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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi
terhadap kinerja pegawai Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr. Mchamad Soewandhie — Surabaya.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan teknik analisis regresi
linier berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Bagian Umum dan Keuangan
RSUD Dr. Mohamad Soewandhie yang berjumlah 40 orang, dan sampel penelitian menggunakan teknik
sampel jenuh, sehingga seluruh populasi diambil sebagai sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara parsial, profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Selain itu, secara simultan, ketiga variabel tersebut juga memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Di antara ketiga variabel tersebut, kompetensi memiliki pengaruh
dominan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi
pegawai, didukung dengan profesionalisme dan iklim organisasi yang baik, dapat meningkatkan Kinerja
pegawai secara optimal. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar manajemen rumah sakit lebih
fokus pada pengembangan program pelatihan dan peningkatan kompetensi pegawai, memperkuat budaya
profesionalisme, serta menciptakan iklim organisasi yang kondusif guna meningkatkan kinerja pegawai
secara berkelanjutan.

Kata kunci: Profesionalisme, Iklim Organisasi, Kompetensi, Kinerja Pegawai, RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie.

1. PENDAHULUAN

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Dr. Mohamad Soewandhie di Surabaya merupakan
salah satu lembaga pelayanan kesehatan yang memainkan peran vital dalam memenuhi
kebutuhan kesehatan masyarakat. Sebagai bagian penting dari infrastruktur pelayanan
kesehatan di kota ini, keberhasilan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie dalam memberikan
layanan yang berkualitas tidak hanya tergantung pada infrastruktur fisik dan peralatan medis
yang canggih, tetapi juga pada Kinerja pegawai di bagian umum dan keuangan.

Fenomena kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting bagi Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Dr. Mohamad Soewandhie di Surabaya dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat. Kinerja pegawai tidak hanya mencakup efektivitas dalam menyelesaikan tugas-
tugas operasional, tetapi juga mencakup kemampuan untuk memberikan pelayanan yang
berkualitas kepada pasien dan masyarakat umum.

Pertama-tama, dalam konteks pelayanan kesehatan, kinerja pegawai langsung berkaitan
dengan kualitas layanan yang diberikan kepada pasien. Pegawai yang memiliki kinerja yang
baik cenderung memberikan perhatian dan perawatan yang lebih baik kepada pasien, yang pada
akhirnya meningkatkan kepuasan pasien dan memperbaiki citra rumah sakit di mata
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masyarakat. Kinerja pegawai yang tinggi juga berpotensi meningkatkan kepercayaan
masyarakat terhadap RSUD Dr. Mohamad Soewandhie sebagai lembaga pelayanan kesehatan
yang dapat diandalkan.

Kedua, kinerja pegawai yang baik dapat berkontribusi pada efisiensi dan efektivitas
operasional rumah sakit. Pegawai yang berkinerja tinggi cenderung lebih produktif dan mampu
mengatasi tantangan operasional sehari-hari dengan lebih baik. Hal ini dapat mengurangi waktu
tunggu pasien, mempercepat proses diagnosa dan perawatan, serta mengoptimalkan
penggunaan sumber daya yang tersedia di rumah sakit.

Selain itu, kinerja pegawai yang baik juga berdampak pada reputasi RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie di masyarakat luas. Rumah sakit yang dikenal memiliki pegawai yang profesional,
kompeten, dan berkinerja tinggi cenderung lebih diminati oleh masyarakat dibandingkan
dengan yang tidak. Hal ini dapat berdampak positif pada jumlah pasien yang datang ke rumah
sakit, serta meningkatkan daya saing RSUD Dr. Mohamad Soewandhie di pasar layanan
kesehatan yang semakin kompetitif.

Dengan demikian, fenomena kinerja pegawai bukan hanya menjadi faktor internal bagi
RSUD Dr. Mohamad Soewandhie dalam menjalankan operasionalnya, tetapi juga memiliki
dampak yang signifikan terhadap pelayanan yang diberikan kepada masyarakat serta posisi
rumah sakit di pasar layanan kesehatan. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kinerja
pegawai menjadi prioritas utama bagi manajemen RSUD Dr. Mohamad Soewandhie dalam
memastikan pelayanan kesehatan yang berkualitas dan berkelanjutan bagi masyarakat Surabaya
dan sekitarnya.

Gibson (2019) mengemukakan bahwa kinerja pegawai meliputi hasil dari tugas-tugas yang
dikerjakan oleh pegawai, yang berkaitan dengan tujuan organisasi, serta melibatkan aspek
efisiensi dan kinerja lainnya. Pendapat serupa disampaikan oleh Mangkunegara (2017) yang
menyatakan bahwa Kinerja, yang sering juga disebut sebagai prestasi kerja, mengacu pada
pencapaian seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya. Kinerja ini dievaluasi berdasarkan
hasil kerja yang mencakup kualitas dan kuantitas. Dengan kata lain, seorang pegawai dianggap
memiliki kinerja yang baik jika ia dapat mencapai standar kualitas yang diharapkan dan
menghasilkan output dalam jumlah yang memadai sesuai dengan tanggung jawabnya.

Beberapa penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, termasuk di antaranya adalah profesionalisme (Sarinah, 2020;
Rahmadani, et al, 2023; Ferawati, et al, 2020; Ichsan, et al, 2022; Parameswari et al, 2020),
iklim organisasi (Paisal, et al, 2019; Kassem, et al, 2021; Atta, et al, 2019; Lannes, 2021) dan
kompetensi (Krisnawati dan Bagia, 2021; Aulia, 2021; Kartika dan Sugianto, 2014; Insani dan
Yuliati, 2022; Pandaleke, 2016; Rande, 2016; Sudarso et al, 2020; Martini, et al, 2018).

