanggulangan
penyakit.

Lokasi pendirian puskesmas harus memenuhi persyaratan:

(&) geografis;

(b) aksesibilitas untuk jalur transportasi;

(c) kontur tanah;

(d) fasilitas parkir;

(e) fasilitas keamanan;

(F) ketersediaan utilitas publik;
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(9) pengelolaan kesehatan lingkungan; dan
(h) kondisi lainnya.
Bangunan puskesmas harus memenuhi persyaratan yang meliputi:

(@) persyaratan administratif, persyaratan keselamatan dan kesehatan Kerja,
serta persyaratan teknis bangunan sesuai dengan ketentuan peraturan

perundang-undangan;
(b) bersifat permanen dan terpisah dengan bangunan lain; dan

(c) menyediakan fungsi, keamanan, kenyamanan, perlindungan keselamatan
dan kesehatan serta kemudahan dalam memberi pelayanan bagi semua
orang termasuk yang berkebutuhan khusus,anak-anak dan lanjut usia.

Puskesmas harus memiliki prasarana yangberfungsi paling sedikit terdiri atas:
(a) sistem penghawaan (ventilasi);

(b) sistem pencahayaan;

(c) sistem sanitasi;

(d) sistem kelistrikan;

(e) sistem komunikasi;

(F) sistem gas medik;

(g) sistem proteksi petir;

(h) sistem proteksi kebakaran;

(i) sistem pengendalian kebisingan;

() sistem transportasi vertikal untuk bangunan lebih dari 1 (satu) lantai;
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(k) kendaraan Puskesmas keliling; dan

() kendaraan ambulans.

Sumber daya manusia puskesmas terdiri atas tenaga kesehatan dan
tenaga non kesehatan.

Jenis dan jumlah tenaga kesehatan dan tenaga non kesehatan dihitung
berdasarkan analisis beban kerja, dengan mempertimbangkan jumlah
pelayanan yang diselenggarakan, jumlah penduduk- dan persebarannya,
karakteristik wilayah kerja, luas wilayah Kkerja, ketersediaan fasilitas
pelayanan kesehatan tingkat pertama lainnya di wilayah kerja, dan pembagian
waktu Kkerja.

Jenis Tenaga Kesehatan paling sedikit terdiri atas :

(a) dokter atau dokter layanan primer;

(b) dokter gigi;

(c) perawat;

(d) bidan;

(e) tenaga kesehatan masyarakat;

(F) tenaga kesehatan lingkungan;

(9) ahli teknologi laboratorium medik;

(h) tenaga gizi; dan

(i) tenaga kefarmasian.
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Puskesmas menyelenggarakan upaya kesehatan masyarakat tingkat
pertama dan upaya kesehatan perseorangan tingkat pertama. Upaya kesehatan
sebagaimana dimaksud dilaksanakan secara terintegrasi dan
berkesinambungan meliputi :

(a) pelayanan promosikesehatan;

(b) pelayanan kesehatan lingkungan;

(c) pelayanan kesehatan ibu, anak, dan keluarga berencana;
(d) pelayanan gizi;

(e) pelayanan pencegahan dan pengendalian penyakit;

(FH) rawat jalan;

(g) pelayanan gawat darurat;

(h) pelayanan satu hari (one day care);

(i) home care; dan/atau

() rawat inap-berdasarkan pertimbangan kebutuhan pelayanan kesehatan

2.5. Hasil'Penelitian Terdahulu

Rahayu (2017) dalam penelitiannya yang berjudul analisis pengaruh
kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa
kompetensi dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan.

Dalam penelitian yang lain Sanjaya dan Indrawati (2013) dalam
penelitiannya yang berjudul pengaruh kompetensi, kompensasi dan lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pande Agung Segara Dewata,
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menyatakan secara simultan kompetensi, kompensasi, dan lingkungan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2.6. Kerangka Pemikiran

Kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, perilaku
dan sikap. Dengan adanya pengetahuan, keterampilan yang tinggi dapat membuat
seorang karyawan melaksanakan atau melakukan pekerjaan dengan baik. Selain
itu untuk mendukung kinerja yang baik diperlukan perilaku dan sikap yang baik
pula. Seorang karyawan akan menghasilkan Kinerja-yang optimal bila memiliki
kompetensi yang memadai. Gorda, 2006 (dalam Dharmawan, 2011)

Kebijaksanaan kompensasi merupakan kebijaksanaan yang penting dan
strategis, karena hal _ini langsung. berhubungan dengan peningkatan semangat
kerja, kinerja dan'motivasi karyawan dalam suatu perusahaan. Bila perumusan
kebijaksanaan kompensasi tepat baik dalam aspek keadilan maupun kelayakannya
maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk melaksanakan berbagai
kegiatan yang berhubungan dengan pencapaian perusahaan. Sebaliknya, bila rasa
keadilan dan kelayakan tidak terpenuhi akan menyebabkan karyawan mengeluh,
timbulnya ketidakpuasan kerja yang kemudian berdampak pada kemerosotan
semngat kerja karyawan yang pada gilirannya menyebabkan kinerja karyawan

akan merosot pula. Handoko, 2001 (dalam Dharmawan, 2011).
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Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu serta
permasalahannya sebagai dasar untuk membuat kerangka pemikiran dan dasar

merumuskan hipotesis. Berikut ini digambarkan model kerangka pemikiran :

Kompetensi
(X1) K
Lia Kinerja Pegawai
/ )
Kompensasi

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut :

H1: Kompetensi pegawai mempunyai‘pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di UPTD -Puskesmas Samigaluh 1 Kabupaten Kulon
Progo.

H2 : Kompensasi pegawal mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon
Progo.

H3 : Kompetensi pegawai dan kompensasi pegawai mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh |

Kabupaten Kulon Progo.



