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employees’ work productivity was positively affected
by the competency and the motivation in Regional
General Hospital of Banten, and the motivation was
positively affected by the competency. The findings
suggest that the variation of the work productivity of
the employees might have been affected by the
competency and the motivation.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji
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secara empiris pengaruh antara kompetensi dan
motivasi terhadap produktivitas kerja antara
karyawan di Rumah Sakit Umum Daerah Banten.
Subjek penelitian ini adalah 122 karyawan terpilih
sebagai sampel dengan menggunakan teknik
stratified random sampling proporsional diambil dari
populasi keseluruhan 175 karyawan. Data dari
masing-masing variabel yang dikumpulkan secara
terpisah oleh mengisi responden dalam kuesioner.
Teknik Efek diterapkan untuk menganalisis data
yang sebelumnya telah diobati dengan prosedur
regresif dan korelasi. Hasilnya membuktikan bahwa
produktivitas kerja karyawan secara positif
dipengaruhi oleh kompetensi dan motivasi di Rumah
Sakit Umum Daerah Banten, dan motivasi positif
dipengaruhi oleh kompetensi. Temuan menunjukkan
bahwa variasi produktivitas kerja karyawan
mungkin telah dipengaruhi oleh kompetensi dan

motivasi.
©2014 APJM. Al rights reserved.

Pendahuluan

Produktivitas kerja pegawai pada pelayanan kesehatan merupakan
persyaratan kerja yang diharapkan oleh manajemen sebagai pemegang peranan
utama dalam produktivitas suatu organisasi. Persyaratan itu adalah pegawai yang
memiliki kemampuan, jasmani yang sehat, kecerdasan, dan pendidikan tertentu
dan telah memperoleh ketrampilan dalam melaksanakan tugas yang bersangkutan
dari segi kualitas dan kuantitas. Menurunnya produktivitas pegawai Rumah Sakit
Umum Daerah (RSUD) Banten disebabkan adanya tuntutan kebutuhan pelayanan
kesehatan yang terus meningkat baik dalam aspek mutu maupun dalam ruang
lingkup pelayanan, dikarenakan meningkatnya kesadaran masyarakat secara
umum, peningkatan ekonomi masyarakat, dan bertambahnya kompleksitas

masalah yang dihadapi. Dengan demikian, produktivitas kerja memerlukan
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keterampilan para pegawai yang sesuai dengan uraian tugas sehingga menciptakan
solusi dalam memperbaiki cara kerja dan mempertahankan hasil kerja yang sudah
baik.

Hal ini tentu perlu mendapat perhatian bagi RSUD Banten bahwa
produktivitas pegawai yang tinggi sangatlah berperan dalam meningkatkan
efektivitas dan efisiensi pegawai. Produktivitas yang tinggi hanyalah dapat
terwujud bila pihak Rumah Sakit secara serius memperhatikan para pegawainya
melalui peningkatan wawasan, pengetahuan, rasa percaya diri, keyakinan dan
gairah kerja. Dengan produktivitas yang baik dapat dijadikan sebagai tolok ukur
prestasi organisasi dalam menciptakan kebutuhan organisasi, yakni pegawai yang
terjamin kredibilitasnya dikarenakan tercukupi kebutuhannya dan tingkat
produktivitas yang optimal. Produktivitas pegawai yang optimal tentu banyak
faktor yang mempengaruhi diantaranya kompetensi dan motivasi. Menurut Zurn
bahwa produktivitas pegawai tidak hanya tergantung pada kompetensi mereka
(pengetahuan, keterampilan) tetapi juga pada ketersediaan mereka (retensi dan
kehadiran), motivasi dan kepuasan kerja, serta ketersediaan infrastruktur,
peralatan dan dukungan sistem, seperti manajemen, sistem informasi, sumber

daya dan sistem akuntabilitas yang ada (Zurn, et al., 2005).