Menurut Siagian (2018), profesionalisme mengacu pada kemampuan dan keandalan
individu dalam menyelesaikan tugas tepat waktu, dengan kualitas tinggi, efisiensi biaya, dan
sesuai prosedur yang telah ditetapkan. Pandangan serupa diungkapkan oleh Sedarmayanti
(2017), yang mendefinisikan profesionalisme sebagai sikap dalam menjalankan pekerjaan yang
memerlukan keterampilan khusus yang diperoleh melalui pelatihan dan pendidikan, serta
dilakukan sebagai pekerjaan yang menjadi sumber penghasilan. Seorang profesional memiliki
dorongan intrinsik untuk bertindak secara profesional, yang terlihat dari upayanya untuk
bekerja dengan standar etika yang tinggi, memanfaatkan kompetensi yang dimiliki, dan
berkomitmen mencapai standar organisasi. Selain itu, seorang profesional juga memiliki
kesadaran yang baik terhadap lingkungan kerja dan perannya di dalamnya.

Dalam konteks ini, profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi pegawai memegang
peran krusial dalam menentukan kualitas layanan yang diberikan oleh RSUD. Profesionalisme
memastikan bahwa pegawai memahami dan melaksanakan tugas mereka dengan standar yang
tinggi dan integritas yang tak terbantahkan. Iklim organisasi yang kondusif mempengaruhi
motivasi, komunikasi, dan kerja sama antar pegawai, sementara kompetensi pegawai
menentukan kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan.

Penelitian-penelitian terdahulu telah memberikan pandangan awal, namun gap penelitian
masih tetap ada, sehingga menciptakan peluang untuk kontribusi penelitian yang lebih
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mendalam. Misalnya, Hasil penelitian Muliaty (2021) dan Hasibuan (2021) membuktikan

bahwa profesionalisme tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (karyawan). Hasil

penelitian Nurlindah dan Rahim (2018), Wibowo, et al (2021), serta Efendi dan Yusuf (2021)

membuktikan bahwa kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (karyawan).

Membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Mengingat adanya kesenjangan atau ketidaksesuaian (gap) dalam temuan penelitian
sebelumnya yang melibatkan variabel profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi dalam
hubungannya dengan kinerja pegawai, maka diperlukan penelitian tambahan untuk menyelidiki
lebih lanjut mengenai keterkaitan tersebut. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian lanjutan dengan judul  “Pengaruh Profesionalisme, Iklim Organisasi Dan

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad

Soewandhie — Surabaya.”

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Untuk menganalisis pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai Bagian Umum
Dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya.

2) Untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Umum
Dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya.

3) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Bagian Umum Dan
Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya.

4) Untuk menganalisis pengaruh profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi secara
simultan terhadap kinerja pegawai Bagian Umum Dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie — Surabaya.

5) Untuk menganalisis variabel yang berpengaruh dominan, diantara variabel
profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi, terhadap kinerja pegawai Bagian Umum
Dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya.

2. KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

Berdasarkan latar belakang penelitian, perumusan masalah, tujuan, dan manfaat penelitian,
serta kajian pustaka yang telah dijelaskan sebelumnya, dan dengan merujuk pada hasil
penelitian terdahulu, maka dapat disusun sebuah kerangka konseptual sebagai berikut:

Profesionalisme
(X1)

Iklim
Organisasi (Z)

Kinerja
Pegawai (Y)

e e m e —Em ——————————

Kompetensi (X2)

1
]
]
I

I

Gambar 1 Kerangka Konseptual
Keterangan:
=pengaruh parsial

Hubungan antar variabel yang terbentuk dalam penelitian ini adalah:
1) Pengaruh Profesionalisme Terhadap Kinerja Pegawai
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Penelitian tentang pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Sarinah (2020), Rahmadani, et al (2023),
Ferawati, et al (2020), Ichsan, et al (2022), Parameswari et al (2020). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja pegawai (karyawan).
Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H1: Profesionalisme berpenaruh secacra parsial terhadap kinerja pegawai.

2) Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Paisal, et al (2019), Kassem, et al (2021), Atta,
et al (2019), Lannes (2021). Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai
berikut:
H2: 1klim organisasi berpengaruh secacra parsial terhadap kinerja pegawai.

3) Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh kompeptensi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Krisnawati dan Bagia (2021), Aulia (2021), Kartika
dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati (2022), Pandaleke (2016), Rande (2016), Sudarso et
al (2020), Martini, et al (2018). Hasil penelian mereka membuktikan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai
berikut:
H3: Kompetensi berpengaruh secacra parsial terhadap kinerja pegawai

4) Pengaruh Profesionalisme, Iklim Organisasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Sarinah (2020), Rahmadani, et al (2023),
Ferawati, et al (2020), Ichsan, et al (2022), Parameswari et al (2020). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja pegawai (karyawan).

Penelitian tentang pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Paisal, et al (2019), Kassem, et al (2021), Atta,
et al (2019), Lannes (2021). Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Paisal, et al (2019), Kassem, et al (2021), Atta,
et al (2019), Lannes (2021). Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:
H4: profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh secara simultan terhadap

Kinerja pegawai.