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Obyek dan Subyek Penelitian
Dalam penelitian ini sebagai obyek penelitian adalah kinerja pegawai yang
yang berkaitan dengan kualitas kompetensi dan kebijakan kompensasi
pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh I Kabupaten Kulon Progo.
Sedangkan subyek penelitian dalam penelitian ini adalah semua pegawai

yang ada di UPTD Puskesmas Samigaluh (I Kabupaten Kulon Progo.

3.2. Populasi dan Sampel
a. Menurut Sugiyono (2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh
pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh 1 Kabupaten Kulon Progo
sebanyak 36 orang,
b. Sampel
Sampel adalah sekelompok atau sebagian dari populasi. Dengan
mempelajari sampel, peneliti mampu menarik kesimpulan yang dapat
digeneralisasikan terhadap populasi yang diminati. Sekaran, Uma dan

Roger Bougie (2017 : 53-56).
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Sampling total adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah
populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin
membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain
sampel total adalah sensus dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel. Sugiyono (2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh I yang. berjumlah 36 orang
Responden dalam penelitian ini adalah keseluruhan dari populasi

sebanyak 36 orang pegawai.

3.3. Jenis Data
Menurut jenis datanya, dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yaitu
data dapat dinyatakan dalam bentuk angka-angka yang dapat dihitung

Data primerdiperoleh secara langsung dari individu yang diteliti.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :
a. Kuesioner
Pengumpulan data dengan menggunakan daftar pertanyaan yang
disebarkan kepada responden mengenai data kompetensi pegawai,
kompensasi pegawai, dan kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh I.

Kuisioner yang digunakan adalah tipe pilihan, dimana responden
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diberikan alternative jawaban untuk memilih satu dari lima jawaban yang
disediakan.
b. Wawancara

Wawancara dilakukan dengan para pegawai UPTD Puskesmas
Samigaluh I untuk memperoleh informasi mendalam tentang berbagai hal
yang berkaitan dengan kompetensi pegawai, kompensasi pegawai, dan

kinerja.

3.5. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Menurut Sekaran, Uma dan Roger Bougie (2017 : 77) variabel adalah
apapun yang dapat membedakan atau merubah nilai.
a. Variabel Bebas (independent variable)
variabel yang mempengaruhi variabel terikat, baik secara positif
maupun negatif. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu kompetensi
pegawai dan kompensasi pegawai.
I) Variabel Kompetensi
Kompetensi (X1), menurut Hellriegel et al, 2005 (dalam Rahayu,
2017), adalah kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, perilaku
dan sikap yang memberikan kontribusi terhadap efektifitas pribadi.
Indikator kompetensi diukur dengan pendapat responden sebagai
berikut. Variabel ini diukur dengan 10 item peryataan dengan
diberi penilaian tertinggi 5 dan terendah 1 yaitu :

1 = Sangat tidak setuju
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2 = Tidak setuju
3 = Netral
4 = Setuju
5 = Sangat setuju
a) Pengetahuan (X1.1) diukur dengan tiga item pernyataan yaitu
(1) Tingkat pengetahuan tentang tujuan organisasi,
(2) Tingkat pengetahuan tentang visi misi organisasi,
(3) Tingkat pengetahuan tentang peraturan yang ada
diorganisasi.
b) Ketrampilan (X1.2) diukur dengan “dua item pernyataan yaitu
(1) Tingkat kemampuan dalam mengidentifikasi masalah,
(2) Tingkat kemampuan dalam mengatasi masalah.
c) Perilaku (X1.3) diukur dengan lima item pernyataan yaitu
(1) Tingkat perilaku sesuai dengan nilai dan norma yang
berlaku diorganisasi,
(2) Tingkat perilaku dapat berkomunikasi dengan baik terhadap
sesama kerja,
(3) Tingkat perilaku meminta maaf atas kesalahan yang
diperbuat,
(4) Kemampuan menghargai pendapat sesama rekan kerja,
(5) Tingkat kemampuan menerima kritik dan saran yang

membangun dari sesama rekan kerja
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2) Variabel Kompensasi
Kompensasi (X2), menurut Gorda, 2006 (dalam Dharmawan,
2011) Kompensasi adalah seluruh balas jasa baik berupa uang,
barang ataupun kenikmatan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan atas kinerja yang disumbangkan kepada
perusahaan. Indikator kompensasi yang diukur dari pendapat
responden sebagai berikut. Variabel ini diukur dengan 7 item

pernyataan dengan diberi penilaian tertinggi 5 dan terendah 1 yaitu

1 = Sangat tidak setuju
2 = Tidak setuju
3 = Netral
4 = Setuju
5 =Sangat setuju
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian berdasarkan dengan
menggunakan skala linkert 1 = sangat tidak setuju sampai 5 =
sangat setuju.
a) Tunjangan (X2.1) diukur dengan tiga item pernyataan yaitu
(1) Tunjangan fungsional yang diberikan sesuai tugas dan
fungsi pegawai,
(2) Tunjangan jaminan kesehatan yang diberikan kepada

pegawai memadai,
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(3) Tunjangan hari raya yang diberikan kepada pegawai
memadai.
b) Insentif (X2.2) diukur dengan dua item pernyataan yaitu
(1) Pemberian insentif/ jasa pelayanan telah dilakukan secara
adil,
(2) Pegawai diberi kesempatan yang sama untuk mengikuti
pendidikan serta pelatihan.
c) Penghargaan (X2.3) diukur dengan dua item pernyataan yaitu
(1) Pegawai diberikan penghargaan » pujian atas prestasi
kerjanya,
(2) Pegawai mendapat pengakuan dari pimpinan atas prestasi

kerjanya

b. Variabel Terikat (dependent variable)

Variabel terikat merupakan variabel yang timbulnya atau dipengaruhi
oleh wvariabel bebas. Merupakan variabel yang menjadi perhatian
utama peneliti. Dalam penelitian ini variabel terikat adalah variabel
kinerja pengawai.

