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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, komitmen organisasi, dan work-life
balance terhadap kinerja pegawai bagian keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya. Metode
penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis regresi untuk menguji
pengaruh variabel bebas secara parsial dan simultan terhadap variabel terikat. Sampel penelitian ini
berjumlah 36 pegawai yang diambil menggunakan teknik sampel jenuh. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa secara parsial, kompetensi, komitmen organisasi, dan work-life balance memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, ketiga variabel ini juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dari ketiga variabel tersebut, kompetensi memiliki pengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai bagian keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya. Berdasarkan
temuan ini, disarankan agar pihak rumah sakit meningkatkan investasi dalam pengembangan kompetensi
pegawai melalui pelatihan dan pengembangan profesional. Selain itu, dukungan dari manajemen puncak
serta kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi pegawai perlu diperhatikan
untuk meningkatkan kinerja secara optimal.

Kata kunci: Kompetensi, Komitmen Organisasi, Work-life balance, Kinerja Pegawai.

1. PENDAHULUAN

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya adalah salah
satu lembaga pelayanan kesehatan yang memiliki peran penting dalam menyediakan layanan
kesehatan yang berkualitas bagi masyarakat. Terletak di kota Surabaya, rumah sakit ini
melayani ribuan pasien setiap tahunnya, mencakup berbagai jenis layanan medis mulai dari
rawat inap, rawat jalan, layanan darurat, hingga pelayanan spesialis. RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie didirikan dengan tujuan untuk memberikan pelayanan kesehatan yang terjangkau
namun tetap bermutu tinggi, khususnya bagi masyarakat kelas menengah ke bawah. Sebagai
lembaga pelayanan kesehatan, RSUD Dr. Mohamad Soewandhie tidak hanya berfokus pada
penyembuhan penyakit, tetapi juga pada pencegahan penyakit dan promosi kesehatan. Melalui
berbagai program kesehatan masyarakat, seperti imunisasi, penyuluhan kesehatan, dan layanan
kesehatan ibu dan anak, rumah sakit ini berperan aktif dalam meningkatkan kualitas kesehatan
masyarakat Surabaya dan sekitarnya.

Dalam upaya untuk terus meningkatkan kualitas pelayanannya, RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie juga berkomitmen untuk mengadopsi teknologi medis terbaru dan menerapkan
standar pelayanan internasional. Rumah sakit ini dilengkapi dengan peralatan medis modern
dan didukung oleh tenaga medis yang kompeten dan berpengalaman. Selain itu, RSUD Dr.
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Mohamad Soewandhie juga memiliki program pendidikan dan pelatihan yang bertujuan untuk
meningkatkan kompetensi dan keterampilan para tenaga medisnya. Sebagai bagian dari
komitmennya untuk memberikan layanan yang holistik dan menyeluruh, RSUD Dr. Mohamad
Soewandhie juga bekerja sama dengan berbagai institusi kesehatan lainnya, baik di tingkat
lokal, nasional, maupun internasional. Kolaborasi ini memungkinkan rumah sakit untuk
memberikan layanan kesehatan yang lebih komprehensif dan berkualitas tinggi kepada
masyarakat.

Dengan semua upaya tersebut, RSUD Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya telah menjadi
salah satu pilar utama dalam sistem pelayanan kesehatan di kota Surabaya, memberikan
kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan derajat kesehatan masyarakat serta menjadi
rujukan bagi rumah sakit-rumah sakit lainnya dalam penerapan praktik pelayanan kesehatan
yang baik.

Fenomena yang terjadi di RSUD Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya menunjukkan
bahwa Kkinerja pegawai bagian keuangan memainkan peran yang sangat krusial dalam
mendukung pelayanan kesehatan kepada masyarakat. Bagian keuangan adalah jantung dari
operasional rumah sakit, yang bertanggung jawab untuk mengelola anggaran, memastikan
kelancaran aliran dana, serta menjaga transparansi dan akuntabilitas keuangan.

Pentingnya kinerja pegawai bagian keuangan dapat dilihat dari beberapa aspek. Pertama,
efisiensi dalam pengelolaan anggaran sangat penting untuk memastikan bahwa sumber daya
yang ada digunakan secara optimal. Pengelolaan anggaran yang baik memungkinkan rumah
sakit untuk mengalokasikan dana dengan tepat, baik untuk pembelian peralatan medis,
pengadaan obat-obatan, maupun peningkatan fasilitas dan infrastruktur. Jika Kinerja pegawai
bagian keuangan tidak optimal, pengelolaan anggaran bisa terganggu, yang berdampak pada
kemampuan rumah sakit untuk memberikan layanan yang berkualitas.

Kedua, pegawai bagian keuangan bertanggung jawab untuk memastikan bahwa dana
tersedia tepat waktu untuk berbagai keperluan operasional rumah sakit. Keterlambatan dalam
penyediaan dana dapat menyebabkan gangguan dalam operasional, seperti keterlambatan
pembelian obat-obatan atau pembayaran gaji tenaga medis, yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi kualitas pelayanan kepada pasien.

Selain itu, transparansi dan akuntabilitas dalam pengelolaan keuangan adalah hal yang
sangat penting untuk menjaga kepercayaan masyarakat dan pemangku kepentingan lainnya
terhadap rumah sakit. Kinerja pegawai bagian keuangan yang baik memastikan bahwa semua
transaksi keuangan dicatat dengan benar dan laporan keuangan disusun dengan akurat. Hal ini
juga penting untuk menghindari terjadinya penyalahgunaan dana dan korupsi.