H5: Kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai

3. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bertujuan untuk mengembangkan
dan menerapkan model matematis, teori, serta hipotesis yang berkaitan dengan fenomena yang
diteliti. Pendekatan ini memungkinkan analisis hubungan antarvariabel secara sistematis
dengan menggunakan data numerik. Menurut Sugiyono (2017), penelitian kuantitatif
merupakan suatu metode ilmiah yang bersifat sistematis dalam menganalisis fenomena serta
hubungan di dalamnya. Pengukuran memiliki peran penting dalam penelitian ini karena
menjadi dasar dalam menghubungkan observasi empiris dengan ekspresi matematis dari
hubungan-hubungan kuantitatif yang diamati. Data dalam penelitian ini dikumpulkan dalam
bentuk angka atau data kualitatif yang dikonversi ke dalam bentuk numerik untuk dianalisis
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secara statistik. Teknik analisis statistik yang digunakan memungkinkan pengukuran variabel
secara akurat serta mengontrol faktor-faktor yang dapat mempengaruhi hasil penelitian. Selain
itu, penelitian kuantitatif bersifat replikatif, yang berarti hasilnya dapat diuji kembali dengan
sampel yang berbeda untuk memastikan validitas dan reliabilitas temuan yang diperoleh.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kelurahan Genteng dan Kelurahan
Embong Kaliasin di Surabaya dengan jumlah 34 orang. Populasi, sebagaimana dijelaskan oleh
Sugiyono (2019), merupakan himpunan dari semua elemen yang menjadi subjek penelitian,
baik individu, kelompok, dokumen, maupun konsep yang menjadi fokus analisis. Dalam
penelitian ini, karena jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah teknik sampel jenuh. Teknik ini dilakukan dengan mengambil seluruh
anggota populasi sebagai sampel penelitian sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini tetap
sebanyak 34 orang. Hal ini sesuai dengan pendapat Sugiyono (2019) yang menyatakan bahwa
apabila jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka seluruh populasi sebaiknya dijadikan
sampel penelitian. Dengan demikian, teknik ini memungkinkan penelitian memperoleh hasil
yang lebih akurat dan komprehensif dalam menggambarkan pengaruh variabel yang diteliti
terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Genteng dan Kelurahan Embong Kaliasin di Surabaya.

Variabel penelitian merupakan suatu nilai dari orang, objek, serta kegiatan yang memiliki
variasi tertentu yang telah ditetapkan untuk dipelajari dan diambil kesimpulannya (Sugiyono,
2019). Dalam penelitian ini, terdapat dua jenis variabel, yaitu variabel bebas (independen) dan
variabel terikat (dependen). Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri dari profesionalisme
(X1), iklim organisasi (X2), dan kompetensi (X3), yang secara langsung memengaruhi variabel
terikat, yaitu kinerja pegawai (Y). Profesionalisme (X1) didefinisikan sebagai tingkat
profesionalisme pegawai Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie —
Surabaya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut
Kurniawan (2016), indikator profesionalisme mencakup tiga aspek utama, yaitu pengabdian
pada profesi, yang mencerminkan sejauh mana pegawai berkomitmen terhadap pekerjaannya;
kemandirian, yang menunjukkan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas secara
mandiri tanpa bergantung pada orang lain; serta keyakinan terhadap profesi, yakni kepercayaan
pegawai terhadap nilai dan standar profesinya.

Selanjutnya, iklim organisasi (X2) didefinisikan sebagai persepsi atau anggapan kolektif
pegawai Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya terhadap
kebijakan organisasi, pelaksanaan kebijakan, serta prosedur-prosedur baik formal maupun
informal yang berlaku dalam lingkungan kerja mereka. Menurut Rambe (2018), indikator iklim
organisasi meliputi struktur organisasi, yang mencerminkan sejauh mana pembagian tugas dan
wewenang dalam organisasi jelas dan terstruktur; tanggung jawab, yang menunjukkan tingkat
kesadaran pegawai dalam menjalankan tugas dan kewajibannya; serta dukungan lingkungan
organisasi, yang mencerminkan sejauh mana organisasi menyediakan lingkungan kerja yang
mendukung pegawai dalam menjalankan pekerjaannya dengan baik.

Kompetensi (X3) dalam penelitian ini mengacu pada tingkat pengetahuan, keterampilan,
dan sikap kerja (perilaku) yang dimiliki oleh pegawai Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr.
Mohamad Soewandhie — Surabaya dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang sesuai dengan harapan institusi. Berdasarkan Keputusan Kepala
Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tahun 2003 tentang Pedoman Penyusunan Standar
Kompetensi Jabatan Struktural Pegawai Negeri Sipil, indikator kompetensi mencakup tiga
aspek utama, yaitu pengetahuan, yang menunjukkan sejauh mana pegawai memahami dan
menguasai bidang pekerjaannya; keterampilan, yang mencerminkan kemampuan pegawai
dalam melaksanakan tugas secara efektif dan efisien; serta sikap perilaku, yang mencerminkan
etika kerja dan tanggung jawab pegawai dalam menjalankan tugasnya.

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai (), yang didefinisikan
sebagai hasil kerja pegawai, baik secara kuantitas maupun kualitas, dalam suatu periode tertentu
dengan mengikuti prosedur yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Menurut Gomes (2018),
kinerja pegawai dapat diukur berdasarkan beberapa indikator utama, yaitu kualitas kerja, yang
mencerminkan tingkat ketepatan dan keakuratan pegawai dalam menyelesaikan tugasnya;
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kuantitas kerja, yang menunjukkan jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan pegawai dalam
kurun waktu tertentu; pengetahuan dan keterampilan mengenai pekerjaan, yang mencerminkan
kemampuan pegawai dalam memahami dan menjalankan tugas yang diberikan; kreativitas,
yang mencerminkan sejauh mana pegawai mampu menemukan solusi inovatif dalam
pekerjaannya; serta kesadaran berdisiplin, yang menunjukkan kepatuhan pegawai terhadap
aturan dan prosedur yang berlaku di organisasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis hubungan antara profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi
terhadap kinerja pegawai di Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie —
Surabaya.

