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We conducted this study at RSUD Malimping, Lebak Regency, to explore the 

relationship between teamwork, compensation, and employee competencies 
and their impact on employee performance. We collected data from 79 

employees working in teams using a simple random sampling method. Data 

analysis using Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) revealed that the three factors have a significant relationship and 

influence each other, especially in the health sector work environment. The 
results show that effective teamwork can significantly improve employees' 

competencies, which in turn contributes to improving their performance. In 

addition, an adequate compensation system not only increases motivation 
but also encourages the development of employee skills. These three 

factors—teamwork, compensation, and employee competence—positively 

impact employee performance at RSUD Malimping, suggesting that a 

supportive work environment directly affects employee productivity and 

effectiveness.. Therefore, we expect organizations to foster a harmonious 
and productive work environment that not only enhances individual 

performance but also contributes to the overall success of the organization. 

Kami melakukan penelitian ini di RSUD Malimping, Kabupaten Lebak, 

untuk mengeksplorasi hubungan antara kerja sama tim, kompensasi, dan 

kompetensi pegawai serta dampaknya terhadap kinerja pegawai. Kami 

mengumpulkan data dari 79 pegawai yang bekerja dalam tim dengan 

menggunakan metode pengambilan sampel acak sederhana. Analisis data 

menggunakan Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) mengungkapkan bahwa ketiga faktor tersebut memiliki hubungan 

yang signifikan dan saling mempengaruhi satu sama lain, terutama di 

lingkungan kerja sektor kesehatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kerja sama tim yang efektif dapat secara signifikan meningkatkan 

kompetensi pegawai, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan 

kinerja mereka. Selain itu, sistem kompensasi yang memadai tidak hanya 

meningkatkan motivasi tetapi juga mendorong pengembangan keterampilan 

pegawai. Ketiga faktor ini - kerja tim, kompensasi, dan kompetensi pegawai 

- berdampak positif terhadap kinerja pegawai di RSUD Malimping, yang 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung secara langsung 

mempengaruhi produktivitas dan efektivitas pegawai. Oleh karena itu, kami 

berharap organisasi dapat membina lingkungan kerja yang harmonis dan 

produktif yang tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga 

berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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PENDAHULUAN  

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek 

penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang telah banyak dibahas dalam studi 

manajemen sumber daya manusia sektor publik. 

Kinerja pegawai ini menjadi indikator utama 

keberhasilan suatu organisasi (Yoon, 2020). 

Menurut Noor dan Saputra (2022), untuk 

meningkatkan kinerja pegawai, organisasi 

menyediakan berbagai sumber daya yang 

diperlukan. Kinerja pegawai sendiri biasanya 

diukur melalui beberapa faktor, seperti efisiensi 

operasional, produktivitas, dan kemampuan 

organisasi mencapai tujuannya dalam jangka 

panjang. Dengan demikian, kinerja pegawai tidak 

hanya berfungsi sebagai alat ukur untuk evaluasi, 

tetapi juga berperan besar dalam membantu 

organisasi mencapai tujuan-tujuannya (Wassem 

dkk., 2019). 

Data kinerja RSUD Malingping di 

Kabupaten Lebak Triwulan ke II tahun 2024 (Tabel 

1.1). Berdasarkan hasil survei Indeks Kepuasan 

Masyarakat (IKM) terhadap pelayanan di RSUD 

Malimping Kabupaten Lebak, dapat dianalisis 

bahwa indikator-indikator yang dievaluasi 

menunjukkan mutu pelayanan dengan nilai di 

bawah 4,00, yang berarti masih ada ruang untuk 

perbaikan agar pelayanan di rumah sakit tersebut 

lebih optimal. Secara umum, hasil IKM 

mencatatkan nilai antara 3,47 hingga 3,59 dengan 

kategori mutu "Baik". Namun, untuk mencapai 

standar kualitas pelayanan yang lebih tinggi dan 

memenuhi harapan masyarakat secara lebih 

optimal, beberapa aspek perlu mendapat perhatian 

lebih. 

Kesesuaian persyaratan menjadi faktor 

penting dalam menciptakan pengalaman yang 

lancar bagi pasien dan pengunjung. Nilai IKM 

untuk indikator ini adalah 3,53, yang berada di 

bawah angka 4,00. Meskipun tergolong baik, ada 

ruang untuk meningkatkan kejelasan dan kepastian 

dalam proses administrasi, seperti pemberitahuan 

yang lebih jelas mengenai persyaratan pelayanan 

medis. Untuk meningkatkan skor, RSUD perlu 

memastikan bahwa semua persyaratan lebih mudah 

dipahami oleh pasien dan keluarga, dan 

menyediakan informasi yang lebih transparan 

terkait prosedur administratif. 

Prosedur pelayanan yang mudah diakses dan 

dipahami penting untuk menciptakan kepuasan 

pasien. Nilai 3,54 pada indikator ini menunjukkan 

bahwa meskipun prosedur di RSUD Malingping 

sudah tergolong baik, masih ada beberapa langkah 

atau birokrasi yang mungkin dirasakan mempersulit 

oleh sebagian pasien. Perbaikan dapat dilakukan 

dengan menyederhanakan prosedur dan 

mempercepat alur pelayanan, misalnya melalui 

digitalisasi sistem pendaftaran atau penyediaan 

jalur khusus untuk pasien yang membutuhkan 

perhatian lebih. 