Kompetensi merupakan kombinasi pengetahuan, keahlian dan kemampuan
di bidang karier tertentu yang dimiliki sehingga memungkinkan seseorang
melaksanakan tugas atau fungsinya pada keahlian tertentu yang secara spesifik
telah ditentukan. Kompetensi yang dimiliki sangat berpengaruh terhadap suatu
organisasi. Jika sumber daya manusia (SDM) yang terdapat pada suatu organisasi
memiliki latar belakang pendidikan, pengetahuan, keterampilan yang sesuai, SDM
tersebut belum dapat dikatakan mempunyai kompetensi yang tinggi karena
kompetensi bukan hanya menyangkut pengetahuan/pendidikan (knowledge) dan
keterampilan (skill) saja tetapi menyangkut di banyak kondisi (Hafizurrachman,
2009).

Meskipun demikian, kompetensi pengetahuan dan keterampilan relatif

lebih mudah untuk dikembangkan melalui pelatihan dengan cara yang paling
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efektif untuk menjamin kemampuan pegawai. Kompetensi pengetahuan dan
keterampilan mempunyai kecenderungan lebih tampak (visible) dan lebih mudah
untuk dapat ditingkatkan dibandingkan karakteristik kompetensi lainnya yang
berada lebih dalam dan tersembunyi dalam diri seseorang. Penyebab lain dari
produktifitas pegawai adalah dorongan kerja yang direpresentasikan dengan
tingginya motivasi pegawai yang berdampak pada tingkat produktifitas kerja

pegawai.

Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan
individual (Robbins dan Judge, 2009). Pegawai yang telah memiliki motivasi
yang tinggi akan mempunyai rasa tanggung jawab terhadap tugas pokoknya dan
akan meningkatkan kualitas pada dirinya sehingga dapat mencapai tujuan dari

organisasi.

Menurut penelitian Steers, et al. (2004) bahwa motivasi sebagai bagian
integral dari persamaan kinerja pada semua tingkatan. Motivasi yang diberikan
organisasi merupakan serangkaian hubungan yang menjelaskan arah dan resistensi
dari perilaku pegawainya, sehingga berdampak pada bakat, keterampilan, dan
pemahaman tugas, dan kendala yang beroperasi di lingkungan organisasi,
sehingga kecenderungan seorang pegawai dalam melibatkan diri dalam kegiatan
yang mengarah kepada sasaran dalam pekerjaan. Hal ini bukan perasaan senang
yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana halnya kepuasan,
tetapi lebih merupakan perasaan sedia/rela bekerja untuk mencapai tujuan
pekerjaan

Motivasi yang tinggi dari setiap pegawai adalah sesuatu yang diharapkan
dari RSUD Banten. Dengan motivasi kerja tinggi akan menciptakan adanya
kecenderungan pegawai dalam menunjukkan kemauan untuk bekerja sama, lebih
puas dengan kondisi yang ada, mau mematuhi peraturan, berhati-hati dalam
menggunakan peralatan milik perusahaan, menunjukkan loyalitas, dan hormat

terhadap perusahaan, serta dapat bekerja sama dengan harmonis dan bekerja tanpa
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keluhan. Akan tetapi, masih terdapat pegawai yang merasa kurang sesuai posisi
dengan peningkatan semangat kerja pegawai, dan ada beberapa pegawai yang
kurang setuju mengenai pemberian kesempatan berkembang. Hal ini menjadikan
belum optimalnya motivasi yang diberikan RSUD Banten. menurut Kumar dan
Garg bahwa kegagalan atau keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat dari
pegawai mendapatkan motivasi dalam mengikuti pola pengelolaan pekerjaan
sehari-hari yang menjadi kekuatan inti dari sebuah organisasi (Kumar dan Garg,
2011). Untuk menciptakan kondisi demikian, diperlukan adanya peningkatan
motivasi pada pegawai secara optimal sehingga berdampak pada peningkatan

kualitas pegawai.

Dalam penelitiannya, Manik (2010) mengemukakan bahwa kompetensi
dan secara signifikan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja. Sudarmadi
(2012) dalam penelitiannya menemukan pengaruh yang signifikan antara motivasi
dan pengawasan Kkerja terhadap produktivitas kerja pegawai serta variabel
motivasi mempunyai pengaruh yang dominan terhadap produktivitas kerja
pegawai. Berdasarkan pada hasil penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti
di atas, penelitian ini akan melakukan pengujian kembali terhadap beberapa faktor
yang diprediksi berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Faktor-faktor
tersebut adalah kompetensi dan motivasi.