Kinerja pegawai (Y) adalah suatu kemampuan melakukan sesuatu
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan atau hasil yang dicapai
oleh seseorang pegawai menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan atau merupakan catatan perolehan yang dihasilkan

dari fungsi suatu pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu.
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(Bernardin dan Russel, 1993 dalam Dharmawan, 2011). Variabel ini
diukur dengan 10 item pernyataan dengan diberi penilaian tertinggi 5
dan terendah 1 yaitu :
1 = Sangat tidak setuju
2 = Tidak setuju
3 = Netral
4 = Setuju
5 = Sangat setuju
Kuesioner yang digunakan dalam  penelitian berdasarkan dengan
menggunakan skala likert 1 = sangat tidak setuju sampai 5 = sangat
setuju
Pernyataan yang dipergunakan berhubungan dengan indikator kualitas
kerja, kuantitas hasil kerja, pengetahuan dan kerjasama :
a) Kualitas kerja (Y1) diukur dengan tiga item pernyataan yaitu
(1) Pekerjaan yang dilakukan selalu sesuai dengan standar kerja,
(2) Pekerjaan yang dilakukan selalu tepat waktu,
(3) Pekerjaan yang dilakukan selalu akurat.
b) Kuantitas hasil kerja (Y2) diukur dengan dua item pernyataan yaitu
(1) Target kerja yang telah ditetapkan selalu berhasil dicapai,
(2) Volume pekerjaan yang dilakukan telah sesuai dengan harapan
pimpinan.

c) Pengetahuan (Y3) diukur dengan dua item pernyataan yaitu
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(1) Mampu memahami tugas-tugas yang berkaitan dengan
pekerjaan,

(2) Memiliki pengetahuan dan mampu menyelesaikan pekerjaan
yang ditugaskan pimpinan.

d) Kerjasama (Y4) diukur dengan tiga item pernyataan yaitu

(1) Mampu bekerjasama dengan rekan kerja,

(2) Selalu bersikap positif terhadap setiap pekerjaan tim,

(3) Bersedia membantu anggota tim kerja dalam menyelesaikan

pekerjaan.

3.6.Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian ‘digunakan untuk mengetahui tingkat

kompetensi, kompensasi dan tingkat kinerja yang dimiliki pegawai UPDT

Puskesmas Samigaluh 1.

a.

Kompetensi

Untuk menjelaskan hasil penelitian terhadap variabel kompetensi
dilakukan berdasarkan nilai rata-rata variabel. Dengan menggunakan
skala likert diketahui bobot nilai tertinggi adalah 5 dan nilai terendah
adalah 1. Peneliti membuat tiga tingkat kategori kompetensi (jumlah
kelas) yaitu tinggi, sedang dan rendah dengan interval kelas sebagai

berikut :

skor maks. — skor min. 5-1
Interval kelas = = — = 1,33
Jumlah kelas 3
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M aka diperoleh interval kelas sebagai berikut :

Skor rata-rata 1 —2,33 : kompetensi rendah
Skor rata-rata > 2,33 — 3,67 : kompetensi sedang
Skor rata-rata > 3,67 — 5 : kompetensi tinggi

. Kompensasi

Untuk menjelaskan hasil penelitian terhadap variabel tingkat persepsi
kompensasi dilakukan berdasarkan nilai rata-rata variabel. Dengan
menggunakan skala likert diketahui bobot nilai tertinggi adalah 5 dan
nilai terendah adalah 1. Peneliti smembuat . tiga tingkat kategori
kompensasi (jumlah kelas) yaitu tinggi, sedang dan rendah dengan
interval kelas sebagai berikut :

Intervalkelas =  Gomgaks. Poremin. 1

Jumlah kelas 3

M aka diperoleh interval kelas sebagai berikut :

Skor rata-ratal—2,33 : kompensasi rendah
Skor rata-rata > 2,33 — 3,67 : kompensasi sedang
Skor rata-rata > 3,67 — 5 : kompensasi tinggi
Kinerja

Untuk menjelaskan hasil penelitian terhadap variabel tingkat kinerja
dilakukan berdasarkan nilai rata-rata variabel. Dengan menggunakan
skala likert diketahui bobot nilai tertinggi adalah 5 dan nilai terendah
adalah 1. Peneliti membuat tiga tingkat kategori kinerja (jumlah kelas)

yaitu tinggi, sedang dan rendah dengan interval kelas sebagai berikut :
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Interval kelas =  S<of maks. — skor min. 5.1

Jumlah kelas 3

M aka diperoleh interval kelas sebagai berikut :

Skor rata-rata 1 — 2,33 : kinerja rendah
Skor rata-rata > 2,33 — 3,67 : kinerja sedang
Skor rata-rata> 3,67 — 5 : kinerja tinggi

3.7. Pengujian Data

a. Uji Validitas

Uji validitas merupakan® uji. bagaimana isntrumen pengukuran
secara konsisten mengukur apapun konsep -yang sedang diukur. Dengan
kata lain, validitas terkait dengan bagaimana mengukur konsep yangtepat.
Yaitu mengukur tingkat-tingkat Kevalidan atau kesahihan suatu instrumen.
Semakin <tinggi validitas = alat ukur maka semakin kecil tingkat
kesalahannya.