Data dan laporan keuangan yang disusun oleh pegawai bagian keuangan adalah dasar bagi
manajemen rumah sakit dalam pengambilan keputusan strategis. Keputusan terkait investasi,
pengembangan layanan, atau penyesuaian tarif layanan kesehatan sangat bergantung pada
informasi keuangan yang akurat dan tepat waktu. Kinerja yang baik dari pegawai bagian
keuangan memastikan bahwa informasi ini tersedia dan dapat diandalkan.

Kinerja pegawai bagian keuangan juga berpengaruh pada kepuasan kerja dan motivasi
pegawai lainnya. Sistem pembayaran gaji yang tepat waktu, pengelolaan tunjangan dan insentif
yang baik, serta penyediaan dana untuk kegiatan pelatihan dan pengembangan pegawai adalah
beberapa aspek yang dapat meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja. Ketika pegawai merasa
puas dan termotivasi, mereka cenderung memberikan pelayanan yang lebih baik kepada pasien.

Fenomena-fenomena ini menegaskan bahwa kinerja pegawai bagian keuangan sangat
penting untuk mendukung operasional RSUD Dr. Mohamad Soewandhie Surabaya dalam
memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat. Oleh karena itu, upaya
untuk meningkatkan kompetensi, komitmen organisasi, dan work-life balance pegawai bagian
keuangan harus menjadi prioritas bagi manajemen rumah sakit.

Beberapa penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa terdapat beberapa faktor yang
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, termasuk di antaranya adalah 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), komitmen
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organisasi (Astuti, 2022; Santosa, 2019; Pribowo, 2020; Kristian dan Ferijani, 2020; Ginanjar

dan Berliana, 2021; Serim, et al, 2014), dan work life balance (Arifin dan Muharto, 2022; Asari,

2022; Lukmiati, et al, 2020; Hasugian, et al, 2023; Dwitanti, et al, 2023; Aisya, et al, 2023;

Ramansyah, et al, 2023)

Beberapa penelitian terdahulu memang telah memberikan pandangan awal, akan tetapi
masih terdapat gap penelitian, sehingga menciptakan peluang untuk melakukan penelitian
lanjutan yang lebih mendalam. Misalnya, Hasil penelitian Nurlindah dan Rahim (2018), dan
Efendi dan Yusuf (2021) membuktikan bahwa kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Julidrastuti dan Karyadi (2023) membuktikan komitmen organisasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Irwandi dan sanjaya (2022) membuktikan work-life balance tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dengan mempertimbangkan adanya gap (perbedaan) penelitian atau ketidak-konsistenan
dalam hasil penelitian dari beberapa peneliti sebelumnya yang melibatkan variabel kompetensi,
komitme organisasi, dan work-life balance terhadap kinerja pegawai, maka diperlukan
penelitian tambahan untuk menggali lebih dalam mengenai hubungan tersebut. Oleh karena itu,
penulis tertarik untuk mmelakukan penelitian lanjutan dengan judul “Pengaruh Kompetensi,
Komitmen Organisasi Dan Work-life balance Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Keuangan
Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie Surabaya.”

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai Bagian
Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

2) Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap kinerja pegawai
Bagian Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

3) Untuk menganalisis pengaruh work-life balance secara parsial terhadap kinerja pegawai
Bagian Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

4) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi, komitmen organisasi dan work-life balance
secara simultan terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad
Soewandie Surabaya.

5) Untuk menganalisis variabel yang pengaruh dominan, diantara varibel kompetensi,
komitmen organisasi dan work-life balance, terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan
Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie 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:

Kinerja
Pegawai (Y)

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Keterangan:
: pengaruh parsial
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Hubungan antar variabel yang terbentuk dalam penelitian ini adalah:
1) Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh kompetensi 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 penelititan mereka membuktikan bahwa
kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu
hipotesis sebagai berikut:
H1: kompetensi berpenaruh terhadap kinerja pegawai.

2) Pengaruh Komitmen OrganisasiTerhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti (2022), Santosa, (2019),
Pribowo (2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana (2021), Serim, et al (2014).
Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:
H2: kompetensi berpenaruh terhadap kinerja pegawai.

3) Pengaruh Work-life balance Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian empiris tentang pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Arifin dan Muharto, (2022), Asari
(2022), Lukmiati, et al (2020), Hasugian, et al (2023), Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023),
Ramansyah, et al (202). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai
berikut:
H3: work-life balance berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

4) Pengaruh Kompetensi, Komitmen Organisasi Dan Work-life balance Terhadap Kinerja

Pegawai.

Penelitian tentang pengaruh kompetensi 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 penelititan mereka membuktikan bahwa
kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti (2022), Santosa, (2019),
Pribowo (2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana (2021), Serim, et al (2014).
Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Penelitian empiris tentang pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Arifin dan Muharto, (2022), Asari
(2022), Lukmiati, et al (2020), Hasugian, et al (2023), Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023),
Ramansyah, et al (202). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H4: kompetensi, komitmen organisasi dan work-life balance berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai.