Berdasarkan batasan masalah maka rumusan masalah penelitian yang akan
dikaji dalam penelitian ini adalah: (1) Apakah kompetensi berpengaruh langsung
terhadap produktivitas kerja?; (2) Apakah motivasi berpengaruh langsung
terhadap produktivitas kerja?; (3) Apakah kompetensi berpengaruh langsung
terhadap motivasi?.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengungkapkan ada atau tidak
pengaruh langsung antara variabel yang diteliti dengan uraian sebagai berikut: (1)
Memperoleh informasi empiris bahwa kompetensi berpengaruh langsung terhadap
produktivitas kerja; (2) Memperoleh informasi empiris bahwa motivasi
berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja; (3) Memperoleh informasi

empiris bahwa kompetensi berpengaruh langsung terhadap motivasi.
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Produktivitas sebagai kemampuan pegawai untuk menghasilkan karya atau
barang dan jasa sesuai dengan standar yang diharapkan atau melampaui standar
yang diharapkan (Meneze, 2006). Sedangkan Bojke et al. (2012) mengemukakan
bahwa produktivitas dihitung dengan membandingkan jumlah total output
perawatan kesehatan untuk jumlah total input yang digunakan dalam
menghasilkan output ini. Menurut Gomez et al (2011) bahwa produktivitas
merupakan ukuran nilai individu pegawai yang tambahkan pada produksi
organisasi dengan barang atau jasa. Hill dan McShane (2006) memberikan arti

bahwa produktivitas merupakan output yang dihasilkan oleh input yang diberikan.

Teori produktivitas diungkapkan oleh Liker (2004) yang menyatakan
bahwa Toyota Way Theory adalah sistem manajemen SDM-nya yang efektif dan
efisien, memiliki loyalitas tinggi dan komitmen kuat terhadap kualitas.
Sistem lean thinking yang merupakan inti Toyota Way Theory yang paling banyak
diimplementasi oleh berbagai industri, bukan hanya produsen otomotif. Selain itu,
Deming Conceptual Theory (Liker, 2004) menjelaskan permasalahan di dalam
kualitas kerja bukan berasal dari kesalahan pekerja, melainkan berasal dari
sistemnya. Deming berpendapat bila kualitas dapat ditingkatkan; (1) biaya akan
berkurang; (2) produktivitas meningkat; (3) pangsa pasar meningkat; (4)
profitabilitas perusahaan meningkat; (5) jumlah pekerjaan meningkat.

Konsep Deming lebih dikenal dengan konsep Kaizen secara luas, Kaizen
menggerakkan fokus organisasi menjauh dari garis bawah dan tidak akan berhenti
dari perubahan besar, menuju penyempurnaan berkelanjutan (Basu, 2008). Kaizen
atau perbaikan secara terus menerus selalu beriringan dengan Total Quality
Management (TQM). Filosofi dasar dari TQM adalah sebagai efek dari kepuasan
konsumen, sebuah organisasi dapat mengalami kesuksesan (Dahlgaard, 2005).
Kendaraan yang digunakan dalam TQM: (1) Manajemen Harian, (2) Manajemen

Kebijakan, (3) Manajemen Cross-functional, (4) Gugus Kendali Mutu.

Kemudian teori produktivitas menggunakan Six Sigma sebagai suatu alat
manajemen baru yang digunakan menggantikan TQM, dan sangat terfokus

terhadap pengendalian kualitas dengan mendalami sistem produksi perusahaan
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secara keseluruhan. Six Sigma disebut strategi karena terfokus pada peningkatan
kepuasan pelanggan, disebut disiplin ilmu karena mengikuti model formal, yaitu
DMAIC (Define, Measure, Analyze, Improve, Control) (Basu, 2008).

Boyatzis (2008) mendefinisikan kompetensi sebagai kapabilitas atau
kemampuan. Milkovich (2011) menyatakan kompetensi merupakan pengetahuan
dan kemampuan dasar yang harus dimiliki oleh pegawai yang ditunjukkan melalui
perencanaan dasar kompetensi dalam rangka meningkatkan kinerja, kepuasan
konsumen dan mencapai tujuan bisnis. Colquitt, et al. (2013) menggambarkan
kompetensi sebagai kepercayaan dan keyakinan seseorang terhadap kemampuan

untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan dengan sukses.