Pengukuran uji validitas dalam penelitian ini dengan rumus
korelasi Product Moment dengan menggunakan bantuan SPSS 22,0 For
Windows. Instrumen penelitian dikatakan valid apabila nilai signifikan
lebih kecil dari 5 %.

b. Uji Reliabilitasi
Uji relibilitas adalah suatu pengukuran menunjukkan sejauh mana
pengukuran tersebut tanpa bias (tanpa kesalahan) dan karena itu menjamin

konsistensi pengukuran disepanjang waktu serta berbagai point pada
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instrumen tersebut. Dengan kata lain reabilitas suatu ukuran merupakan
indikator stabilitas dan konsistensi dimana instrumen tersebut mengukur

konsep serta menilai “kesesuaian” suatu ukuran. Uma Sekaran dan Roger

Bougie (2017 : 39)

3.8. Metode Analisa Data

a. Metode Analisa Deskriptif

Statistik  deskripsi adalah statistik ~ yang berfungsi untuk
mendiskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti
melaui data sampel atau populasi sebagaimana adanya, tanpa melakukan
analisa dan membuat kesimpulan untuk umum. Metode ini digunakan
untuk membuat deskripsi atau gambaran secara sistematis, factual dan
akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta pengaruh antara fenomena
yang diselidiki (Sugiyono, 2000) pada analisis ini bisa digunakan untuk
menafsirkan nilai total berdasarkan aspek atau faktor variabel bebas dan
variabel terikat. Nilai setiap aspek atau faktor tersebut dijumlah dan
dianalisis melalui criteria dengan menggunakan rerata empiric (XE) dan
nilai standar deviasi (SD). Dengan demikian pada akhir analisis akan

diperoleh kriteria atau tingkat variabel yang diinginkan.

b. Analisis Regresi Linier Statistik
1) Model Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah model yang digunakan

untuk mengetahui hubungan secara linear antara dua atau lebih
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variabel bebas (Xi, Xo,....Xn) dengan variable terikat (Y), yaitu
pengaruh antara variabel bebas (kompetensi pegawai dan kompensasi

pegawai) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai). Rumus yang

digunakan adalah sebagai berikut :

Y= atbixit+bx+e

Keterangan :

Y : Variabel dependen (kinerja pegawai)

X1, X2, : Variabel independen (kompetensi pegawai, kompensasi
pegawai)

a : Kostanta

bi,ba, : Koefisien regresi masing-masing variabel

e : Suku kesalahan, berdistribusi normal dengan rata-rata nol,

untuk tujuan perhitungan e diasumsikan no

2)Ujit

Uji t adalah-uji yang digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh dari masing-masing variabel bebas (kompetensi pegawai
dan kompensasi pegawai) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai)
3)Uji

Uji f adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah
variabel bebas (kompetensi pegawai dan kompensasi pegawai)
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja
pegawai)
4)Koefisien Determinan

Koefisien determinan berfungsi untuk mengetahui berapa persen
pengaruh yang diberikan variabel (X) secara simultan terhadap

variabel (Y).
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5)Perumusan Hipotesis
~ H1 : terdapat pengaruh antara kompetensi (X1) terhadap
kinerja (Y).
~ H2 : terdapat pengaruh antara kompensasi (X2) terhadap
kinerja (Y)
~H3 : terdapat pengaruh antara kompetensi (X1) dan
kompensasi (X2) terhadap kinerja (Y)
~ Tingkat kepercayaan 95%, a = 0,05
6) Dasar Pengambilan Keputusan
(a) Ujit
~ Jika nilai sig < 0,05 .maka terdapat pengaruh variabel (X)
terhadap variabel (Y)
~Jika nilai sig > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh variabel
(X) terhadap variabel (YY)
(b) Ujif
~ Jika nilai sig < 0,05 maka terdapat pengaruh variabel (X)
secara simultan terhadap variabel (Y)
~ Jika nilai sig > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh
variabel (X) secara simultan terhadap variabel (Y)
f tabel = f (k ; n-k)
n = jumlah sampel

k = jumlah variabel bebas
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Pengolahan data pada penelitian ini seluruhnya akan

menggunakan program computer yaitu SPSS 22,0 for windows.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini dilakukan analisa pengaruh kompetensi dan kompensasi
terhadap Kinerja pegawai. Pembahasan penelitian ini dimulai dari pengujian
instrumen penelitian, karakteristik responden, deskripsi variabel penelitian,
pengujian data dan kemudian dilanjutkan dengan analisa data.

Sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai yang ada di UPTD

Puskesmas Samigaluh | sebanyak 36 orang pegawai.

4.1. Uji Kualitas Instrumen dan Data

Uji kualitas instrumen dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen
penelitian sudah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Berikut ini hasil
pengujian validitas dan reliabilitas
4.1.1 Uji validitas :

Menurut (Sugiyono, 2017) uji validitas ini dimaksudkan untuk menguji
seberapa baik instrumen penelitian mengukur konsep yang seharusnya diukur.
Tujuan uji validitas adalah untuk mengetahui kevalidan angket (kuesioner). Salah
satu teknik pengujian validitas instrumen adalah menggunakan Korelasi Bivariate
Pearson (Product Moment Pearson), yaitu dengan cara mengkorelasikan masing-
masing skor item dengan skor total item (penjumlahan dari skor item). ltem-item
pernyataan yang berkorelasi signifikan dengan skor total menunjukkan item-item

tersebut mampu memberikan dukungan dalam mengungkap apa yang ingin
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diungkap dan dinyatakan valid. Uji validitas dapat dicari dengan menggunakan
program SPSS for window 22.

Dasar pengambilan keputusan :

1. Jika signifikansi < 0,05 maka angket/ kuesioner vallid

2. Jika signifikansi > 0,05 maka angket/ kuesioner tidak vallid

Tabel 4.1.
Rekap Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi, Kompensasi dan
Kinerja Pegawai Terhadap 36 orang-Responden

No item Sig. Keterangan
1 0,001 Vallid
2 0,013 Vallid
3 0,000 Vallid
4 0,000 Vallid
5 0,000 Vallid
6 0,003 Vallid
7 0,012 Vallid
8 0,000 Vallid
9 0,003 Vallid
10 0,013 Vallid
11 0,000 Vallid
12 0,000 Vallid
13 0,000 Vallid
14 0,002 Vallid
15 0,002 Vallid
16 0,001 Vallid
17 0,000 Vallid
18 0,000 Vallid
19 0,002 Vallid
20 0,003 Vallid
21 0,005 Vallid
22 0,000 Vallid
23 0,010 Vallid
24 0,000 Vallid
25 0,000 Vallid
26 0,000 Vallid
27 0,000 Vallid