5) Pengaruh Variabel Dominan Terhadap Kinerja Pegawai

Adha, et al (2021) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi Dan Beban
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN ULP Gunung Tua.” Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui apakah Kompetensi dan Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.
PLN ULP Gunung Tua. Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan
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menggunakan bentuk eksplanasi. Metode pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan
analisis linier berganda. Data yang digunakan adalah data primer dan sekunder. Penelitian ini
menggunakan metode sampling jenuh dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi
yaitu 15 responden sebagai sampel penelitian. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, analisis
data dengan metode analisis linier berganda menunjukkan bahwa variabel Kompetensi dan
Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN ULP Gunung
Tua. Terlihat dari hasil uji regresi linier berganda secara simultan bahwa semua variabel
Kompetensi (X1) dan Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel Y. Berdasarkan uji
signifikansi parsial (uji-t) bahwa dari ketiga variabel bebas yang paling dominan pengaruhnya
terhadap Kinerja Pegawai adalah variabel Kompetensi (X1).

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 di lapangan. Pendekatan ini dilakukan secara sistematis untuk mengamati
bagian-bagian tertentu dari suatu fenomena beserta hubungan-hubungannya, dengan proses
pengukuran sebagai elemen sentral. Pengukuran ini berfungsi sebagai dasar dalam
menghubungkan pengamatan empiris dengan ekspresi matematis dari hubungan kuantitatif
yang ditemukan. Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif merupakan
penelitian yang mengumpulkan data dalam bentuk angka atau data kualitatif yang dapat
dikonversi ke dalam bentuk angka untuk dianalisis lebih lanjut menggunakan teknik statistik.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Bagian Keuangan Rumah Sakit dr.
Mohamad Soewandie Surabaya yang berjumlah 36 orang. Sesuai dengan definisi yang
dikemukakan oleh Sugiyono (2019), populasi pada dasarnya mencakup seluruh elemen yang
ingin dikaji, baik berupa individu, dokumen, maupun konsep yang menjadi fokus penelitian.
Dalam penelitian ini, karena jumlah populasi kurang dari 100 orang, 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 36 orang. Hal ini sejalan dengan pendapat Sugiyono (2019), yang
menyatakan bahwa jika populasi suatu penelitian tidak lebih dari 100 orang, maka sebaiknya
seluruh populasi dijadikan sampel untuk memastikan hasil yang lebih akurat dan representatif.
Dengan menggunakan teknik ini, penelitian diharapkan dapat memberikan gambaran yang
lebih komprehensif terkait hubungan antarvariabel yang diteliti di lingkungan Bagian
Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie 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 kompetensi (X1),
komitmen organisasi (X2), dan work-life balance (X3), yang secara langsung memengaruhi
variabel terikat, yaitu kinerja karyawan (Y). Kompetensi (X1) didefinisikan sebagai
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja (perilaku) yang dimiliki oleh pegawai Bagian
Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie Surabaya dalam melaksanakan pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya sehingga mampu menghasilkan kinerja sesuai yang
diharapkan oleh institusi. Menurut Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46
A Tahun 2003 tentang Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi Jabatan Struktural Pegawai
Negeri Sipil, indikator kompetensi terdiri dari tiga aspek utama, yaitu pengetahuan,
keterampilan, dan sikap perilaku. Selanjutnya, komitmen organisasi (X2) dalam penelitian ini
diartikan sebagai komitmen pegawai Bagian Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie
Surabaya untuk tetap loyal kepada instansi tempat mereka bekerja dan selalu mendukung
program kerja pimpinan rumah sakit. Komitmen organisasi mencerminkan keterikatan pegawai
terhadap perusahaan dalam berbagai aspek, seperti rasa bangga terhadap pekerjaan, loyalitas

250 | 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.

terhadap organisasi, perhatian terhadap keberlangsungan rumah sakit, pekerjaan yang
memberikan inspirasi, serta kesesuaian antara nilai pribadi dan nilai organisasi, sebagaimana
dikemukakan oleh Allen dan Meyer (2013). Variabel bebas berikutnya adalah work-life balance
(X3), yang didefinisikan sebagai kemampuan pegawai Bagian Keuangan Rumah Sakit dr.
Mohamad Soewandie Surabaya dalam membagi waktu dan energi mereka secara efektif antara
tanggung jawab pekerjaan dan kewajiban pribadi atau keluarga, sehingga kedua aspek
kehidupan tersebut dapat berjalan secara harmonis. Menurut Pangemanan et al. (2017), work-
life balance dapat diukur melalui tiga indikator utama, yaitu keseimbangan waktu (time
balance), keseimbangan keterlibatan (involvement balance), dan keseimbangan kepuasan
(satisfaction balance). Sementara itu, variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja
karyawan (), yang didefinisikan sebagai hasil kerja pegawai, baik secara kuantitas maupun
kualitas, dalam suatu periode tertentu sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh rumah
sakit. Menurut Gomes (2018), kinerja karyawan dapat diukur berdasarkan beberapa indikator
utama, yaitu kualitas kerja yang mencerminkan ketepatan dan keakuratan pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya, kuantitas kerja yang menunjukkan jumlah pekerjaan yang dapat
diselesaikan dalam periode tertentu, pengetahuan dan keterampilan terkait pekerjaan yang
mencerminkan pemahaman pegawai terhadap tugasnya, kreativitas dalam menemukan solusi
inovatif, serta kesadaran berdisiplin yang menunjukkan kepatuhan pegawai terhadap aturan dan
prosedur yang berlaku dalam organisasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis hubungan antara kompetensi, komitmen organisasi, dan work-life balance
terhadap kinerja karyawan di Bagian Keuangan Rumah Sakit dr. Mohamad Soewandie
Surabaya.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan sumber data primer dan
sekunder. Menurut Nazir (2014), sumber data merupakan informasi yang diperoleh dari objek
penelitian. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh langsung dari objek penelitian melalui
metode wawancara dan penyebaran kuesioner, di mana responden memberikan jawaban secara
langsung kepada peneliti. Sementara itu, data sekunder berasal dari sumber di luar objek
penelitian, seperti jurnal ilmiah, buletin, dan dokumen lainnya yang relevan. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner, yang merupakan metode
pengumpulan data dengan memberikan seperangkat pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab (Sugiyono, 2019). Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini bersifat
tertutup, di mana responden diminta memilih jawaban dari pilihan yang telah disediakan.
Pengukuran dalam kuesioner ini menggunakan skala Likert, yang umum digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena
sosial (Sugiyono, 2019). Skala Likert dalam penelitian ini menggunakan lima tingkat jawaban,
yaitu Sangat Setuju (5), Setuju (4), Cukup Setuju (3), Tidak Setuju (2), dan Sangat Tidak Setuju
(1). Teknik ini memungkinkan pengumpulan data secara sistematis serta membantu dalam
analisis hubungan antarvariabel secara lebih akurat, sehingga memberikan pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai objek penelitian.