Teori Competencies Model dari McClelland (Gallardo, 2010) menyatakan
bahwa salah satu kekuatan dari model kompetensi adalah bahwa mereka sering
dikaitkan dengan tujuan bisnis dan strategi organisasi. Teori ini memiliki struktur
operasi ilmiah yang menyediakan keandalan untuk menghindari kesalahpahaman
atau kesalahan dalam memilih personil baru atau promosi staf (Gallardo, 2010).
Komponen pertama dalam Competencies Model (Gallardo, 2010) merupakan latar
belakang dari kompetensi profesional yang terdiri dari (1) kompetensi ilmu
pengetahuan; (2) kompetensi praktis; (3) Kompetensi personal; dan (4)

Kompetensi sosial.

Boyatzis (2008) menngungkapkan bahwa sebuah teori kinerja adalah dasar
untuk konsep kompetensi. Teori yang digunakan dalam pendekatan ini adalah
teori kontingensi dasar. Pada teori membagi tiga kelompok kebiasaan perilaku
sebagai batas kemampuan dan tiga kelompok kompetensi sebagai pembeda
kinerja yang luar biasa, sebagai berikut: (1) Keahlian dan pengalaman; (2)

Pengetahuan, dan; (3) Bermacam-macam kompetensi kognitif dasar.

Goleman (2002) menyatakan terdapat tiga kelompok kompetensi yang
membedakan dari rata-rata kinerja pegawai, yaitu: (1) Kompetensi kognitif; (2)
Kompetensi kecerdasan emosi, dan (3) Kompetensi kecerdasan sosial. Sedangkan

Spencer (Moeheriono, 2009) menyatakan bahwa, ada komponen utama
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pembentuk kompetensi, yaitu; (1) Pengetahuan; (2) Keterampilan; (3) Motif; (4)
Watak.

Gibson (2009) menyatakan bahwa kesediaan individu untuk mengeluarkan
upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan Robbins dan
Judge (2009) mengemukakan bahwa proses psikologikal, apabila berkeinginan
untuk meningkatkan kerja staf lebih berhasil maka perlu memahami proses-proses
psikologi. Pendapat lain dikemukakan Colquitt, et al. (2009) menyatakan motivasi
adalah sekelompok pendorong yang mempunyai ciri-ciri sebagai berikut; (1)
berasal baik dari dalam maupun dari luar individu; (2) dapat menimbulkan
perilaku bekerja; dan juga (3) dapat menentukan bentuk, tujuan, intensitas, dan

lamanya perilaku bekerja tadi.

Ada tiga elemen kunci dalam motivasi yaitu upaya, tujuan organisasi dan
kebutuhan sebagaimana yang diungkap oleh Greenberg dan Baron (2008) bahwa
seorang termotivasi maka ia akan berupaya sekuat tenaga untuk mencapai tujuan,

namun belum tentu upaya yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi.

Hubungan antara motivasi dan produktivitas dapat disimpulkan sebagai
produktivitas yang secara langsung terkait dengan motivasi. Faktor motivasi
seperti kesejahteraan, upah, kondisi Kkerja, produktivitas sumber daya manusia
merupakan aspek lain dari sifat pekerjaan yang dapat meningkatkan derajat
kualitas dan kuantitas produk yang sebagai hasil dari produktivitas pegawai.

Kompetensi merupakan kemampuan dalam melaksanakan atau melakukan
pekerjaan, meliputi keterampilan, pengetahuan, sikap kerja dan kehandalan.
Sedangkan motivasi adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh individu pegawai, meliputi keterampilan, fleksibilitas, pemilihan alternatif,
dan evaluasi alternatif. Jika pegawai pada organisasi memiliki latar belakang
pendidikan, pengetahuan, keterampilan yang sesuai, pegawai tersebut belum dapat
dikatakan mempunyai kompetensi yang tinggi karena kompetensi yang tinggi
bukan hanya menyangkut pengetahuan/pendidikan (knowledge) dan keterampilan
(skill) saja tetapi menyangkut banyak kondisi.
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Berdasarkan telaah teori yang dilakukan, maka peneliti menyusun

kerangka pemikiran kedalam model teoretik pada Gambar 3.