Sumber: DataPrimer Terolah, 2018
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Pada data tabel diatas dapat dilihat bahwa setiap item dari 27 item
pernyataan yang ada, semua nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 maka
dengan demikian dapat dijelaskan bahwa angket/ kuesioner dalam penelitian ini
vallid. Tabel out put hasil uji validitas versi SPSS for window 22 (Lampiran)

4.1.2. Uji Reliabilitas :
Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji penafsiran responden mengenai butir-

butir pernyataan yang terdapat dalam instrumen penelitian yang ditunjukkan oleh

konsistensi jawaban yang diberikan. Tujuan uji reliabilitas adalah untuk mengetahui
tingkat reliabilitas/ konsistensi angket (kuesioner). Suatu ‘instrumen dikatakan
reliabel/ Kkonsisten jika koefisien alpha hitung (cronbach’s alpha) > 0,60
(Sudarmanto, 2005 dalam Fadillah 2017).- Atau dengan kreteria sebagai berikut
(Hilton dan Brownlow, 2004 dalam Fadillah 2017) :

1. Jika alpha > 0,90 maka reabilitas sempurna;

2. Jika alpha antara 0,70 — 0,90 maka realibilitas tinggi;

3. Jikaalpha antara 0,50 — 0,70 maka realibilitas moderat;

4. Jika alpha < 0,50 maka realibilitas rendah

Dasar pengambilan keputusan :

1. Jika cronbach’s alpha > 0,60 maka angket/ kuesioner reliabel/ konsisten

2. Jika cronbach’s alpha < 0,60 maka angket/ kuesioner tidak reliabel/ tidak

konsisten.
Untuk mengetahui bahwa angket/ kuesioner dalam penelitian ini realiabel

atau tidak, dapat dilihat pada tabel hasil olahan satatistik dengan menggunakan

program SPSS for windows 22 sebagai berikut :
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Tabel 4.2.
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 36 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 36 100,0
a. Listwise deletion based on all v ariables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
N of Items
Alpha
,908 27

Sumber: DataPrimer Terolah, 2018

Pada data tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 27 item peryataan
yang ada, besarnya cronbach’s ‘alpha adalah 0,908 > 0,60 maka dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa angket/ kuesioner dalam penelitian ini

adalah reliabel/ konsisten/ dengan kategori reliabilitas tinggi.

4.2. Karakteristik Responden
Berikut karakteristik responden yang diteliti dalam penelitian ini adalah
dapat dilihat pada tabel berikut :
4.2.2. Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.3

dibawah ini.
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Tabel 4.3.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Prosentase
18 — 26 tahun 5 13,89%
27 — 35 tahun 6 16,67%
36 — 44 tahun 14 38,89%
>45 tahun 11 30,56%
Total 36 100%

Sumber : DataPrimer Terolah, 2018
Dari tabel diatas menunjukan bahwa jumlah responden paling banyak
adalah berusia 36 — 44 tahun sebanyak 14 orang pegawai (38,89%), diikuti
responden dengan usia >45 tahun sebanyak 11 pegawai (30,56%) dan responden
usia 27 — 35 tahun sebanyak 6 pegawai (16,67%).

4.2.3. Jenis Kelamin

Tabel 4.4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase
Perempuan 23 63,89%
Laki-laki 13 36,11%
Total 36 100%

Sumber : DataPrimer Terolah, 2018
Dari tabel diatas menunjukan bahwa jumlah responden paling banyak
adalah berjenis kelamin perempuan sebanyak 23 orang pegawai (63,89%) dan

responden dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 13 orang pegawai (36,11%).
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4.2.4. Pendidikan

Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Prosentase

SD 0 0%
SLTP 0 0%
SLTA 9 25,00%

D3 19 52,78%

S1 8 22,22%

S2 0 0%
Total 36 100%

Sumber : DataPrimer Terolah, 2018
Dari tabel diatas menunjukan bahwa jumlah responden menurut tingkat
pendidikannya paling banyak adalah D3 sebanyak 19 orang pegawai (52,78%)
dan responden menurut tingkat pendidikan SLTA " sebanyak 25 orang pegawali
(25,00%).

4.2.5. MasaKerja

Tabel 4.6
Karakteristik Responden Berdasarkan M asa Kerja

Masa Kerja Jumlah Prosentase

< 1 tahun 0 0%
1 s/d 6 tahun 7 19,44%
7 s/d 12 tahun 6 16,67%

> 12 tahun 23 63,89%

Total 36 100%

Sumber : Data Primer Terolah, 2018
Dari tabel diatas menunjukan bahwa jumlah responden berdasarkan masa
kerja paling banyak adalah lebih dari 12 tahun (63,89%) kemudian diikuti dengan
responden dengan masa kerja 1 s/d 6 tahun sebanyak 7 orang (19,44%) dan

responden dengan masa kerja 7 s/d 12 tahun sebanyak 6 orang pegawai (16,67%).