Kesigapan petugas adalah salah satu aspek 

yang sangat memengaruhi pengalaman pasien. 

Dengan nilai 3,59, petugas di RSUD Malingping 

mampu merespons dengan cepat, meskipun 

mungkin masih ada keterlambatan dalam beberapa 

situasi. Ini bisa menunjukkan adanya kebutuhan 

untuk meningkatkan kecepatan dalam menghadapi 

volume pasien yang meningkat. Peningkatan 

pelatihan bagi petugas dalam hal manajemen waktu 

dan pengelolaan jumlah pasien yang lebih efektif 

dapat membantu meningkatkan kesigapan mereka, 

terutama di jam-jam sibuk. 

Perilaku petugas yang ramah dan profesional 

sangat penting dalam membangun kepercayaan 

pasien. Nilai 3,59 menunjukkan bahwa perilaku 

petugas di RSUD Malingping sudah baik, tetapi 

perlu ada peningkatan agar semua petugas dapat 

selalu bersikap empati dan komunikatif, terutama 

dalam situasi yang penuh tekanan. Program 

pelatihan tentang etika pelayanan kesehatan dan 

komunikasi efektif dapat membantu meningkatkan 

perilaku petugas, terutama dalam menangani pasien 

yang membutuhkan perhatian emosional lebih. 

Layanan pengaduan yang efektif merupakan 

indikator penting dalam menjaga kualitas 

pelayanan rumah sakit. Nilai 3,50 menunjukkan 

bahwa meskipun layanan pengaduan sudah baik, 

ada kemungkinan pasien merasa kesulitan atau 

tidak mendapatkan tanggapan yang memadai 

terkait keluhan atau masukan mereka. RSUD 

Malingping dapat memperbaiki layanan pengaduan 

dengan membuat sistem pengaduan yang lebih 
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responsif dan transparan, seperti melalui platform 

online atau aplikasi mobile, yang memungkinkan 

pasien untuk melacak status pengaduan masyarakat. 

Transparansi dalam pelayanan kesehatan 

sangat penting untuk membangun kepercayaan 

masyarakat. Nilai 3,47 menunjukkan bahwa masih 

ada kekurangan dalam hal komunikasi mengenai 

biaya, prosedur, dan hak pasien. Kurangnya 

transparansi dapat menyebabkan ketidakpastian 

dan ketidakpuasan. RSUD perlu lebih terbuka 

dalam memberikan informasi terkait tarif 

pelayanan, waktu tunggu, dan prosedur medis. 

Penggunaan papan informasi atau sistem digital 

yang dapat diakses pasien sebelum mendapatkan 

layanan bisa menjadi solusi untuk meningkatkan 

transparansi. 

Integritas petugas menjadi kunci dalam 

menjaga kualitas pelayanan rumah sakit. Nilai 3,51 

menunjukkan bahwa meskipun petugas di RSUD 

Malingping cukup menunjukkan integritas, masih 

ada potensi untuk meningkatkan tingkat 

kepercayaan masyarakat terhadap kejujuran dan 

profesionalisme petugas medis. Meningkatkan 

pelatihan tentang etika profesi dan menerapkan 

sistem pengawasan yang lebih ketat terhadap 

perilaku petugas akan memperkuat integritas 

mereka dalam melayani pasien. 

Secara keseluruhan, RSUD Malingping 

Kabupaten Lebak telah menunjukkan mutu 

pelayanan yang baik, tercermin dari nilai Indeks 

Kepuasan Masyarakat (IKM) yang berkisar antara 

3,47 hingga 3,59. Namun, untuk mencapai 

pelayanan yang lebih optimal dan memenuhi 

harapan masyarakat, masih diperlukan perbaikan di 

beberapa area, seperti transparansi pelayanan, 

kemudahan prosedur, dan layanan pengaduan. 

Selain itu, penguatan pelatihan untuk meningkatkan 

kesigapan, perilaku petugas, serta peningkatan 

integritas pegawai juga penting untuk memastikan 

pelayanan yang lebih efisien dan memuaskan. 

Namun, selain faktor-faktor tersebut, kinerja 

pegawai juga sangat dipengaruhi oleh berbagai 

elemen lain yang dapat mendorong tercapainya 

tujuan pelayanan yang optimal, di antaranya adalah 

kerjasama tim, kompensasi yang tepat, serta 

kompetensi pegawai 

Kerjasama tim memainkan peranan yang 

sangat penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai di RSUD Malingping. Menurut  Kim dkk 

(2022), kerjasama tim yang buruk dapat 

menghambat pengembangan kompetensi pegawai 

dan berdampak pada kualitas pelayanan. Dengan 

adanya kerja tim yang solid, pegawai dapat saling 

mendukung dan berbagi pengetahuan serta 

keterampilan yang dibutuhkan untuk meningkatkan 

kualitas layanan. Hal ini juga sejalan dengan 

pendapat Hanaysha (2016), yang menyatakan 

bahwa kerjasama tim merupakan kolaborasi 

sekelompok individu yang bekerja bersama untuk 

mencapai tujuan yang sama. Dalam konteks rumah 

sakit, kerja tim ini sangat krusial, karena pelayanan 

yang diberikan memerlukan koordinasi yang baik 

antara berbagai pihak, mulai dari dokter, perawat, 

hingga tenaga administrasi. 