Dalam penelitian ini, validitas dan reliabilitas merupakan aspek penting yang menentukan
keakuratan dan konsistensi hasil yang diperoleh. Untuk menguji hipotesis, penelitian ini
menggunakan metode analisis regresi linier berganda yang telah distandarisasi, dengan bantuan
perangkat lunak SPSS dalam proses analisis. Analisis regresi linier berganda digunakan untuk
mengevaluasi hubungan antara variabel penelitian dengan mempertimbangkan pengaruh
masing-masing variabel secara terpisah. Uji validitas dilakukan untuk menilai sejauh mana
instrumen penelitian mampu mengukur variabel yang dimaksud secara akurat. Instrumen
dianggap valid apabila alat pengukuran dapat menggambarkan data variabel secara tepat dan
memberikan hasil yang sesuai dengan konsep yang diukur. Validitas diuji menggunakan
pendekatan koefisien korelasi product moment, di mana setiap item dari variabel dikaitkan
dengan nilai total melalui korelasi tersebut. Jika koefisien korelasi yang dihasilkan rendah dan
tidak signifikan, item tersebut dianggap tidak valid dan dikeluarkan dari analisis. Dalam
pengujian ini, metode Pearson product moment digunakan dengan asumsi bahwa korelasi yang
tinggi menunjukkan tingkat validitas yang baik. Validitas dianggap terpenuhi jika nilai
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signifikansi lebih kecil dari 0,05 (o = 0,05). Sementara itu, uji reliabilitas bertujuan untuk
mengevaluasi tingkat keandalan alat ukur dalam menghasilkan data yang konsisten ketika
digunakan berulang kali dalam kondisi yang sama. Instrumen dianggap reliabel apabila hasil
pengukuran tetap stabil meskipun digunakan pada waktu yang berbeda. Pengujian reliabilitas
juga digunakan untuk menilai sejauh mana kuesioner dapat memberikan hasil yang konsisten
dalam mengukur variabel penelitian. Metode Cronbach Alpha digunakan dalam uji reliabilitas
ini, di mana sebuah variabel dianggap reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar
dari 0,6. Nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen memiliki tingkat keandalan yang
memadai dalam mengukur variabel penelitian, sehingga data yang diperoleh dapat dipercaya
untuk analisis lebih lanjut. Dengan adanya validitas dan reliabilitas yang baik, penelitian ini
dapat menghasilkan kesimpulan yang lebih akurat dan dapat diandalkan dalam memahami
hubungan antarvariabel yang diteliti.

Analisis regresi linier berganda diterapkan untuk mengevaluasi pengaruh variabel bebas
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 komptensi

X2= variabel bebas komitmen organisasi

X3= Variabel bebas work-life balance

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 bertujuan untuk mengevaluasi apakah penerapan model regresi linier berganda telah
memenuhi kriteria yang diperlukan agar hasil analisis valid dan dapat diinterpretasikan dengan
baik. Kualitas model regresi dapat ditingkatkan jika beberapa asumsi ini terpenuhi. Salah satu
asumsi utama adalah uji normalitas, yang bertujuan untuk mengevaluasi apakah variabel terikat
maupun variabel bebas dalam model regresi memiliki distribusi yang normal. Model regresi
yang baik menunjukkan distribusi data yang normal atau mendekati normal, yang dapat
dianalisis melalui normal probability plot. Selanjutnya, uji multikolinearitas dilakukan untuk
mengidentifikasi adanya hubungan yang sangat tinggi antara variabel bebas yang dapat
mengganggu kestabilan model regresi. Multikolinearitas dapat dievaluasi melalui matriks
korelasi variabel bebas, di mana korelasi yang melebihi 0,9 menunjukkan indikasi masalah.
Selain itu, multikolinearitas juga dapat dideteksi melalui nilai toleransi dan Variance Inflation
Factor (VIF), di mana nilai toleransi kurang dari 1 dan VIF antara 1 hingga 2 menunjukkan
kemungkinan adanya masalah multikolinearitas dalam model.