52

4.3. Deskripsi Variabel Penelitian
Berdasarkan data yang telah dikumpulkan, jawaban responden telah
direkapitulasi kemudian dilakukan analisis untuk mengetahui tingkat kompetensi,
kompensasi dan kinerja dilingkungan pegawai UPTD Puskesmas samigaluh I.
Untuk menjelaskan hasil penelitian terhadap variabel dilakukan berdasarkan
nilai rata-rata variabel. Dengan menggunakan skala likert diketahui bobot nilai
tertinggi adalah 5 dan nilai terendah adalah 1. Peneliti_membuat tiga tingkat

kategori yaitu tinggi, sedang dan rendah dengan interval sebagai berikut :

skor maks. — skor min.
5-1

Interval kelas = _ @
& = 1,33

Jumlah kelas

M aka diperoleh interval kelas sebagai berikut :
Skor rata-rata 1 — 2,33 : rendah
Skor rata-rata > 2,33 -3,67 :sedang

Skor rata-rata> 3,67 -5 - tingai

4.3.2. Kompetensi
Deskripsi dan hasil pengukuran terhadap variabel kompetensi adalah

sebagai berikut :
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Tabel 4.7
Deskripsi Variabel Kompetensi
. . . Rata-rata Item Rata-rata
Variabel Dimensi . .
Pernyataan Dimensi
Pengetahuan | Pernyataanl : 4,17 417
Pernyataan2 : 4,17 ’
Pernyataan3 : 4,17
Ketrampilan | Pernyataan4 : 3,81 3.86
Kompetensi _ Pernyataan5 : 3,92 ’
Perilaku Pernyataan6 : 4,17
Pernyataan7 : 4,03 413
Pernyataan8 : 4,25 ’
Pernyataan9. : 4,06
Pernyataan 10 : 4,17
Rata-rata Variabel Kompetensi 4,09

Sumber: Data Primer Terolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.7 di<atas diperoleh nilai rata-rata variabel
kompetensi sebesar 4,09 (kategori tinggi), ‘artinya bahwa pegawai UPTD
Puskesmas Samigaluh | memiliki kompetensi yang tinggi.

Nilai item rata-rata pernyataan tertinggi pada dimensi pengetahuan
terdapat pada pernyataan kesatu, kedua dan ketiga (memahami tujuan puskesmas,
memahami-visi dan misi puskesmas dan mengetahui dan memahami peraturan
yang ada) sebesar 4,17. Nilai rata-rata item pernyataan tertinggi pada dimensi
keterampilan terdapat pada pernyataan ke lima (memiliki kemampuan mengatasi
masalah yang timbul dalam pekerjaan yang ditangani) sebesar 3,92. Nilai rata-rata
item pernyataan tertinggi pada dimensi perilaku terdapat pada pernyataan ke
delapan (meminta maaf atas kesalahan yang diperbuat) sebesar 4,25.

4.3.3. Kompensasi

Deskripsi dan hasil pengukuran terhadap variabel kompensasi adalah

sebagai berikut :
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Tabel 4.8
Deskripsi Variabel Kompensasi
Variabel Dimensi Rata-rata Item Ra}ta-ratg
Pernyataa Dimensi
Tunjangan Pernyataan11 : 3,14 318
Pernyataan 12 : 3,25 ’
Pernyataan 13 : 3,14
Kompensasi | Insentif Pernyataan 14 : 3,39 353
Pernyataan 15 : 3,67 ’
Penghargaan Pernyataan16 : 3,61 3,63
(reward) Pernyataan 17 : 3,64
Rata-rata Variabel Kompensasi 3,40

Sumber: Data Primer Terolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.8 di atas diperoleh nilai rata-rata variabel
kompensasi sebesar 3,40 (kategori tinggi), artinya bahwa pegawai UPTD
Puskesmas Samigaluh | merasakan bahwa kompensasi yang diterima tinggi. Nilai
item rata-rata pernyataan tertinggi-pada dimensi penghargaan terdapat pada rata-
rata item pernyataan ke tujuh belas (karyawan/ pegawai mendapat pengakuan dari
pimpinan atas prestasi kerjanya) sebesar 3,64. Nilai rata-rata item pernyataan
tertinggi pada dimensi insentif terdapat pada pernyataan ke lima belas (pegawai
diberi kesempatan yang sama untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan -
pelatihan) sebesar 3,67. Nilai rata-rata item pernyataan tertinggi pada dimensi
tunjangan terdapat pada pernyataan ke dua belas (jaminan kesehatan yang

diberikan kepada pegawai memadai) sebesar 3,25.

4.3.4. Kinerja
Deskripsi dan hasil pengukuran terhadap variabel kinerja adalah sebagai

berikut :
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Tabel 4.9
Deskripsi Variabel Kinerja
Variabel Dimensi Rata-rata Item Re}ta-ratg
Pernyataan Dimensi
Kualitas Kerja [ Pernyataan18 : 3,75 368
Pernyataan19 : 3,61 ’
Pernyataan20 : 3,67
Kuantitas Hasil | Pernyataan21 : 3,61 353
Kineri Kerja Pernyataan22 : 3,44 ’
IN€NA  ~Bengetahuan Pernyataan23 : 3,97 3,89
Pernyataan24 : 3,81
Kerjasama Pernyataan 25 :4,08
Pernyataan 26 :'4,03 4,03
Pernyataan27. : 3,97
Rata-rata Variabel Kinerja 3,718

Sumber: Data Primer Terolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.9 di atas diperoleh nilai rata-rata variabel kinerja
sebesar 3,78 (kategori tinggi), .artinya bahwa pegawai UPTD Puskesmas
Samigaluh I memiliki kinerja yang tinggi. Nilai rata-rata item pernyataan tertinggi
pada dimensi kerjasama terdapat pada pernyataan kedua puluh lima (mampu
bekerjasama dengan rekan kerja) sebesar 4,08. Nilai rata-rata item pernyataan
tertinggi pada dimensi pengetahuan terdapat pada pernyataan ke dua puluh tiga
(mampu memahami tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan) sebesar 3,97.
Nilai rata-rata item pernyataan tertinggi pada dimensi kuantitas kerja terdapat
pada pernyataan ke dua puluh satu (target kegiatan yang telah ditetapkan berhasil
di capai) sebesar 3,61. Nilai rata-rata item pernyataan tertinggi pada dimensi
kualitas kerja terdapat pada pernyataan ke delapan belas (pekerjaan yang di

laksanakan sesuai dengan standar kerja) sebesar 3,75.
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4.4. Uji asumsi

Sebelum melakukan analisis data untuk mencari pengaruh antar variabel
yang dipakai untuk penelitian, dilakukan uji asumsi yaitu uji normalitas,
multikolinearitas. Uji asumsi dilakukan dengan bantuan program komputer

SPSS 22.0 for windows.