Selain kerjasama tim, kompensasi yang 

diterima pegawai juga berperan penting dalam 

memotivasi mereka untuk memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan. Kompensasi, baik berupa 

gaji, tunjangan, atau fasilitas lainnya, tidak hanya 

berfungsi sebagai imbalan atas pekerjaan yang 

dilakukan, tetapi juga sebagai faktor pendorong 

yang meningkatkan motivasi dan kepuasan 

pegawai. Tumi dkk. (2021) mendefinisikan 

kompensasi sebagai segala bentuk imbalan yang 

diterima karyawan, baik berupa uang, barang, 

maupun jasa. Kompensasi yang diberikan dengan 

tepat dapat meningkatkan semangat kerja pegawai, 

menjaga kepuasan mereka, serta memperkuat 

komitmen terhadap organisasi. Zafar dkk. (2021) 

menyatakan bahwa kompensasi dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan dan 

memastikan keberlanjutan kinerja yang baik di 

dalam organisasi. Dengan demikian, kompensasi 

yang memadai akan meningkatkan kualitas 

pelayanan yang diberikan kepada masyarakat di 

RSUD Malingping. 
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Namun, untuk dapat mengoptimalkan kinerja 

pegawai, penting juga untuk mempertimbangkan 

kompetensi pegawai itu sendiri. Kompetensi 

pegawai mencakup keterampilan, pengetahuan, 

sikap, dan kemampuan yang dibutuhkan untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka 

dengan baik. Adeoye dan Fields (2014) 

mendefinisikan kompetensi sebagai kombinasi dari 

atribut keterampilan, karakter, kualitas, dan 

kapasitas yang diperlukan untuk mencapai kinerja 

yang optimal dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

pengembangan kompetensi pegawai harus menjadi 

prioritas utama dalam rangka meningkatkan 

efektivitas kerja tim dan kualitas pelayanan yang 

diberikan. Kompensasi yang baik dan kerjasama 

tim yang solid akan mendorong pegawai untuk 

terus mengembangkan kompetensi mereka, yang 

pada gilirannya akan berkontribusi pada 

peningkatan kinerja individu dan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai di RSUD 

Malingping tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-

faktor internal seperti kerjasama tim dan 

kompetensi, tetapi juga dipengaruhi oleh sistem 

kompensasi yang ada. Sebagaimana disarankan 

oleh Potnuru dkk. (2019), pemberian tugas dalam 

tim dapat meningkatkan kompetensi pegawai 

melalui kolaborasi dan umpan balik yang 

konstruktif. Oleh karena itu, untuk mencapai 

kinerja yang optimal, penting bagi manajemen 

RSUD Malingping untuk memperhatikan ketiga 

faktor ini secara bersamaan: meningkatkan 

kerjasama tim, memberikan kompensasi yang 

memadai, dan mendorong pengembangan 

kompetensi pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengkaji lebih dalam pengaruh kerjasama tim dan 

kompensasi terhadap kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh kompetensi pegawai di RSUD 

Malingping Kabupaten Lebak, Provinsi Banten. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan kombinasi 

pendekatan deskriptif dan eksploratori untuk 

memperoleh pemahaman yang komprehensif 

mengenai hubungan antara kerjasama tim (X1), 

kompensasi (X2), kompetensi pegawai (X3), dan 

kinerja pegawai (Y) dalam konteks pelayanan 

publik RSUD Malimping di Kabupaten Lebak. 

Pendekatan eksploratori digunakan untuk menggali 

konsep-konsep inti secara mendalam, sementara 

pendekatan deskriptif berfokus pada pengujian 

empiris hubungan antar variabel berdasarkan data 

kuantitatif. Dengan mengintegrasikan kedua 

pendekatan ini, penelitian bertujuan untuk menggali 

pemahaman teoritis dan menyediakan bukti empiris 

yang relevan. 

Pendekatan eksploratori bertujuan untuk 

memahami dan mendefinisikan karakteristik 

masing-masing variabel yang diteliti, seperti 

kerjasama tim, kompensasi, kompetensi pegawai, 

dan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga 

mengeksplorasi bagaimana konsep-konsep ini 

berlaku dalam konteks pelayanan publik dan 

mencari celah penelitian yang belum banyak 

dieksplorasi. Temuan dari fase eksplorasi ini akan 

menjadi dasar dalam merumuskan hipotesis dan 

menyusun model konseptual untuk penelitian lebih 

lanjut. 

Di sisi lain, pendekatan deskriptif digunakan 

untuk mengumpulkan dan menganalisis data 

kuantitatif terkait hubungan antar variabel. Data 

diperoleh melalui kuesioner yang diisi secara 

mandiri oleh responden, yang memungkinkan 

pengukuran yang lebih objektif. Dengan 

menggunakan teknik statistik, penelitian ini 

menguji pengaruh langsung antara kerjasama tim, 

kompensasi, dan kompetensi pegawai terhadap 

kinerja pegawai. Hubungan ke empat variabel 

tersebut di uji dengan menggunakan  model analisis 

jalur PLS (Gambar 1). Variabel demografis juga 

dimasukkan sebagai variabel kontrol, mencakup 

informasi tentang jenis kelamin, usia, pendidikan, 

dan pengalaman kerja. 