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai apakah terdapat variasi yang tidak
konsisten dalam residual model regresi di seluruh rentang nilai variabel bebas. Jika varians
residual tidak konstan, maka model regresi dapat menjadi tidak valid. Salah satu metode yang
digunakan 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 mengetahui apakah
terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada suatu periode dengan kesalahan
pengganggu pada periode sebelumnya. Jika terdapat korelasi tersebut, maka model mengalami
masalah autokorelasi yang dapat menyebabkan estimasi parameter menjadi tidak efisien. Untuk
mendeteksi keberadaan autokorelasi, digunakan uji Durbin Watson (Uji DW), di mana nilai
statistik Durbin Watson yang berada dalam rentang -2 hingga +2 menandakan bahwa tidak ada
autokorelasi dalam model regresi. Dengan memenuhi semua asumsi klasik ini, model regresi
yang digunakan dalam penelitian ini diharapkan mampu memberikan hasil analisis yang valid
dan akurat dalam menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti.
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Uji t (parsial) dilakukan untuk menguji pengaruh individu masing-masing variabel bebas
terhadap kinerja pegawai.
1) Apabila thiung > tibel dengan tingkat kepercayaan o = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
2) Apabila thiung < tanel dengan tingkat kepercayaan a = 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak
Uji F (simultan) menilai pengaruh keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat.
1) Apabila Fniung > Fraver dengan tingkat kepercayaan o = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.
2) Apabila Friwng < Franer dengan tingkat kepercayaan a = 0,05, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil

Berdasarkan hasil pengolahan data yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner,
penelitian ini melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap instrumen yang digunakan.
Pengujian validitas 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 dengan tingkat signifikansi 5% (0,05). Pengujian
ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS for Windows Release 23.00. Hasil uji
validitas yang dirangkum dalam Tabel 5.5 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dalam
penelitian ini memiliki nilai r hitung yang lebih tinggi dibandingkan dengan r tabel (0,3291)
pada tingkat signifikansi 0,000. Dengan demikian, seluruh indikator dalam variabel
Kompetensi (X1), Komitmen Organisasi (X2), Work-life balance (X3), dan Kinerja Pegawai
(YY) dapat dinyatakan valid. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan
mampu mengukur variabel yang telah ditetapkan secara tepat dan sesuai dengan tujuan
penelitian.

Selain pengujian validitas, penelitian ini juga melakukan uji reliabilitas untuk memastikan
bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi dalam mengukur variabel yang dimaksud.
Reliabilitas merupakan indikator yang mencerminkan kemampuan suatu instrumen pengukur
untuk memberikan hasil yang konsisten dan dapat dipercaya. Instrumen penelitian dinyatakan
reliabel apabila memiliki nilai koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 (Arikunto,
2020). Pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan program SPSS for Windows Release
23.00, dan hasilnya dirangkum dalam Tabel 5.6. Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua
variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,6, yaitu Kompetensi
(X1) sebesar 0,76441, Komitmen Organisasi (X2) sebesar 0,81553, Work-life balance (X3)
sebesar 0,74185, dan Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,81042. Dengan demikian, seluruh
instrumen penelitian dinyatakan reliabel, yang berarti bahwa alat ukur yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki tingkat keandalan yang tinggi. Keandalan instrumen yang tinggi
memastikan bahwa data yang dikumpulkan dapat digunakan secara konsisten dalam analisis
lebih lanjut, sehingga hasil penelitian dapat diinterpretasikan 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. Beberapa uji yang
dilakukan meliputi uji multikolinearitas, uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji
autokorelasi. Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengidentifikasi apakah terdapat hubungan
linier yang tinggi antara variabel bebas dalam model regresi, yang dapat menyebabkan
ketidakstabilan dalam estimasi parameter regresi. Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 dan
nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas
antar variabel independen. Berdasarkan hasil analisis, variabel kepemimpinan memiliki nilai
Tolerance sebesar 0,144 dan VIF sebesar 6,968, variabel komitmen organisasi memiliki nilai
Tolerance sebesar 0,115 dan VIF sebesar 8,682, serta variabel kepuasan kerja memiliki nilai
Tolerance sebesar 0,199 dan VIF sebesar 5,029. Seluruh nilai Tolerance lebih besar dari 0,1
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dan nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
multikolinearitas di antara variabel bebas dalam model regresi yang digunakan.

Selanjutnya, uji normalitas dilakukan untuk menilai apakah data residual dalam model
regresi berdistribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov (KS). Berdasarkan hasil pengujian,
diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,099 dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar
0,200. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa residual
dalam model regresi berdistribusi normal, yang berarti model ini memenuhi asumsi normalitas.

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan varians
residual dalam model regresi. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan uji Glejser, di
mana nilai signifikansi (Sig.) dari masing-masing variabel bebas dibandingkan dengan nilai
ambang batas 0,05. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai signifikansi untuk variabel
kepemimpinan, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja masing-masing sebesar 1,000.
Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastisitas dalam model regresi yang digunakan. Dengan demikian, model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki residual yang homogen dan memenuhi asumsi
heteroskedastisitas.