Selain itu, uji reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat keandalan atau konsistensi
instrumen penelitian. Reliabilitas instrumen diuji menggunakan metode Cronbach Alpha, di
mana suatu instrumen dianggap reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha di atas 0,6. Hal ini
menunjukkan bahwa instrumen tersebut dapat dipercaya untuk menghasilkan data yang stabil
dan konsisten ketika digunakan berulang kali dalam kondisi yang sama. Dengan demikian,
validitas dan reliabilitas yang baik pada instrumen penelitian ini akan memastikan bahwa data
yang dikumpulkan dapat memberikan hasil yang akurat dan dapat dipercaya dalam menjelaskan
hubungan antarvariabel yang diteliti.

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data primer dan data sekunder.
Menurut Nazir (2014), sumber data merupakan data yang diperoleh dari objek penelitian, yang
dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan sekunder. Data primer diperoleh secara
langsung dari objek penelitian melalui wawancara atau pengisian kuesioner oleh responden,
sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2019) bahwa data primer diperoleh langsung dari
sumbernya dan diberikan secara langsung kepada peneliti. Sementara itu, data sekunder adalah
data yang berasal dari luar objek penelitian, di mana peneliti tidak menerima data tersebut
secara langsung dari sumber utama. Data sekunder ini dapat berupa jurnal ilmiah, buletin, buku
referensi, laporan penelitian terdahulu, serta dokumen lain yang relevan dengan penelitian.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan
seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab sesuai dengan persepsi mereka
(Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, kuesioner yang digunakan merupakan kuesioner
tertutup, yang berarti setiap pertanyaan telah memiliki alternatif jawaban yang telah ditentukan
sebelumnya. Instrumen penelitian ini menggunakan skala Likert untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi responden terhadap fenomena sosial yang diteliti. Responden diminta
untuk memberikan penilaian terhadap pernyataan dalam kuesioner menggunakan lima tingkat
jawaban, yaitu Sangat Setuju (5), Setuju (4), Cukup Setuju (3), Tidak Setuju (2), dan Sangat
Tidak Setuju (1).

Data yang terkumpul dalam penelitian ini dianalisis menggunakan metode regresi linier
berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Proses analisis ini dilakukan melalui beberapa
tahapan, termasuk uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan keakuratan dan konsistensi
instrumen penelitian. Uji validitas dilakukan untuk menilai sejauh mana instrumen pengukuran
dapat merepresentasikan variabel yang diteliti secara akurat. Validitas suatu instrumen diuji
menggunakan metode korelasi product moment, di mana suatu item dianggap valid apabila
memiliki korelasi yang signifikan dengan total skor variabelnya dan nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05. Jika koefisien korelasi suatu item rendah dan tidak signifikan, maka item
tersebut dianggap tidak valid dan harus dihapus dari analisis.

Selain itu, uji reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat keandalan atau konsistensi
instrumen penelitian. Instrumen penelitian dikatakan reliabel jika hasil yang diperoleh
konsisten saat diuji berulang kali dalam kondisi yang sama. Uji reliabilitas dilakukan dengan
metode Cronbach Alpha, di mana suatu instrumen dianggap reliabel jika memiliki nilai
Cronbach Alpha di atas 0,6. Nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan
dapat dipercaya untuk menghasilkan data yang stabil dan konsisten. Dengan validitas dan
reliabilitas yang terjamin, hasil penelitian diharapkan mampu memberikan gambaran yang
akurat serta dapat dipercaya dalam menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti.
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Analisis regresi linier berganda diterapkan untuk mengevaluasi pengaruh variabel bebas
(profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetsnsi) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai),
dengan tujuan untuk menilai dampaknya.

Y=a+blX1+hb2X2+hb3X3+e

Dimana:

Y =variabel terikat (kinerja pegawai)

a = bilangan konstanta

b1b2b3 = koefisien regresi dari masing-masing independen variabel (X1, X2, X3)

X1=variabel bebas profesionalisme

X2= variabel bebas iklim organisasi

X3= Variabel bebas kompetensi

e = faktor pengganggu (error)

Sebelum melakukan regresi linier berganda, pengujian asumsi klasik dilakukan untuk
memastikan bahwa model regresi memenuhi persyaratan statistik yang diperlukan. Asumsi
klasik ini mencakup uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi. Uji
normalitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah data dalam model regresi, baik variabel bebas
maupun variabel terikat, berdistribusi secara normal. Model regresi yang baik akan
menunjukkan distribusi data yang normal atau mendekati normal, yang dapat dianalisis melalui
normal probability plot. Selanjutnya, pengujian multikolinearitas dilakukan untuk
mengidentifikasi adanya korelasi yang tinggi antar variabel bebas yang dapat mengganggu
kestabilan model regresi. Multikolinearitas dapat dievaluasi melalui matriks korelasi, di mana
korelasi antar variabel bebas yang melebihi 0,9 mengindikasikan adanya masalah. Selain itu,
analisis nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan toleransi juga digunakan, di mana nilai
toleransi kurang dari 1 dan VIF antara 1 hingga 2 menunjukkan kemungkinan adanya
multikolinearitas dalam model.