4.4.1. Uji normalitas

Uji normalitas merupakan salah satu bagian uji persyaratan analisis data
atau asumsi klasik, artinya sebelum dilakukan analisis sesungguhnya, data
penelitian harus diuji kenormalan distribusinya. Dasar pengambilan
keputusan dalam uji normalitas yaitu jika nilai ‘sig lebih besar dari 0,05
maka data tersebut normal, sebaliknya jika nilai sig lebih kecil dari 0,05
maka data tersebut tidak normal. Hasil penghitungan untuk semua variabel
disajikan dalam tabel berikut ini :

Tabel 4.10
Data Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 36
Normal Mean ,0000000
Parameters®®  Std. Deviation 2,84030941
Most Extreme  Absolute ,090
Differences Positive ,065
Negative -,090

Test Statistic ,090
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200%°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lillief ors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data Primer Terolah, 2018
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Dilihat dari hasil analisis data pada Tabel 4.10. diketahui nilai signifikansi
sebesar 0,200 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data
penelitian ini berdistribusi normal.
4.4.2. Uji multikolinieritas

Berdasarkan aturan variance inflation factor (VIF) dan tolerance, maka
apabila VIF melebihi angka 10 atau tolerance kurang dari 0,10 maka
dinyatakan terjadi gejala multikolinearitas. Sebaliknya apabila nilai VIF
kurang dari 10 atau tolerance lebih dari 0,10 maka dinyatakan tidak terjadi
gejala multikolinearitas. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada Tabel

4.10 sebagai berikut:

Tabel 4.11
Data Hasil'Uji Multikolinieritas
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
. (Constant)
Kompetensi ,958 1,044
Kompensasi ,958 1,044

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: DataPrimer Terolah, 2018
Dilihat dari tabel di atas bahwa hasil uji multikolineritas masing-masing
variabel independen diperoleh Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka
dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini tidak terjadi gejala

multikolinearitas
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4.5. Pengujian Hipotesis H1 dan H2 dengan Uji t :

45.1.

4.5.2.

Tabel 4.12
Hasil Uji t Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 11,418 5,245 2,177 ,037
Kompetensi (X1) ,490 ,125 ,525 3,928 ,000
Kompensasi (X2) ,279 ,108 ,346 2,592 ,014
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber: Data Primer Terolah, 2018

Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Dari hasil analisis data pada Tabel 4.12. diketahui nilai signifikansi (X1)
0,000 lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi
(X1) berpengaruh secara signifikan dan. positifiterhadap kinerja (). Artinya
kompetensi yang baik dari -karyawan akan menambah kepercayaan diri
dalam menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan lancar sehingga dapat
meningkatkan Kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis' Kedua (H2)

Dari hasil analisis data pada Tabel 4.12. diketahui nilai signifikansi (X>)
adalah 0,014 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasi (X2) berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja
(Y). Artinya pegawai dapat meningkatkan kinerjanya apabila diberikan
kompensasi yang layak dan adil oleh institusi/ puskesmas. Pemberian
kompensasi dapat memberikan kenyamanan hati karyawan dalam bekerja

sehingga pekerjaan yang diberikan dapat diselesaikan dengan baik.
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4.5.3. Pengujian Hipotesis H3 dengan Uji F :
Pengujian hipotesis ketiga menggunakan uji regresi secara simultan (F-test)
yang menyatakan bahwa kompetensi (X1) dan kompensasi (X2), secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja (), sebagaimana terlihat

dalam tabel berikut :

Tabel 4.12.
Hasil Uji F Analisis Regresi Linear Berganda
ANOVA? _
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 233,812 2 116,906 13,809 ,000°

Residual 262,452 31 8,466

Total 496,265 33
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Kompetensi (X1)

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian, 2018

Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil analisis data
memperoleh nilai- signifikan .0,000 < 0,05, dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel kompetnsi
(X1) dan kompensasi (X2) secara simultan terhadap variabel kinerja pegawai

(YY) diUPTD Puskesmas Samigaluh 1.

4.5.4. Determinasi Koefisien
Untuk mengetahui seberapa pengaruh variasi kompetensi, kompensasi dan

variabel lain terhadap variabel kinerja dapat dilihat pada out put model

summary berikut :



60

Tabel 4.13
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std.EE{{%ra?; the
1 686" 471 437 2,90967 |

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Kompetensi (X1)

Sumber: Data Primer Terolah, 2018

Dari hasil analisis data tabel diatas dapat dilihat bahwa besarnya nilai
R? adalah sebesar 0,437 yang artinya bahwa sebesar 43,7% variasi kinerja
karyawan dipengaruhi oleh variasi kompetensi,-Kkompensasi dan variabel
lain mepengaruhi sebesar 56,3%.

Pengaruh yang diberikan oleh<variabel kompetensi dan kompetensi
yang baik dari karyawan akan menambah kepercayaan diri karyawan dalam
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan lancar sehingga dapat
meningkatkan kinerja = karyawan. Artinya dengan adanya pengaruh
kompetensi .dan kompensasi terhadap penigkatan Kinerja karyawan,
membuat puskesmas harus memahami dengan baik akibat yang akan
ditimbulkan dari. dua variabel tersebut. Peningkatan kompetensi sumber
daya manusia yang baik, pemberian kompensasi yang adil dan layak, serta
membina hubungan yang baik antara atasan dengan karyawan dan
karyawan dengan karyawan lainnya harus dilakukan oleh puskesmas untuk
meningkatkan semangat dan kepercayaan diri karyawan dalam bekerja.
Kondisi seperti ini akan membuat karyawan lebih percaya diri dan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik karena sudah dibekali dengan skillware
memadai yang dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam bekerja.