Terakhir, uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar
residual dalam model regresi, yang dapat menyebabkan estimasi parameter regresi menjadi
kurang efisien. Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai Durbin-Watson (DW) dan
membandingkannya dengan nilai batas atas (DU) serta nilai (4-DU). Berdasarkan hasil analisis,
diperoleh nilai DU sebesar 1,7028, nilai DW sebesar 2,273, dan nilai 4-DU sebesar 2,2972.
Karena nilai DW berada di antara DU dan 4-DU, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi
yang digunakan dalam penelitian ini bebas dari masalah autokorelasi. Dengan demikian,
seluruh asumsi Klasik telah terpenuhi, sehingga model regresi yang digunakan dapat dipercaya
dan hasil analisisnya valid untuk digunakan dalam pengambilan keputusan lebih lanjut.

Metode analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
kompetensi, komitmen organisasi, work-life balance terhadap kinerja pegawai Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Perhitungan secara rinci dapat dilihat
pada lampiran-lampiran dan hasil analisisnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1 Ringkasan Hasil Analisa Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Variabel Bebas Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 81.824 | 11.121213 7.622246
Kompetensi (X1) .846 .166357 0.85335 | 4.91480 | 000
Komitmen Organisasi (X2) .868 .145924 0.78713 | 4.70235 | 000
Work-life balance (Xs) 713 .102846 0.69268 | 4.83424 | 000

Dari ketiga prediktor (variabel bebas) yang masuk dalam model analisis regresi berganda
secara berturut-turut koefisien regresi tak terstandarisir (Unstandardized Coefficients) koefisien
regresi parsial sebagai berikut:

b; = 0,846 untuk variabel kompetensi
b, = 0,868 untuk variabel komitmen organisasi
b3 = 0,713 untuk variabel work-life balance

Dengan mendapatkan konstanta regresi sebesar 81,824. Akhirnya di dapat persamaan
fungsi regresi linier Berganda sebagai berikut:

Y =81,824+ 0,846 X; + 0,868 X, + 0,713 X3 + e
Keterangan:
Y :Kkinerja pegawai
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a : konstanta, sebesar 81,824 menyatakan bahwa jika tidak ada kompetensi, komitmen
organisasi dan work-life balance, maka kinerja pegawai akan turun sebesar 81,824.

b: : koefisien regresi kompetensi (Xi) sebesar 0,846 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan kompetensi akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,846.

b, : koefisien regresi komitmen organisasi (Xz) sebesar 0,868 hal ini menyatakan bahwa
setiap penambahan 1 satuan komitmen organisasi akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,868.

b3: koefisien regresi work-life balance (Xs) sebesar 0,713 hal ini menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,713.

e : kesalahan pengganggu, yaitu penyebab variasi pada variabel terikat yang tidak dapat
diterangkan oleh variabel bebas.

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
Kompetensi 4,91480 2.03693 000 Signifikan
Komitmen Oranisasi 4.70235 2.03693 000 Signifikan
Work-life balance 4.83424 2.03693 000 Signifikan

Variabel bebas yang terdiri dari kompetensi, komitmen organisasi dan work-life balance,
secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hal ini dapat dibuktikan dengan penjelasan sebagai
berikut:

1. Hipotesis pertama yang menyatakan “Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah
terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,91480 > 2,03693). Hal
ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi
5% atau 000 < 0,05.

2. Hipotesis pertama yang menyatakan “Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,70235 >
2,03693). Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah
nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

3. Hipotesis ketiga yang menyatakan “Workk-life balance berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,83424 >
2,03693). Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah
nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

Pengujian F yaitu uji secara simultan atau serentak untuk mengetahui pengaruh serentak
atau bersama koefisien regresi variabel bebas (X) yang meliputi kompetensi (X1), komitmen
organisasi (X2), dan work-life balance (X3) terhadap kinerja pegawai ().

Tabel 3 Hasil Uji F

Variabel . . ]
Bebas Variabel Terikat | R Square R Fhitung Sig
X1, X2, X3 Y 0.813 0.825 41.624 0,000

Untuk nilai F witung Sebesar 41.624 dengan jumlah responden sebanyak 36 atau N =
36 item data dan K (jumlah variabel bebas) sebesar 3, maka untuk menentukan F tabel
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dihitung dengan cara F (k; n — k), k adalah variabel independent/bebas, n adalah jumlah
data. Jadi F (3; 36-3) atau F (3; 33) yang menghasilkan F tabel sebesar 2,89, sehingga
F hitung > F tabel (41.624 > 2,89). Maka hipotesis yang menyebutkan ”Kompetensi,
dukungan manajemen puncak dan work-life balance berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hasil tersebut bisa ditunjukkan juga oleh taraf signifikansi
yakni 000 (0%) yang ada diposisi dibawah 5%.

Dengan demikian koefisien korelasi simultan (R) 0,825 (82,5%) yang artinya
secara serentak kompetesnsi (X1), komitmen organisasi (X2) dan work-life balance (Xs)
mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Sementara itu koefisien determinasi
simultan (R Square) 0,813 (81,3%), berarti variasi perubahan taraf kinerja pegai Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya dipengaruhi 81,3% oleh variabel
dalam model, yakni kompetensi (X1), komitmen organisasi (X2) dan work-life balance
(X3) sedangkan hanya 18,7% dipengaruhi oleh variabel yang berada di luar 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 Standardized Coefficient Beta
Kompetensi 0,85335
Komitmen Organisasi 0,78713
Work-life balance 0,69268

Dari standardized coefficient beta diatas, maka variabel yang paling dominan
mempengaruhi kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya
adalah variabel kompetensi (X3) karena memiliki standardized coefficient beta terbesar, yaitu
sebesar 85,335%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya, komitmen organisasi
sebesar 78,713%, dan work-life balance sebesar 69,268%. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan bahwa “kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah terbukti dan benar.