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai apakah varians residual dalam model
regresi tetap konstan di seluruh rentang nilai variabel bebas. Ketidakkonsistenan varians
residual dapat menyebabkan model regresi menjadi tidak valid. Salah satu cara untuk
mendeteksi heteroskedastisitas adalah dengan mengevaluasi hubungan antara variabel bebas
dan residual menggunakan metode korelasi rank Spearman. Jika terdapat hubungan yang
signifikan antara residual dan variabel bebas, maka model kemungkinan mengalami
heteroskedastisitas. Terakhir, uji autokorelasi bertujuan untuk mengidentifikasi apakah terdapat
korelasi antara kesalahan pengganggu pada suatu periode dengan kesalahan pengganggu pada
periode sebelumnya. Jika terdapat korelasi tersebut, maka model mengalami masalah
autokorelasi. Uji Durbin Watson digunakan untuk mendeteksi keberadaan autokorelasi, di
mana nilai statistik Durbin Watson yang berada dalam rentang -2 hingga +2 menandakan bahwa
tidak ada autokorelasi dalam model regresi. Dengan memenuhi asumsi klasik ini, model regresi
yang digunakan diharapkan dapat memberikan hasil yang valid dan dapat diinterpretasikan
secara akurat.

Uji t (parsial) dilakukan untuk menguji pengaruh individu masing-masing variabel bebas
terhadap kinerja pegawai.

1) Apabila thiwung> traber dengan tingkat kepercayaan o = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
2) Apabila thiung < twel dengan tingkat kepercayaan o = 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak

Uji F (simultan) menilai pengaruh keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat.
1) Apabila Fhiung > Frver dengan tingkat kepercayaan a = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha

diterima.

2) Apabila Fniwng < Frner dengan tingkat kepercayaan a = 0,05, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.
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4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada para karyawan RSUD
dr. Mohamad Soewandhie — Surabaya, dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas terhadap
instrumen penelitian yang digunakan. Pengujian validitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan menghitung korelasi antara skor setiap butir pertanyaan dengan skor total menggunakan
Korelasi Pearson. Suatu butir pertanyaan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari
r tabel pada tingkat signifikansi 5% (0,05). Pengujian validitas ini dilakukan menggunakan
program SPSS for Windows Release 25.00. Hasil analisis yang disajikan dalam Tabel 5.3
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan dalam penelitian ini memiliki koefisien korelasi
yang lebih besar daripada r tabel dengan nilai signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa
semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini valid dan dapat dijadikan instrumen untuk
mengukur variabel yang ditetapkan.

Selain pengujian validitas, penelitian ini juga melakukan uji reliabilitas untuk memastikan
bahwa instrumen penelitian dapat menghasilkan data yang konsisten dan dapat dipercaya.
Reliabilitas diuji menggunakan metode Cronbach’s Alpha, di mana suatu instrumen dinyatakan
reliabel apabila nilai koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 (Arikunto, 2020).
Berdasarkan hasil pengujian menggunakan SPSS for Windows Release 25.00, nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel profesionalisme (X1) adalah 0,75571, iklim organisasi (X2) sebesar
0,75469, kompetensi (X3) sebesar 0,77914, dan kinerja pegawai (Y) sebesar 0,81751. Karena
semua variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6, maka instrumen penelitian
dinyatakan reliabel dan dapat digunakan dalam penelitian ini. Keandalan instrumen yang tinggi
memastikan bahwa hasil penelitian dapat diinterpretasikan secara konsisten tanpa adanya
variabilitas yang disebabkan oleh ketidakpastian dalam pengukuran, sehingga penelitian dapat
dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya dengan keyakinan bahwa data yang diperoleh akurat
dan dapat dipercaya.

Pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini dilakukan untuk memastikan bahwa model
regresi yang digunakan memenuhi persyaratan statistik yang diperlukan. Uji asumsi klasik
terdiri dari beberapa pengujian, yaitu uji normalitas, uji heteroskedastisitas, uji
multikolinearitas, dan uji autokorelasi. Uji asumsi merupakan jenis uji yang diprasyaratkan
dalam prosedur statistik regresi untuk mengetahui sejauh mana asumsi-asumsi dalam model
regresi dapat dipenuhi oleh model yang diuji.

Uji normalitas dilakukan untuk menilai sebaran data dalam suatu kelompok data atau
variabel, apakah data tersebut berdistribusi normal atau tidak. Normalitas data penting dalam
analisis regresi karena menentukan validitas hasil penelitian. Dalam penelitian ini, uji
normalitas dilakukan terhadap tiga variabel menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-
Smirnov (KS). Prediksi terhadap hasil pengujian menunjukkan bahwa apabila probabilitas yang
menyertai nilai koefisien Kolmogorov-Smirnov memiliki signifikansi lebih besar dari 0,05,
maka data dianggap berdistribusi normal (Santoso, 2018). Berdasarkan hasil pengujian, nilai
signifikansi yang diperoleh sebesar 0,283, yang lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa data penelitian memenuhi asumsi normalitas.

Selanjutnya, uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians
residual tetap, maka disebut homoskedastisitas, sedangkan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik tidak mengalami heteroskedastisitas. Pengujian
dilakukan dengan analisis uji Glejser, yaitu dengan mengkorelasikan nilai absolute residual
dengan seluruh variabel bebas. Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil perhitungan, nilai
signifikansi untuk variabel profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi masing-masing
sebesar 0,884, 0,875, dan 0,872. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi yang digunakan.
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Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah terdapat hubungan linear yang
tinggi antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat menyebabkan
ketidakstabilan dalam estimasi parameter regresi, sehingga perlu diuji. Pengujian dilakukan
dengan membandingkan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai
Tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Berdasarkan hasil perhitungan, nilai Tolerance untuk profesionalisme adalah
0,196, iklim organisasi 0,195, dan kompetensi 0,187, yang semuanya lebih besar dari 0,1.
Sementara itu, nilai VIF masing-masing variabel adalah 4,657, 4,868, dan 4,724, yang masih
berada di bawah angka 10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah
multikolinearitas dalam model regresi yang digunakan.