 

Gambar 1 Model Analisis Jalur PLS. 

 



Ade Jaya, dkk/Pengaruh Kerjasama Tim, Kompensasi dan Kompetensi Pegawai.. /145 - 160  

 
149 

 

 

 Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai RSUD Malimping di Kabupaten 

Lebak, yang berjumlah 377 orang. Pegawai ini 

terdiri dari empat kategori: Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) sebanyak 98 orang, Non-PNS sebanyak 245 

orang, Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian 

Kerja (PPPK) sebanyak 30 orang, dan pegawai 

Tugas Khusus (TUGSUS) sebanyak 4 orang.   

 Namun, untuk keperluan penelitian ini, 

penulis membatasi populasi terjangkau hanya pada 

pegawai yang berstatus PNS, yaitu sebanyak 98 

orang. Pemilihan populasi terjangkau ini didasarkan 

pada pertimbangan bahwa PNS memiliki status 

kepegawaian yang lebih permanen dan prosedur 

kerja yang relatif seragam, sehingga dianggap lebih 

relevan untuk analisis penelitian.   

 Dari populasi terjangkau tersebut, sampel 

penelitian diambil dengan menggunakan teknik 

acak sederhana (simple random sampling). Teknik 

ini memberikan setiap anggota populasi 

kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai 

sampel, sehingga menghasilkan sampel yang 

mewakili populasi secara adil dan mengurangi bias 

dalam penelitian (Khan dkk., 2019).. Metode ini 

dipilih agar hasil penelitian dapat diandalkan dan 

memberikan gambaran yang lebih akurat tentang 

hubungan antar variabel yang dikaji. 

 Dalam penelitian ini, populasi terjangkau 

adalah 98 pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara) di 

RSUD Malimping. Penentuan jumlah sampel 

dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin, 

yang merupakan metode umum untuk menghitung 

jumlah sampel dari suatu populasi berdasarkan 

tingkat kesalahan atau margin of error yang 

diinginkan. 

 Proses pengumpulan data dalam penelitian 

ini berlangsung selama periode Oktober 2024 

hingga November 2024 dan fokus dilakukan pada 

pegawai RSUD Malimping di Kabupaten Lebak, 

Provinsi Banten. Penelitian ini mengadopsi 

pendekatan empiris yang bergantung pada data 

primer sebagai sumber informasi utama. Data 

primer adalah data yang dikumpulkan secara 

langsung dari responden atau sumber pertama, 

bukan melalui sumber sekunder seperti dokumen 

atau publikasi sebelumnya (Noor, 2017b). Dalam 

penelitian ini, data primer dikumpulkan 

menggunakan metode survei, yang dirancang untuk 

mendapatkan informasi yang relevan dan akurat 

mengenai variabel-variabel yang diteliti, seperti 

kerja sama tim, kompensasi, kompetensi pegawai, 

dan kinerja pegawai. 

 Survei dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner kepada pegawai RSUD Malimping di 

Kabupaten Lebak yang menjadi sampel penelitian. 

Kuesioner ini disusun dengan hati-hati untuk 

memastikan bahwa semua pertanyaan dapat 

mengukur variabel yang dimaksud dengan valid 

dan reliabel. Validitas dan reliabilitas kuesioner 

sangat penting agar data yang diperoleh benar-

benar mencerminkan kondisi yang ada, serta dapat 

memberikan wawasan yang mendalam dan tepat 

mengenai topik penelitian (Palinkas dkk, 2015). 

Kuesioner dirancang untuk mengumpulkan 

informasi dari responden tentang pengalaman, 

pandangan, dan persepsi mereka terkait dengan 

kerja sama tim, kompensasi yang diterima, tingkat 

kompetensi mereka, serta bagaimana hal-hal 

tersebut mempengaruhi kinerja mereka di tempat 

kerja. 

 Penyebaran kuesioner dilakukan kepada 

sampel responden yang telah dipilih berdasarkan 

kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan 

penelitian. Dengan memilih sampel yang 

representatif, penelitian ini bertujuan agar hasil 

yang diperoleh dapat menggambarkan kondisi yang 

sebenarnya di lapangan. Metode survei ini 

memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data 

terkini dan spesifik yang mencerminkan pandangan 

serta pengalaman pegawai dalam konteks pekerjaan 

mereka (Palinkas dkk, 2015).. Setelah data 

terkumpul, informasi yang diperoleh akan dianalisis 

untuk memahami hubungan antar variabel yang 

diteliti, sehingga dapat disimpulkan apakah faktor-

faktor seperti kerja sama tim dan kompensasi 
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berpengaruh terhadap kompetensi dan kinerja 

pegawai. 

 Pendekatan pengumpulan data primer 

melalui survei ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran yang jelas dan objektif tentang pengaruh 

berbagai variabel terhadap kinerja pegawai di 

sektor publik, khususnya di lingkungan RSUD 

Malimping. Selain itu, teknik ini juga 

memungkinkan peneliti untuk mendapatkan data 

yang lebih mendalam dan up-to-date, yang penting 

untuk mengembangkan kebijakan atau program 

yang lebih efektif dalam meningkatkan kinerja 

pegawai di rumah sakit tersebut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Model pengukuran dianalisis 

menggunakan pendekatan PLS-SEM (Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling), yang 

memungkinkan evaluasi hubungan antar variabel 

laten melalui model reflektif. Model reflektif 

digunakan untuk mengukur variabel laten, dimana 

indikator-indikator yang merepresentasikan 

variabel tersebut diuji untuk memastikan 

keakuratan dan ketepatannya dalam 

menggambarkan konstruk yang dimaksud. Evaluasi 

model pengukuran dalam PLS-SEM dilakukan 

dengan memeriksa beberapa aspek utama: 

reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas 

diskriminan. 