4.2 Pembahasan
Sebagaimana dipaparkan di bab hasil penelitian, bahwa deskripsi umum objek studi ini,

deskripsi umun tentang responden, gambaran variabel riset ini serta analisa pengujian hipotesis

telah disajikan secara jelas. Selanjutnya, hasil riset ini dilakukan pembahasan tentang variabel
independen yang memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr.

Mohamad Soewandie Surabaya. Pada sub bab pembahasan, dipaparkan nilai pengaruh parsial

dan simultan dari variabel independen disertai dengan alasan-lasan sesuai dengan paparan yang

dilah dilakukan. Hasil pemagahasannya adalah sebagai berikut:

1. Hipotesis pertama yang menyatakan “Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah
terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,91480 > 2,03693). Hal
ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi
5% atau 000 < 0,05.

Penelitian ini mengeksplorasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja mereka.
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Secara khusus, pengaruh ini bersifat parsial, yang berarti bahwa kompetensi individu
pegawai secara langsung memengaruhi bagaimana mereka melaksanakan tugas dan
tanggung jawab mereka di bagian keuangan rumah sakit.

Kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki oleh pegawai terbukti
berkontribusi pada efektivitas dan efisiensi kerja mereka. Dengan kata lain, pegawai yang
memiliki kompetensi tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, yang
berujung pada pengelolaan keuangan yang lebih baik di rumah sakit tersebut.

Temuan ini menggarisbawahi pentingnya investasi dalam pengembangan kompetensi
pegawai sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja organisasi, terutama dalam konteks
yang sangat memerlukan ketelitian dan keahlian seperti pengelolaan keuangan rumah sakit.
Hasil penelitian ini didukung 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 penelititan mereka membuktikan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Hipotesis pertama yang menyatakan “Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,70235 >
2,03693). Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah
nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

Penelitian ini menilai pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hasil penelitian mengungkapkan
bahwa komitmen organisasi memiliki dampak signifikan terhadap kinerja pegawai secara
parsial.

Artinya, ketika pegawai merasa lebih terikat dan berkomitmen terhadap organisasi, mereka
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Komitmen organisasi mencakup rasa
tanggung jawab, loyalitas, dan keterlibatan pegawai terhadap visi dan misi rumah sakit.
Ketika pegawai memiliki komitmen yang kuat, mereka lebih termotivasi untuk bekerja
keras, lebih konsisten dalam menjalankan tugas, dan lebih peduli terhadap hasil kerja
mereka.

Temuan ini menunjukkan bahwa meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi
bisa menjadi strategi efektif untuk memperbaiki kinerja, terutama dalam konteks keuangan
yang memerlukan ketelitian dan dedikasi tinggi. Oleh karena itu, RSUD dr. Mohamad
Soewandie Surabaya dapat mempertimbangkan untuk memperkuat komitmen pegawai
melalui berbagai inisiatif seperti pengembangan Kkarir, pengakuan, dan keterlibatan dalam
pengambilan keputusan untuk mendorong kinerja yang lebih baik di Bagian Keuangan.
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Astuti (2022), Santosa, (2019), Pribowo
(2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana (2021), Serim, et al (2014).
Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

3. Hipotesis ketiga yang menyatakan “Workk-life balance berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah
terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena t-hitung > T-tabel (4,83424 > 2,03693). Hal
ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi
5% atau 000 < 0,05.

Penelitian ini mengevaluasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai di Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hasilnya menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

Work-life balance merujuk pada keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi, yang mencakup waktu untuk keluarga, istirahat, dan kegiatan pribadi lainnya.
Ketika pegawai mampu mengatur keseimbangan ini dengan baik, mereka lebih cenderung
mengalami kepuasan kerja yang tinggi, stres yang lebih rendah, dan kesehatan mental yang
lebih baik. Semua faktor ini berkontribusi pada kinerja yang lebih baik di tempat kerja.
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Temuan ini mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki keseimbangan yang baik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menunjukkan kinerja yang lebih optimal.
Oleh karena itu, RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya mungkin perlu
mempertimbangkan kebijakan atau program yang mendukung work-life balance untuk
meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai di Bagian Keuangan.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Arifin dan Muharto (2022), Asari (2022),
Lukmiati, et al (2020), Hasugian, et al (2023), Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023),
Ramansyah, et al (202). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