Terakhir, uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar
residual dalam model regresi. Autokorelasi dapat menyebabkan estimasi yang kurang efisien
dalam model regresi. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai Durbin-Watson
(DW) dengan nilai batas atas (DU) dan nilai (4-DU). Suatu model regresi bebas dari
autokorelasi jika nilai DU < DW < 4 - DU. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai DU
sebesar 1,6662, nilai DW sebesar 2,052, dan nilai 4 - DU sebesar 2,2694. Karena nilai DW
berada di antara DU dan 4 - DU, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian
ini bebas dari masalah autokorelasi. Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini telah memenuhi seluruh asumsi klasik, sehingga hasil analisis dapat dipercaya
dan digunakan untuk pengambilan keputusan lebih lanjut.

Metode Analisis Regresi Linier Berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel-variabel profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai
RSUD dr. Mohamad Soewandhie. Perhitungan secara rinci dapat dilihat pada lampiran-
lampiran dan hasil analisisnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1 Ringkasan Hasil Analisa Regresi Linier Berganda

Variabel Bebas Unstandardized Coefficients

B Std. Error
1 (Constant) -97,493 14,606481
Profesionalisme 0,818 0,265135
Iklim Organisasi 0,826 0,283613
Kompetensi 0,784 0,252924

a. Dependent variable: kinerja pegawai
Fungsi Regresi Berganda sebagai berikut:
Y =-97,493 + 0,818 X1 + 0,826 X2 + 0,784 X3 + ¢

Keterangan:

Y : kinerja pegawai

a : Konstanta, sebesar -97,493 menyatakan bahwa jika tidak ada profesionalisme,
iklim organisasi dan kompetensi, maka kinerja pegawai berkurang sebesar 97,493

bl : Koefisien regresi profesionalisme (X1) sebesar 0,818 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan profesionalisme akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar
0,818.

b2 : Koefisien iklim organisasi (X2) sebesar 0,826 hal ini menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan iklim organisasi akan meningkatkan Kinerja pegawai sebesar
0,826.

b3: Koefisien regresi kompetensi (X3) sebesar 0,784 hal ini menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan kompetensi yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,784.

e : Kesalahan pengganggu, yaitu penyebab variasi pada variabel terikat yang tidak
dapat diterangkan oleh variabel bebas.
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Rumusan masalah dalam penelitian dijawab menggunakan tiga pengujian, yaitu uji parsial,
uji simultan, dan uji dominan. Uji parsial digunakan untuk menguji apakah masing-masing
variabel bebas berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Dari
pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 2 Hasil Uji t

Variabel t hitung t tabel Sig Keterangan
Profesionalisme 2,58124 2,02809 0,000 Signifikan
Iklim Organisasi 4,78968 2,02809 0,000 | Signifikan

Kompetensi 4,24891 2,02809 0,000 | Signifikan

Berdasarkan tabel 2 mengenai hasil uji t diatas maka dapat dijelaskan bahwa variabel
bebas yang terdiri dari profesionalisme (X1), iklim organisasi (X2) dan kompetensi (X3), secara
parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, kinerja pegawai (Y) RSUD
dr Mohamad Soewandhie Surabaya. Hal ini dapat dibuktikan dengan penjelasan sebagai berikut
untuk derajad kebebasan (DK) sebesar 40, pada tingkat kesalahan sebesar 5% maka t tabel
berdasarkan tabel-t sebesar: 2,02809. Dengan demikian ketiga variabel bebas memiliki t-hitung
yang lebih besar daripada t-tabel, maka hipotesis yang menyatakan:

1. Profesionalisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya adalah terbukti dan benar karena profesionalisme memiliki t-hitung
yang lebih besar daripada t-tabel (2,58124 > 2,02809). Hal ini juga dapat dilihat pada
tingkat signifikan, dimana variabel sistem penghargaan mempunyai tingkat signifikan
0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 0,000 < 0,05.

2. Iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya adalah terbukti dan benar karena profesionalisme memiliki t-hitung
yang lebih besar daripada t-tabel (2,58124 > 2,02809). Hal ini juga dapat dilihat pada
tingkat signifikan, dimana variabel sistem penghargaan mempunyai tingkat.

3. Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya adalah terbukti dan benar karena profesionalisme memiliki t-hitung
yang lebih besar daripada t-tabel (2,58124 > 2,02809). Hal ini juga dapat dilihat pada
tingkat signifikan, dimana variabel sistem penghargaan mempunyai tingkat.

Uji simultan / uji F adalah pengujian secara menyeluruh untuk mengetahui apakah secara
simultan koefisien regresi variabel independen (X) secara simultan mempunyai pengaruh
terhadap kinerja pegawai (). Untuk menguji hipotesis ini dapat dilakukan dengan mencermati
hasil analisis regresi berganda yang dapat disarikan sebagai berikut:

Tabel 3 Hasil Uji F

Variabel Variabel R Square R Fhitung Sig
Bebas Terikat
Profesionalaisme Kinerja 0,869 0,957 27,915 0,000
Iklim Organisasi | Pegawai
Kompetensi