Pertama, reliabilitas variabel diukur dengan 

dua ukuran utama, yaitu Cronbach's Alpha (CA) 

dan reliabilitas komposit (CR). Cronbach's Alpha 

digunakan untuk menilai konsistensi internal dari 

indikator-indikator yang mengukur variabel laten, 

sementara reliabilitas komposit memberikan 

gambaran mengenai kekuatan hubungan antar 

indikator dalam variabel tersebut. Kedua ukuran ini 

memberikan informasi mengenai sejauh mana 

indikator-indikator tersebut dapat dipercaya dalam 

mengukur variabel yang dimaksud. 

Selanjutnya, validitas konvergen 

digunakan untuk menilai sejauh mana indikator-

indikator yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

menggambarkan konstruk yang diukur. Validitas 

konvergen dievaluasi dengan menggunakan nilai 

rata-rata varians yang diekstraksi (AVE), yang 

menggambarkan proporsi varians indikator yang 

dapat dijelaskan oleh variabel laten. Nilai AVE 

yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-

indikator tersebut benar-benar mengukur konstruk 

yang dimaksud.  

Terakhir, validitas diskriminan menilai 

sejauh mana indikator-indikator yang terkait 

dengan satu variabel laten tidak mengukur item-

item dari variabel laten lain. Validitas diskriminan 

diuji dengan memastikan bahwa setiap variabel 

laten memiliki indikator yang tidak tumpang tindih 

dengan variabel lain, sebagaimana diungkapkan 

oleh Kock (2017), yang menekankan bahwa nilai 

akar AVE dari masing-masing variabel harus lebih 

tinggi dibandingkan dengan korelasi antar variabel 

laten. Semua aspek ini memastikan bahwa model 

pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini 

valid dan reliabel. 

Tabel 1  Hasil Model Pengukuran 
Variabel Indikator Muatan 

Faktor 

Alpha CR AVE 

 

X1 

KTM1 

KTM2 

KTM3 
KTM4 

0,844 

0,790 

0,845 
0,877 

 

0,852 

 

0,853 

 

0,705 

 

 

X2 

KOP1 

KOP2 
KOP3 

KOP4 

0,786 

0,822 
0,659 

0,752 

 

0,771 

 

0,767 

 

0,596 

 

X3 

KMP1 
KMP2 

KMP3 

KMP4 

0.796 
0,850 

0,806 

0,876 

 
0,852 

 
0,864 

 
0,693 

 

Y 

KJP1 

KJP2 

KJP3 
KJP4 

0,836 

0,880 

0,864 
0,884 

 

0,889 

 

0,893 

 

0,750 

Tabel menunjukkan hasil model 

pengukuran untuk variabel-variabel yang diteliti 

dalam penelitian ini, yaitu kerjasama tim (X1), 

kompensasi (X2), kompetensi pegawai (X3), dan 

kinerja pegawai (Y). Dalam tabel ini, muatan faktor 

(factor loadings), Cronbach's Alpha (CA), 

reliabilitas komposit (CR), dan rata-rata varians 

yang diekstraksi (AVE) digunakan untuk mengukur 

kualitas model pengukuran, yang mencakup 

reliabilitas dan validitas dari setiap variabel laten 

yang diteliti. 

Variabel kerjasama tim (X1) diukur dengan 

empat indikator (KTM1, KTM2, KTM3, KTM4). 

Muatan faktor untuk indikator-indikator ini berkisar 

antara 0,790 hingga 0,877, yang menunjukkan 

bahwa setiap indikator memiliki kontribusi yang 
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signifikan dalam mengukur variabel kerjasama tim. 

Nilai Cronbach's Alpha (CA) untuk X1 adalah 

0,852, yang menunjukkan konsistensi internal yang 

sangat baik, karena nilai CA yang lebih besar dari 

0,70 menunjukkan reliabilitas yang baik. 

Reliabilitas komposit (CR) untuk X1 adalah 0,853, 

yang juga menunjukkan reliabilitas yang sangat 

baik, karena nilai CR yang lebih besar dari 0,70 

menunjukkan ketepatan pengukuran. Nilai AVE 

untuk X1 adalah 0,705, yang lebih tinggi dari batas 

minimum 0,50, menunjukkan validitas konvergen 

yang baik, yaitu bahwa indikator-indikator yang 

digunakan dapat menjelaskan lebih dari 70% 

varians variabel laten ini. 

Variabel kompensasi (X2) diukur dengan 

empat indikator (KOP1, KOP2, KOP3, KOP4). 

Muatan faktor untuk indikator-indikator X2 

bervariasi antara 0,659 hingga 0,822, dengan nilai 

terkecil 0,659 yang masih berada di atas nilai 

ambang batas minimum 0,60, meskipun agak 

rendah dibandingkan dengan indikator lainnya. 