4. Hipotesis keempat yang menyatakan “Kompetensi, dukungan manajemen puncak dan

work-life balance berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hasil tersebut bisa
ditunjukkan juga oleh taraf signifikansi yakni 000 (0%) yang ada diposisi dibawah 5%.
Penelitian ini mengeksplorasi bagaimana kompetensi, dukungan manajemen puncak, dan
work-life balance secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai di Bagian Keuangan
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga
faktor ini bersama-sama memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kompetensi pegawai yang baik memastikan bahwa mereka memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan untuk menjalankan tugas mereka dengan efektif. Dukungan
manajemen puncak, seperti arahan, sumber daya, dan bimbingan, memberikan pegawai
dukungan yang diperlukan untuk mencapai tujuan mereka dan mengatasi tantangan dalam
pekerjaan. Sementara itu, work-life balance yang baik memungkinkan pegawai untuk
menjaga kesejahteraan pribadi dan profesional, yang berkontribusi pada kepuasan dan
produktivitas kerja mereka.
Ketika ketiga faktor ini digabungkan, mereka menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan memotivasi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja pegawai. Temuan
ini menekankan pentingnya pendekatan holistik dalam meningkatkan kinerja, yaitu dengan
mengintegrasikan pengembangan kompetensi, memberikan dukungan manajerial yang
efektif, dan memastikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Untuk
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya, strategi yang mencakup ketiga elemen ini dapat
membantu meningkatkan kinerja pegawai di Bagian Keuangan secara menyeluruh.

5. Hipotesis kelima yang menyatakan “Kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja
pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya” adalah terbukti dan
benar. Hal ini karena kompetensi memiliki standardized coefficient beta terbesar, yaitu
sebesar 85,335%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya, komitmen organisasi
sebesar 78,713%, dan work-life balance sebesar 69,268%.

Penelitian ini menemukan bahwa kompetensi memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja
pegawai di Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya. Hasil ini
menunjukkan bahwa kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan pegawai memainkan
peran utama dalam menentukan seberapa baik mereka melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka.

Kompetensi yang tinggi memungkinkan pegawai untuk memahami dan menangani tugas-
tugas mereka dengan lebih efektif, membuat keputusan yang lebih baik, dan menyelesaikan
pekerjaan dengan efisiensi yang lebih tinggi. Ini tidak hanya meningkatkan produktivitas
individu tetapi juga kualitas hasil kerja secara keseluruhan.

Temuan ini menggarisbawahi pentingnya fokus pada pengembangan kompetensi pegawai
sebagai strategi utama untuk meningkatkan kinerja di Bagian Keuangan. RSUD dr.
Mohamad Soewandie Surabaya dapat memanfaatkan informasi ini untuk merancang
program pelatihan dan pengembangan yang sesuai, guna memastikan bahwa pegawai
memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai kinerja optimal.
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Adha, et al (2021), dimana hasil
penelitiannya membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja
pegawai.
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5. PENUTUP

Sesuai dengan hasil penelitian dan pembahasannya yang sudah dipaparkan, bisa ditarik
simpulan sebagai berikut:

1. Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD
dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

2. Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

3. Workk-life balance berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan
RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya.

4. Kompetensi, dukungan manajemen puncak dan work-life balance berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie
Surabaya.

5. Kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr.
Mohamad Soewandie Surabaya.

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kompetensi, komitmen organisasi,
dan work-life balance berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr.
Mohamad Soewandie Surabaya, dengan kompetensi memiliki pengaruh dominan, berikut
beberapa saran yang dapat dipertimbangkan oleh RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya:
1. Investasi dalam pengembangan kompetensi: mengingat bahwa kompetensi memiliki

pengaruh dominan terhadap Kkinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad

Soewandie Surabaya, rumah sakit harus fokus pada peningkatan keterampilan dan

pengetahuan pegawai melalui pelatihan dan pengembangan profesional. Program pelatihan

yang terstruktur dan berkelanjutan dapat membantu pegawai untuk terus memperbarui
keterampilan mereka dan meningkatkan efisiensi kerja mereka.

2. Meningkatkan dukungan manajemen puncak: dukungan dari manajemen puncak juga
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie
Surabaya. Manajemen perlu memastikan bahwa mereka memberikan arahan yang jelas,
sumber daya yang cukup, dan umpan balik yang konstruktif. Penerapan kebijakan yang
mendukung dan komunikasi terbuka antara manajemen dan pegawai dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja pegawai.

3. Memperhatikan keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pegawai diluar pekerjaan (work-
life balance): mengingat pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai Bagian
Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya, rumah sakit harus menerapkan
kebijakan yang mendukung keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pegawai diluar
pekerjaan. Ini bisa termasuk fleksibilitas jam kerja, cuti yang memadai, dan program
kesejahteraan yang membantu pegawai mengelola stres dan beban kerja mereka.

4. Integrasi dan koordinasi program pengembangan: mengingat bahwa kompetensi, dukungan
manajemen puncak, dan work-life balance secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai
Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya, rumah sakit perlu
mengintegrasikan ketiga aspek ini dalam strategi pengelolaan pegawai mereka. Ini berarti
merancang program yang tidak hanya fokus pada pengembangan keterampilan tetapi juga
pada peningkatan dukungan manajerial dan keseimbangan kerja-hidup.

5. Evaluasi dan penyesuaian berkala: melakukan evaluasi berkala terhadap efektivitas
program pelatihan, dukungan manajerial, dan kebijakan work-life balance. Dengan
mengumpulkan umpan balik dari pegawai dan mengukur dampaknya terhadap kinerja
Bagian Keuangan RSUD dr. Mohamad Soewandie Surabaya, rumah sakit dapat membuat
penyesuaian yang diperlukan untuk memastikan bahwa semua aspek ini terus mendukung
peningkatan kinerja pegawai secara optimal.
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