Pemberian kompensasi yang dinilai sudah adil dan layak dapat



4.6.

4.6.1.

61

menentramkan hati karyawan dalam bekerja sehingga karyawan dapat
bekerja secara maksimal tanpa adanya rasa perbedaan terhadap pemberian
kompensasi kepada seluruh karyawan. Ketika kedua hal tersebut
dilaksanakan secara bersama-sama oleh institusi tempat bekerja maka tentu
akan membuat karyawan semakin bersemangat dalam menyelesaikan
pekerjaanya, hal tersebut akan menigkatkan kepercayaan diri karyawan

sehingga kinerja karyawan di puskesmas akan meningkat.

Pembahasan
Pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai

Variabel kompetensi terbentuk dari tiga dimensi yaitu pengetahuan,
keterampilan dan perilaku. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh 1. Hasil analisa data
secara statistik’ ‘membuktikan. bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan < antara variabel -kompetensi terhadap kinerja pegawai yang
ditunjukkan dari nilai sig 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa semakin semakin tinggi kompetensi pegawai akan
menghasilkan kinerja yang baik pula, sebaliknya semakin rendah
kompetensi pegawai akan menghasilkan kinerja yang buruk pula.

Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan
berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Dharma,
2005 (dalam Syahputra, 2013). Artinya kompetensi yang baik dari pegawai
akan menambah kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas dengan tepat

waktu dan lancar sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hasil
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penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rahayu (2017)

meny atakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.6.2. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh I. Hasil analisa data secara statistik
membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel
kompensasi terhadap Kinerja pegawai yang ditunjukkan dari nilai sig 0,014
lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa apabila kompensasi
ditingkatkan maka kinerja pegawai akan menigkat pula, sebaliknya apabila
kompensasi diturunkan maka akan menghasilkan kinerja yang buruk pula.
Dari keseluruhan kompensasi yang diberikan pegawai sangat penting untuk
meningkatkan Kkinerja para pegawai tersebut dalam mencapai tujuan visi dan
misi UPTD Puskesmas Samigaluh |. Dan apabila kompensasi lebih
ditingkatkan lagi maka kinerja pegawai pun akan meningkat.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Sanjaya
dan Indrawati (2013) menyatakan bahwa secara simultan kompetensi,
kompensasi, berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk mereka (Handoko, 2001 dalam Dharmawan, 2011).
Bila perumusan kebijaksanaan kompensasi tepat baik dalam aspek keadilan
maupun kelakannya maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi

untuk melaksanakan berbagai kegiatan yang berhubungan dengan
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pencapaian perusahaan. Sebaliknya, bila rasa keadilan dan kelayakan tidak
terpenuhi akan  menyebabkan  karyawan  mengeluh, timbulnya
ketidakpuasan kerja yang kemudian berdampak pada kemerosotan semngat
kerja karyawan yang pada gilirannya menyebabkan kinerja karyawan akan

merosot pula.

Pengaruh kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai

Kompetensi dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh I. Hasil analisa data
secara statistik membuktikan bahwa terdapat - pengaruh positif dan
signifikan antara variabel kompetensi dan kompensasi terhadap Kkinerja
pegawai yang ditunjukkan dari nilai sig pada variable kompetensi sebesar
0,000 < 0,05 dan" variabel kompensasi sebesar 0,014<0,05. Hasil tersebut
menunjukkan ~bahwa apabila kompetensi dan kompensasi ditingkatkan
maka Kinerja pegawai akan menigkat pula, sebaliknya apabila kompetensi
dan kompensasi rendah maka akan menghasilkan kinerja yang buruk pula.

Besarnya nilai R? adalah sebesar 0,437 yang artinya bahwa sebesar
43,7% variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh variasi kompetensi,
kompensasi dan variabel lain mepengaruhi sebesar 56,3%.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Sanjaya
dan Indrawati (2013) menyatakan bahwa secara simultan kompetensi,

kompensasi, berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data dari penelitian ini dapat

diperoleh beberapa kesimpulan yaitu:

a. Ada pengaruh positif yang signifikan antara._kompetensi terhadap
kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon
Progo.

b. Ada pengaruh positif yang. signifikan antara kompensasi terhadap
kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon
Progo.

c. Ada pengaruh  positif _yang signifikan antara kompetensi dan
kompensasi terhadap® Kinerja pegawai UPTD Puskesmas Samigaluh |
Kabupaten Kulon Progo.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan serta beberapa kesimpulan pada

penelitian ini, adapun saran yang dapat diberikan agar hasil penelitian ini

mendapatkan manfaat yang lebih baik, yaitu:

a. Bagi UPTD Puskesmas Samigaluh | Kabupaten Kulon Progo
Bagian manajemen puskesmas dapat melakukan pertimbangan-
pertimbangan lebih lanjut dalam kebijakan yang dapat meningkatkan

Kinerja pegawai yaitu :
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Selalu berupaya meningkatkan kompetensi pegawai, Kkarena
kompetensi yang baik dari karyawan akan menambah kepercayaan
diri dalam menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan lancar.

Memberikan penghargaan kepada pegawai yang berkinerja baik,
karena penghargaan yang layak dan adil oleh institusi/ puskesmas
dapat memberikan kenyamanan hati karyawan dalam bekerja

sehingga pekerjaan yang diberikan dapat diselesaikan dengan baik

. Bagi Karyawan/ Pegawai di UPTD Puskesmas Samigaluh |

Bagi pegawai dengan kinerja baik agar.dapat dipertahankan dan terus

ditingkatkan, sedangkan Kkinerja pegawai“masih kurang untuk dapat

meningkatkan kinerjanya agar mampu  bersaing secara kompetitif guna

memenuhi tuntutan publik.

Bagi Peneliti lain

Sebagai bahan pertimbangan dan sumber referensi untuk pengembangan

penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja dalam organisasi pelayanan publik.
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