Nilai Cronbach's Alpha untuk X2 adalah 0,771, 

yang menunjukkan reliabilitas yang baik, meskipun 

sedikit lebih rendah dibandingkan X1. Reliabilitas 

komposit (CR) untuk X2 adalah 0,767, yang juga 

menunjukkan bahwa variabel ini memiliki 

reliabilitas yang dapat diterima. Nilai AVE untuk 

X2 adalah 0,596, yang lebih besar dari 0,50, 

menandakan bahwa validitas konvergen untuk 

variabel kompensasi ini cukup baik, meskipun tidak 

setinggi X1 dan X3. 

Variabel kompetensi pegawai (X3) diukur 

dengan empat indikator (KMP1, KMP2, KMP3, 

KMP4). Muatan faktor untuk indikator-indikator 

X3 berkisar antara 0,796 hingga 0,876, yang 

menunjukkan kontribusi yang kuat dari setiap 

indikator dalam mengukur kompetensi pegawai. 

Nilai Cronbach's Alpha untuk X3 adalah 0,852, 

yang menunjukkan reliabilitas yang sangat baik. 

Reliabilitas komposit (CR) untuk X3 adalah 0,864, 

yang juga menunjukkan reliabilitas yang sangat 

baik. Nilai AVE untuk X3 adalah 0,693, yang lebih 

besar dari 0,50, menandakan validitas konvergen 

yang sangat baik, yang menunjukkan bahwa 

indikator-indikator X3 menjelaskan lebih dari 69% 

varians variabel laten ini. 

Variabel kinerja pegawai (Y) diukur 

dengan empat indikator (KJP1, KJP2, KJP3, KJP4). 

Muatan faktor untuk indikator-indikator Y berkisar 

antara 0,836 hingga 0,893, yang menunjukkan 

kontribusi yang sangat baik dari setiap indikator 

dalam mengukur kinerja pegawai. Nilai Cronbach's 

Alpha untuk Y adalah 0,889, yang menunjukkan 

reliabilitas yang sangat tinggi. Reliabilitas komposit 

(CR) untuk Y adalah 0,893, yang juga 

menunjukkan reliabilitas yang sangat tinggi. Nilai 

AVE untuk Y adalah 0,750, yang lebih besar dari 

0,50, menandakan validitas konvergen yang sangat 

baik, yang menunjukkan bahwa indikator-indikator 

Y sangat baik dalam menjelaskan varians dari 

variabel laten kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil analisis model 

pengukuran pada Tabel, dapat disimpulkan bahwa 

semua variabel laten yang diteliti (kerjasama tim, 

kompensasi, kompetensi pegawai, dan kinerja 

pegawai) memiliki reliabilitas dan validitas yang 

baik. Nilai Cronbach's Alpha dan reliabilitas 

komposit untuk semua variabel menunjukkan 

bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini 

konsisten dan dapat dipercaya. Selain itu, nilai AVE 

untuk semua variabel melebihi ambang batas 

minimum, menandakan bahwa validitas konvergen 

untuk seluruh variabel sangat baik, yang 

menunjukkan bahwa indikator-indikator yang 

digunakan benar-benar mengukur variabel laten 

yang dimaksud. 

Model struktural dalam penelitian ini 

dianalisis menggunakan dua metrik utama, yaitu 

nilai f² (f-squared) dan nilai R² (R-squared). Nilai f² 

digunakan untuk mengukur besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen dalam 

model, sedangkan R² menggambarkan sejauh mana 

model dapat menjelaskan variabilitas dalam 

variabel dependen. Kedua metrik ini penting untuk 

menilai kekuatan dan kualitas model yang 

dibangun, serta untuk mengetahui seberapa baik 
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hubungan antar variabel dalam model tersebut 

dapat dijelaskan. 

 

Tabel 2 Ringkasan Model Struktur 
Hipotesis Jalur β Nilai Keputusan 

t ρ f2 R2  

H1 KTM → 

KMP 

0,449 4,425 0,000 0,251  

0,464 

 

H2 KOP → 

KMP 

0,314 2,738 0,006 0,123  

H3 KTM → 

KJP 

0,412 4,694 0,000 0,296  

0,695 

 

H4 KOP → 

KJP 

0,295 3,755 0,000 0,169  

H5 KMP → 

KJP 

0,266 2,360 0,018 0,125  

 

 

 
Gambar 2 Model Struktur 

Tabel dan Gambar menyajikan hasil 

analisis model struktural yang menunjukkan 

hubungan antara variabel independen dan dependen 

dalam penelitian ini. Setiap hipotesis diuji dengan 

mengukur koefisien jalur (β), nilai t, nilai 

signifikansi (ρ), ukuran pengaruh (f²), dan proporsi 

variabilitas yang dijelaskan (R²). Analisis terhadap 

hasil ini memberikan pemahaman lebih dalam 

mengenai kontribusi masing-masing variabel 

terhadap variabel dependen. 

Hipotesis H1 menguji pengaruh kerjasama 

tim (KTM) terhadap kompetensi pegawai (KMP). 

Hasil menunjukkan β = 0,449, t = 4,425, dan ρ = 

0,000, yang mengindikasikan pengaruh yang 

signifikan dan positif. Ukuran pengaruh (f² = 0,251) 

menunjukkan pengaruh yang cukup besar, dan nilai 

R² = 0,464 menunjukkan bahwa model ini mampu 

menjelaskan sekitar 46,4% variabilitas dalam 

kompetensi pegawai. 