\

Kompetensi

Produktivitas
Kerja

Motivasi

Gambar 1. Model Teoretik

Berdasarkan telaah kerangka berpikir dan model teoretik di atas maka

rumusan hipotesis ini adalah sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh positif kompetensi terhadap produktivitas kerja.
2. Terdapat pengaruh positif motivasi terhadap produktivitas kerja.

3. Terdapat pengaruh positif kompetensi terhadap motivasi.
Metodologi Penelitian

Penelitian dilaksanakan pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi
Banten. Penelitian ini merupakan penelitian lapangan (field research) melalui
penyebaran angket dengan pendekatan kausal dengan pengukuran. Penelitian ini
menggunakan analisis jalur dengan pengukuran Structural Equation Modeling
(SEM). Noor (2014) menyatakan bahwa analisis jalur dengan pengukuran SEM
adalah teknik statistik untuk menguji dan memperkirakan hubungan kausal

dengan menggunakan kombinasi data statistik dan asumsi kausal kualitatif.

Metode ini dimaksudkan untuk menguji pengaruh sejumlah variabel laten
eksogen terhadap variabel laten endogen. Variabel sebab akibat tersebut adalah
kompetensi (&;) dan motivasi (&) terhadap produktivitas kerja (n). Berdasarkan
variabel-variabel penelitian tersebut di atas maka dapat divisualisasikan dalam

bentuk model hipotetik sebagai berikut:
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Gambar 2. Model Penelitian

Populasi yang diteliti secara keseluruhan berjumlah 175 pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah Provinsi Banten dengan pendidikan minimal SMU dan masa
kerja minimal lima tahun. Populasi ini diasumsikan homogen. Ukuran sampel
dalam pengujian model dengan software SmartPls adalah menggunakan teknik
proportionate stratified random sampling, teknik pengambilan sampel ini
digunakan jika populasi mempunyai anggota atau unsur yang tidak homogen dan
berstrata secara proporsional (Noor, 2013). Dengan demikian sampel yang
terjaring dalam penelitian ini adalah 122 responden. Dalam pelaksanaannya,

pengolahan data dilakukan melalui bantuan program Lisrel 8.3.
Hipotesis statistik sebagai berikut:

a. Pengujian pengaruh antara X; terhadap Y
Ho . Byl < 0
Hj_ . By]_ > O

b. Pengujian pengaruh antara X, terhadap Y
Ho . ByZ < 0
Hy : Byz >0

c. Pengujian pengaruh antara X; terhadap X,
Ho: P21 <0
H; : B21 >0

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil pengolahan data untuk pengujian normalitas disajikan pada tabel 1 di

bawah ini:
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Tabel 1
Hasil Pengujian Normalitas
Variabel Skewness Kurtosis
Z-Score P-Value Z-Score P-Value
X1 -1.241 0.215 -2.430 0.015
X2 -1.012 0.312 -1.962 0.050
X3 -1.520 0.129 -2.526 0.012
X4 -0.710 0.477 -2.037 0.000
X5 -0.804 0.421 -1.346 0.178
X6 -0.497 0.619 -0.997 0.319
Y1 -0.578 0.563 -1.266 0.205
Y2 -0.172 0.863 -0.767 0.443
Y3 0.842 0.400 -2.375 0.018

Pengujian normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kriteria critical ratio sebesar + 2,58 pada tingkat signifikansi 0,01 (1%),
berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa hasil uji normalitas data untuk setiap
indikator terbukti normal. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada

data yang menyimpang.

Penyusunan konstruk, dimensi dan indikatornya disusun berdasarkan teori
yang ada oleh karena itu dalam analisisnya dilakukan Confirmatory Factor
Analysis (CFA). Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan cut point sebesar
0,5 dimana jika faktor loading/KMO item pertanyaan lebih besar dari 0,5 maka
item tersebut dikatakan valid. Uji pengukuran model ini menunjukkan hubungan