Untuk nilai F-hitung adalah sebesar 27,915 dengan jumlah responden sebanyak 40 atau N
= 40 item data dan k (jumlah variabel bebas) sebanyak 3, maka untuk F (k; n — k), k adalah
variabel independen, n adalah jumlah data. Jadi F (3; 40-3) atau F (3; 37) yang menghasilkan
F tabel sebesar 2,86. Sehingga F hitung > F tabel (27,915 > 2,86), maka hipotesis yang
menyatakan bahwa “Profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya, terbukti dan
benar. Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 0,000 (0%) yang berada jauh
dibawah 5%. Secara keseluruhan Koefisien korelasi simultan (R) sebesar 0,957 (95,7%) yang
berarti secara simultan bahwa profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi memiliki
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hubungan yang sangat kuat (karena diatas 50%) terhadap kinerja pegawai (Y) RSUD dr
Mohamad Soewandhie Surabaya. Sedangkan untuk koefisien determinasi simultan (R Square)
sebesar 0,869 (86,9%), artinya variasi naik turunnya tingkat kinerja pegawai ditentukan sebesar
86,9% oleh variabel dalam model, profesionalisme (X1), iklim organisasi (X2) dan
kompetesnsi (X3) sedangkan hanya 13,1% ditentukan oleh variabel diluar model.

Analisis yang digunakan untuk mengetahui variabel yang dominan pengaruhnya terhadap
variabel terikat yaitu dengan melihat hasil analisis nilai koefisien determinasi parsial terbesar
yang didasarkan pada standardized coefficient beta.

Tabel 4 Uji dominan

Variabel Bebas Standardized Coefficients
Beta
1 (Constant)
Profesionalisme 0,48148
Iklim Organisasi 0,52425
Kompetensi 0,87958

Dari standardized coefficient beta diatas, maka variabel yang paling dominan
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai RSUD dr Mohamad Soewandie Surabaya adalah
variabel kompetensi karena memiliki standardized coefficient beta terbesar, yaitu sebesar
0,87958%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya, profesionalisme sebesar
0,48148%, dan iklim organisasi sebesar 0,52425%.

4.2 Pembahasan

Pada bab sebelumnya telah dikemukakan mengenai gambaran umum obyek penelitian,
gambaran umun responden, deskripsi variabel penelitian serta hasil analisis pembuktian
hipotesis. Berkaitan dengan hal itu maka pada bab ini akan dibahas mengenai variabel-variabel
yang mempengaruhi kinerja RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabata. Dalam pembahasan ini
akan dikemukakan besarnya pengaruh variabel-variabel tersebut baik secara parsial maupun
simultan dengan berbagai argumen-argumen yang berdasarkan uraian sebelumnya. Dari hasil
pengujian menunjukkan bahwa:

1. Hipotesis yang menyatakan “Profesionalisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya” adalah terbukti dan benar karena
profesionalisme memiliki t-hitung yang lebih besar daripada t-tabel (2,58124 > 2,02809).
Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan, dimana variabel sistem penghargaan
mempunyai tingkat signifikan 0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 0,000 <
0,05.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Sarinah (2020), Rahmadani, et al (2023),
Ferawati, et al (2020), Ichsan, et al (2022), Parameswari et al (2020). Hasil penelititan
mereka membuktikan bahwa profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja pegawai
(karyawan).

Magna dari hasil penelitian ini bagi RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya adalah
pentingnya profesionalisme sebagai faktor utama yang mempengaruhi Kinerja pegawai.
Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan profesionalisme di antara pegawai rumah
sakit dapat berdampak langsung pada perbaikan kinerja secara keseluruhan.

Oleh karena itu, manajemen RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya perlu memberikan
perhatian lebih pada pengembangan profesionalisme, seperti melalui pelatihan,
pengembangan keterampilan, dan penerapan standar etika yang tinggi. Dengan
meningkatkan profesionalisme, rumah sakit dapat mencapai pelayanan yang lebih baik,
efisiensi operasional yang lebih tinggi, dan kepuasan pasien yang lebih besar, yang pada
akhirnya berkontribusi pada keberhasilan rumah sakit secara keseluruhan.

2. Hipotesis yang menyatakan “Iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya” adalah terbukti dan benar karena

206 | JKIS
Publisher : LPTNU Sidoarjo



Jurnal Kompetensi lImu Sosial ISSN: 3030-9778
Volume 3 Nomor 2 Februari 2025
This work is licensed under a Creative Commons Attribution- ShareAlike 4.0 International License.

iklim organisasi memiliki t-hitung yang lebih besar daripada t-tabel (4,78968 > 2,02809).
Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan, dimana variabel iklim organisasi
mempunyai tingkat signifikan 0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 0,000 <
0,05.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Paisal, et al (2019), Kassem, et al (2021), Atta,
et al (2019), Lannes (2021). Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Magna dari hasil penelitian ini bagi RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya adalah
penegasan bahwa iklim organisasimemiliki peran penting dalam mempengaruhi kinerja
pegawai. Terbuktinya hipotesis ini menunjukkan bahwa lingkungan Kkerja, budaya
organisasi, hubungan antar pegawai, serta kebijakan manajerial di rumah sakit secara
signifikan mempengaruhi bagaimana pegawai menjalankan tugas mereka.

Dengan kata lain, untuk meningkatkan kinerja pegawai, manajemen rumah sakit harus
memperhatikan dan mengelola iklim organisasi dengan baik. Ini dapat mencakup
peningkatan komunikasi internal, pembentukan budaya kerja yang positif, penyediaan
dukungan dan fasilitas yang memadai, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kolaborasi dan kesejahteraan pegawai. Dengan memperbaiki iklim organisasi,
RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya dapat meningkatkan efisiensi, produktivitas,
dan kualitas pelayanan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kepuasan pasien dan
keberhasilan rumah sakit secara keseluruhan.