Hipotesis H2 menguji pengaruh 

kompensasi (KOP) terhadap kompetensi pegawai 

(KMP). Dengan β = 0,314, t = 2,738, dan ρ = 0,006, 

hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kompetensi pegawai, 

meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan 

kerjasama tim. Ukuran pengaruh (f² = 0,123) 

menunjukkan pengaruh yang sedang, yang 

mengonfirmasi kontribusi kompensasi dalam 

meningkatkan kompetensi pegawai. 

Pada Hipotesis H3, kerjasama tim (KTM) 

terbukti memiliki pengaruh yang sangat signifikan 

terhadap kinerja pegawai (KJP), dengan β = 0,412, 

t = 4,694, dan ρ = 0,000. Ukuran pengaruh (f² = 

0,296) menunjukkan pengaruh yang besar, dan 

model ini menjelaskan R² = 0,695, yang berarti 

sekitar 69,5% variabilitas dalam kinerja pegawai 

dapat dijelaskan oleh kerjasama tim. 

Hipotesis H4 menguji pengaruh 

kompensasi (KOP) terhadap kinerja pegawai (KJP). 

Dengan hasil β = 0,295, t = 3,755, dan ρ = 0,000, 

kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

meskipun lebih kecil dibandingkan kerjasama tim. 

Ukuran pengaruh (f² = 0,169) menunjukkan 

pengaruh yang sedang, mengindikasikan kontribusi 

kompensasi terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Selanjutnya, Hipotesis H5 menguji 

pengaruh kompetensi pegawai (KMP) terhadap 

kinerja pegawai (KJP). Hasil β = 0,266, t = 2,360, 

dan ρ = 0,018 menunjukkan pengaruh signifikan 

meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan 

variabel lainnya. Ukuran pengaruh (f² = 0,125) 

menunjukkan pengaruh kecil dari kompetensi 

pegawai terhadap kinerja pegawai, namun tetap 

memberikan kontribusi yang signifikan. 

Berdasarkan hasil analisis model struktural 

yang disajikan dalam Tabel 4.5, dapat disimpulkan 

bahwa kerjasama tim (KTM) memiliki pengaruh 

paling besar terhadap kompetensi pegawai (KMP) 

dan kinerja pegawai (KJP). Kompensasi (KOP) 

juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap 

kedua variabel dependen, meskipun dengan 

pengaruh yang lebih kecil. Sementara itu, 

kompetensi pegawai (KMP) juga berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai (KJP), 

meskipun pengaruhnya relatif lebih kecil. Model ini 

menunjukkan kemampuan yang cukup baik dalam 

menjelaskan variabilitas dalam kompetensi 

pegawai dan kinerja pegawai, dengan nilai R² yang 

cukup tinggi pada kedua variabel dependen. 
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Pembahasan 

1. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kerjasama tim memiliki pengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kompetensi 

pegawai, terutama di lingkungan rumah sakit 

seperti RSUD Malimping di Kabupaten Lebak. 

Dalam konteks rumah sakit, kompetensi pegawai 

tidak hanya mengacu pada keterampilan teknis 

individu, tetapi juga pada kemampuan untuk 

bekerja sama dalam tim. Kerjasama yang efektif 

memungkinkan pegawai untuk saling berbagi 

pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman, yang 

pada gilirannya meningkatkan kemampuan masing-

masing individu dalam melaksanakan tugasnya 

(Aga dkk., 2016). 

Penelitian menunjukkan bahwa dalam 

kerjasama tim, anggota tim tidak hanya belajar dari 

pengalaman profesional mereka, tetapi juga 

memperoleh keterampilan sosial dan komunikasi 

yang lebih baik. Misalnya, dokter, perawat, dan 

tenaga medis lainnya yang berkolaborasi dalam tim 

akan lebih mudah berbagi informasi, 

menyelesaikan masalah bersama, dan mengelola 

pasien secara lebih efisien. Proses ini meningkatkan 

kompetensi pegawai dalam berbagai aspek, 

termasuk pengambilan keputusan dan penanganan 

masalah yang kompleks. Sebagai contoh, dalam 

situasi darurat medis, kemampuan tim untuk 

bekerja dengan sinergi akan mempercepat 

penanganan pasien dan meningkatkan hasil 

perawatan (Goetz dkk., 2018). 

Selain itu, kerjasama tim juga membantu 

pegawai mengembangkan kompetensi emosional 

dan sosial, yang sangat penting dalam lingkungan 

rumah sakit yang penuh tekanan. Dalam tim, 

anggota dapat memberikan dukungan emosional 

dan umpan balik konstruktif, yang membantu 

individu untuk berkembang secara pribadi dan 

profesional. Proses ini menciptakan lingkungan 

belajar yang berkelanjutan, di mana pegawai 

merasa didukung untuk meningkatkan 

keterampilan mereka (Yi, 2016). Kerjasama tim 

yang baik membantu menciptakan rasa saling 

percaya dan menghargai, yang sangat penting 

dalam meningkatkan kompetensi pegawai di rumah 

sakit. 