variabel laten dengan indikatornya. Berikut adalah analisis identifikasi model

pengukuran:
Tabel 2
Rangkuman Hasil Pengukuran Indikator Variabel
Indikator Factor Loading T-value Keterangan
Konstruk
X1 0,93 12,05 Valid
X2 0,85 10,63 Valid
X3 0,68 8,16 Valid
X4 0,82 10,14 Valid
X5 0,76 9,15 Valid
X6 0,85 10,56 Valid
Y1 0,94 13,38 Valid
Y2 0,96 13,96 Valid
Y3 _ 0,81 ' 10,78 ' Valid
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Indikator yang memiliki sumbangan efektif terbesar terhadap variabel
laten produktivitas kerja adalah indikator efisiensi (Y2). Indikator tersebut
memberikan kontribusi terbesar terhadap produktivitas kerja sebesar 92,16%
dengan pengaruh nyata pada nilai T-yue Sebesar 13,96 > 1,96. Hal tersebut dapat
diartikan bahwa pegawai dalam menjalankan tugas secara efisien dapat
menyebabkan perubahan yang sangat besar terhadap produktivitas kerja. Dengan
perkataan lain, pegawai RSUD Provinsi Banten dalam berusaha untuk
menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu yang telah ditentukan oleh

organisasi dapat memberikan efek yang sangat besar terhadap efisiensi pekerjaan.

Tabel 3
Hasil Uji Kecocokan Keseluruhan Model Akhir
. Hasil Estimasi Tingkat
Ukuran GOF Target Tingkat Kecocokan Akhir Kecocokan
Chi-Square Nilai yang kecil ¥ =17.16 Baik
P p>0.05 (P =0.70)
NCP Nilai yang kecil 0.0 Baik
Interval Interval yang sempit (0.0;17.70)
RMSEA RMSEA <0.08 0.0 Baik
p (close fit) p=0.50 p=0.91
NFI NFI>0.90 0.98 Baik
NNFI NNFI > 0.90 1.01 Baik
CFI CFI1>0.90 1.00 Baik
IFI IF1>0.90 1.00 Baik
RFI RFI>0.90 0.97 Baik
CN CN>0.90 257.75 Baik
RMR Standardized RMR < 0.05 0.019 Baik
GFI GFI1>0.90 0.97 Baik
AGFI AGFI>0.90 0.93 Baik

Pada hasil estimasi model akhir yang dilakukan dengan memodifikasi
model dengan cara merujuk pada modification indices terlihat bahwa keseluruhan
ukuran GOF menunjukkan kecocokan yang baik. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kecocokan keseluruhan model adalah baik, sehingga model
layak digunakan untuk pembuktian hipotesis.

Pada pengujian ini dilakukan uji hipotesis pada analisis Lisrel 8.3, pada

dasarnya untuk mengetahui pengaruh disiplin dan kompetensi terhadap kinerja.
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Dalam pengujian hipotesis ini uji statistik yang digunakan adalah dengan melihat
uji t. Berikut rangkuman uji hipotesis:

Koefisien jalur (By1) kompetensi terhadap produktivitas kerja sebesar 0,42,
yang berarti setiap ada perbaikan kompetensi maka akan menyebabkan
peningkatan produktivitas kerja sebesar 0,42 satuan. Temuan ini dapat
diinterpretasikan bahwa kompetensi (X;) berpengaruh langsung terhadap
produktivitas kerja (). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan
kompetensi berpengaruh langsung positif terhadap produktivitas kerja di RSUD
Provinsi Banten terbukti kebenarannya.

Koefisien jalur (By,) motivasi terhadap produktivitas kerja sebesar 0,52,
yang berarti setiap ada perbaikan motivasi maka akan menyebabkan peningkatan
produktivitas kerja sebesar 0,52 satuan. Temuan ini dapat diinterpretasikan bahwa
motivasi (X;) berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan motivasi berpengaruh langsung
positif terhadap produktivitas kerja di RSUD Provinsi Banten terbukti
kebenarannya.

Koefisien jalur (B»;) kompetensi terhadap motivasi sebesar 0,73, yang
berarti setiap ada perbaikan kompetensi maka akan menyebabkan peningkatan
motivasi pegawai sebesar 0,73 satuan. Temuan ini dapat diinterpretasikan bahwa
kompetensi (X;) berpengaruh langsung terhadap motivasi (X;). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan kompetensi berpengaruh

langsung positif terhadap motivasi pegawai di RSUD Provinsi Banten terbukti

kebenarannya.
Tabel 4
Rangkuman Koefisien Jalur
Hubungan Kausal Koefisien Hargat
Kompetensi — Produktivitas Kerja 0,42 3,83
Motivasi — Produktivitas Kerja 0,52 4,10
Kompetensi — Motivasi 0,73 5,79
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Berdasarkan pengujian hipotesis, maka hybrid model dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut.