3. Hipotesis yang menyatakan “Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya” adalah terbukti dan benar karena
kompetensi memiliki t-hitung yang lebih besar daripada t-tabel (4,24891 > 2,02809). Hal
ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan, dimana variabel komitme organisasi
mempunyai tingkat signifikan 0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 0,000 <
0,05.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Krisnawati dan Bagia (2021), Aulia (2021),
Kartika dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati (2022), Pandaleke (2016), Rande (2016),
Sudarso et al (2020), Martini, et al (2018). Hasil penelian mereka membuktikan bahwa
kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai.

Magna dari hasil penelitian ini bagi RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya adalah
penekanan bahwa kompetensi pegawai merupakan faktor krusial yang mempengaruhi
kinerja mereka. Terbuktinya hipotesis ini menandakan bahwa tingkat keahlian,
pengetahuan, dan kemampuan pegawai secara langsung berdampak pada efektivitas dan
efisiensi pekerjaan mereka.

Oleh karena itu, manajemen rumah sakit perlu fokus pada pengembangan kompetensi
pegawai melalui pelatihan berkelanjutan, peningkatan keterampilan khusus, dan program
pengembangan profesional lainnya. Dengan memastikan bahwa pegawai memiliki
kompetensi yang tepat dan up-to-date, rumah sakit dapat meningkatkan kualitas pelayanan,
mengurangi kesalahan, dan meningkatkan kepuasan pasien, yang pada akhirnya
mendukung pencapaian tujuan strategis rumah sakit secara keseluruhan.

4. Hipotesis yang menyatakan “Profesionalisme, iklim organisasi dan kompetesnsi

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie
Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena ketiga variabel bebas
tersebut memiliki F hitung > F tabel (27,915 > 2,86). Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat
signifikan yaitu 0,000 (0%) yang berada jauh dibawah 5%.
Magna dari hasil penelitian ini bagi RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya adalah
pengakuan bahwa profesionalisme, iklim organisasi, dan kompetensi secara bersama-sama
memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian ini
menunjukkan bahwa kinerja yang optimal tidak dapat dicapai hanya dengan mengandalkan
satu faktor, tetapi memerlukan pendekatan yang menyeluruh yang mencakup peningkatan
keterampilan dan pengetahuan, penegakan etika dan tanggung jawab profesional, serta
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung dan harmonis.

207 |JK IS
Publisher : LPTNU Sidoarjo



Jurnal Kompetensi lImu Sosial ISSN : 3030-9778
Volume 3 Nomor 2 Februari 2025
This work is licensed under a Creative Commons Attribution- ShareAlike 4.0 International License.

Dengan memahami bahwa ketiga faktor ini saling berinteraksi dan saling memperkuat,
manajemen rumah sakit dapat merancang strategi pengembangan yang lebih efektif dan
komprehensif. Hal ini akan membantu dalam mencapai tujuan organisasi yang lebih besar,
seperti peningkatan kualitas layanan, kepuasan pasien, dan keunggulan kompetitif di sektor
kesehatan.

Hipotesis yang menyatakan “Kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai
RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini karena
variabel kompetensi karena memiliki standardized coefficient beta terbesar, yaitu sebesar
0,87958%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya, profesionalisme sebesar
0,48148%, dan iklim organisasi sebesar 0,52425%.

5. PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan metode regresi linear berganda dan dari

hasil pembahasan yang telah dikemukakan, maka dapat diambil kesimpulan:

1.

2.

3.

4.

5.

Profesionalisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya.
Iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya.
Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya.
Profesionalisme, iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya.
Kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad
Soewandhie Surabaya.

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran yang sebagai

perbaikan terhadap kinerja pegawai RSUD dr Mohamad Soewandhie Surabaya, yaitu:

1.

Peningkatan Program Pelatihan dan Pengembangan: Rumah sakit perlu terus meningkatkan
program pelatihan dan pengembangan yang berfokus pada peningkatan kompetensi
pegawai. Program ini harus mencakup pelatihan teknis dan non-teknis yang sesuai dengan
kebutuhan rumah sakit serta perubahan di bidang kesehatan.

Penguatan Budaya Profesionalisme: Manajemen harus mendorong dan memperkuat
budaya profesionalisme di kalangan pegawai. Ini bisa dilakukan melalui penerapan standar
etika yang ketat, penghargaan terhadap pencapaian profesional, serta memberikan contoh
teladan dari pemimpin dan manajemen.

Perbaikan Iklim Organisasi: Untuk meningkatkan kinerja, RSUD dr Mohamad Soewandhie
harus fokus pada penciptaan iklim organisasi yang positif. Ini bisa dilakukan dengan
mempromosikan komunikasi yang terbuka, mendukung kolaborasi antar departemen, dan
memastikan bahwa setiap pegawai merasa dihargai dan didukung.

Integrasi Pendekatan Holistik: Mengingat bahwa profesionalisme, iklim organisasi, dan
kompetensi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai, RSUD dr Mohamad
Soewandhie sebaiknya mengintegrasikan pendekatan holistik dalam manajemen SDM. Ini
mencakup pengembangan kebijakan dan program yang mempertimbangkan ketiga faktor
ini secara bersamaan untuk mencapai kinerja yang optimal.

Evaluasi dan Monitoring Kinerja Pegawai: Mengingat kompetensi memiliki pengaruh
dominan terhadap kinerja, manajemen harus secara rutin melakukan evaluasi dan
monitoring kinerja pegawai. Hasil evaluasi ini dapat digunakan untuk mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan lebih lanjut, memberikan feedback konstruktif, dan menetapkan target
pengembangan individu yang sesuai.
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