¥ [=0.5¢
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™
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0,83 ||
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hi-Square=17.16, df=21, P-value=0, 4,
Gambar 5. Hybrid Model

Pada gambar 5 terlihat bahwa motivasi paling besar memberikan
kontribusi terhadap produktivitas kerja sebesar 27,04%. Sedangkan kompetensi
hanya memberikan kontribusi terhadap produktivitas kerja sebesar 17,64%.
Namun, jika kompetensi diperkuat dengan motivasi sebagai variabel antara
(intervening variable) maka kontribusi kompetensi terhadap produktivitas kerja
sebesar 37,96%. Hal ini terjadi karena kontribusi langsung kompetensi terhadap
produktivitas kerja sebesar 17,64%. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi
langsung antara kompetensi terhadap produktivitas kerja lebih kecil dibandingkan
dengan kontribusi tidak langsung kompetensi terhadap produktivitas kerja melalui
motivasi. Dengan perkataan lain, perbaikan kompetensi yang diperkuat dengan
perbaikan motivasi akan menyebabkan peningkatan produktivitas kerja. Dengan
demikian, motivasi terbukti memperkuat pengaruh kompetensi terhadap

produktivitas kerja.
Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memerlukan pemahaman terhadap beberapa hal baik

menyangkut konsep, metodologi maupun teknis yang menyebabkan adanya
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keterbatasan dalam penelitian. Beberapa keterbatasan yang dapat diidentifikasi
oleh penulis sebagai berikut.

Pertama, secara konseptual penelitian ini baru menggunakan dua variabel
eksogen untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung, sehingga

masih memungkinkan adanya variabel lain sebagai variabel eksogen.

Kedua, pendekatan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif atau
menggunakan alat statistika sehingga tidak mungkin mengulas secara mendalam
terhadap variabel-variabel yang diteliti.

Ketiga, indikator yang digunakan untuk mengukur variabel perlu ada

penambahan agar variabel dapat diungkap secara lengkap.
Simpulan

Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah bahas pada bab

sebelumnya, temuan penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut.

1. Terdapat pengaruh positif kompetensi terhadap produktivitas kerja. Ini
menunjukkan bahwa perbaikan kompetensi akan mengakibatkan peningkatan
produktivitas kerja.

2. Terdapat pengaruh positif motivasi terhadap produktivitas kerja. Ini
menunjukkan bahwa perbaikan motivasi akan mengakibatkan peningkatan
produktivitas kerja.

3. Terdapat pengaruh positif kompetensi terhadap motivasi. Ini menunjukkan

bahwa perbaikan kompetensi akan mengakibatkan peningkatan motivasi.
Implikasi

Keberhasilan dan kesuksesan suatu organisasi ditentukan oleh kualitas
sumber daya manusianya, pimpinan, dan bawahan sehingga pemahaman dan
kemampuan dalam mengoperasikan manajemen sebagai suatu kebutuhan. Hal
penting lainnya yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan produktivitas kerja
yaitu kompetensi pada pegawai. Kompetensi sebagai pola kerja pegawai yang
mengukur karakteristik dalam memenuhi pekerjaan yang telah ditetapkan oleh

organisasi. Karena dengan adanya kompetensi, pengetahuan pegawai terhadap
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tugas serta keterampilan para pegawai akan menjadikan produktivitas bagi
organisasi tersebut sehingga pegawai akan berusaha menciptakan kepribadian
yang baik.

Selain itu, dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai secara
konseptual dan empiris, motivasi sebagai peranan yang sangat penting bagi
kelancaran tugas-tugas secara menyeluruh yang diperlukan para pegawai sebagai
suatu dorongan yang kuat. Motivasi merupakan kekuatan potensial para pegawai
yang ada dalam diri mereka sehingga para pegawai mampu mengembangkan
pekerjaan mereka yang dapat memengaruhi hasil kerjanya. Hasil temuan
penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif kompetensi dan
motivasi terhadap produktivitas kerja. Hal ini akan membawa implikasi pada
peningkatan produktivitas kerja pegawai.
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