Dengan demikian, kerjasama tim yang baik 

di RSUD Malimping dapat menjadi salah satu kunci 

untuk meningkatkan kompetensi pegawai. Tim 

yang bekerja dengan sinergi dan memiliki 

komunikasi yang efektif dapat meningkatkan 

keterampilan teknis, emosional, dan sosial pegawai, 

yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

kualitas pelayanan kesehatan. Maka dari itu, 

penting bagi manajemen rumah sakit untuk 

mengembangkan budaya kerjasama yang kuat dan 

menyediakan pelatihan serta kesempatan untuk 

meningkatkan kemampuan tim. 

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kompetensi 

Pegawai 

Kompensasi, baik dalam bentuk gaji, 

tunjangan, maupun insentif lainnya, memegang 

peranan penting dalam mempengaruhi kompetensi 

pegawai di RSUD Malimping, Kabupaten Lebak. 

Kompensasi yang memadai memberikan motivasi 

kepada pegawai untuk meningkatkan kemampuan 

dan kinerjanya. Dalam banyak studi, kompensasi 

yang baik dihubungkan dengan peningkatan tingkat 

kepuasan kerja, yang berujung pada peningkatan 

kompetensi pegawai. Pegawai yang merasa 

dihargai secara finansial cenderung lebih 

termotivasi untuk memperbaiki keterampilan dan 

pengetahuan mereka, yang pada gilirannya 

meningkatkan kompetensi mereka dalam pekerjaan 

sehari-hari (Zafar dkk., 2021). Kompensasi yang 

adil dan kompetitif juga berfungsi sebagai alat 

untuk mempertahankan pegawai yang berkualitas. 

Ketika pegawai merasa bahwa mereka menerima 

penghargaan yang setara dengan upaya dan 

kontribusinya, mereka lebih cenderung untuk tetap 

bertahan dan berkembang dalam organisasi. Hal ini 

juga berdampak pada peningkatan kompetensi, 

karena pegawai yang lama dan berpengalaman akan 

terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan 

mereka untuk memenuhi standar yang diharapkan 
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dari mereka. Selain itu, kompensasi yang baik 

memberikan stabilitas finansial, yang 

memungkinkan pegawai untuk fokus pada 

pengembangan diri mereka tanpa harus khawatir 

tentang kebutuhan dasar mereka (Nazir dkk., 2016).  

Selain aspek finansial, kompensasi non-

finansial seperti penghargaan, pengakuan, dan 

kesempatan untuk berkembang juga berperan 

dalam meningkatkan kompetensi pegawai. 

Misalnya, memberikan pelatihan atau peluang 

untuk mengikuti kursus tambahan sebagai bagian 

dari paket kompensasi dapat memperluas 

pengetahuan pegawai dan meningkatkan 

keterampilan mereka dalam pekerjaan yang mereka 

lakukan. Dengan demikian, sistem kompensasi 

yang mencakup berbagai insentif tidak hanya 

berfokus pada gaji tetapi juga pada pengembangan 

pegawai, yang berkontribusi langsung pada 

peningkatan kompetensi mereka dalam melayani 

pasien di RSUD Malimping. 

Dalam konteks RSUD Malimping, 

pemberian kompensasi yang adil dan memadai 

sangat penting untuk meningkatkan kompetensi 

pegawai. Dengan menghubungkan kompensasi 

dengan hasil kerja yang diharapkan dan 

memberikan peluang untuk pengembangan lebih 

lanjut, RSUD Malimping dapat meningkatkan 

kualitas layanan kesehatan yang diberikan oleh 

pegawainya. Oleh karena itu, manajemen RSUD 

perlu memastikan bahwa sistem kompensasi 

mereka tidak hanya mencakup aspek finansial, 

tetapi juga memberikan dorongan untuk 

pengembangan kompetensi pegawai yang lebih 

baik. 

3. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kerjasama tim memainkan peran yang 

sangat penting dalam menentukan kinerja pegawai 

di RSUD Malimping, Kabupaten Lebak. Ketika 

anggota tim bekerja sama dengan baik, mereka 

dapat berbagi pengetahuan, keterampilan, dan 

pengalaman untuk mencapai tujuan bersama. 

Dalam konteks rumah sakit, kerjasama yang efektif 

antarpegawai dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas pelayanan kepada pasien. Pegawai yang 

dapat berkomunikasi dengan lancar dan saling 

mendukung dalam melaksanakan tugasnya 

cenderung dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

lebih cepat dan tepat. Hal ini berujung pada kinerja 

yang lebih baik, baik dalam hal produktivitas 

maupun kualitas layanan (O’Neill dan Salas, 2018). 

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan 

bahwa kerjasama tim yang baik dapat 

meningkatkan rasa saling percaya antara anggota 

tim, yang penting untuk pengambilan keputusan 

yang lebih baik dan pengelolaan konflik yang lebih 

efektif (Edmondson, 1999). Dalam lingkungan 

rumah sakit seperti RSUD Malimping, dimana 

keputusan medis yang cepat dan tepat sering kali 

diperlukan, rasa saling percaya sangat penting. 

Anggota tim yang saling mendukung dan dapat 

berbagi informasi secara terbuka akan lebih mampu 

menghadapi tantangan dan memberikan pelayanan 

kesehatan yang berkualitas tinggi. Sebaliknya, 

kerjasama yang buruk dapat menyebabkan 

kebingungan, miskomunikasi, dan bahkan 

kesalahan dalam pelayanan, yang akan menurunkan 

kinerja keseluruhan tim. 

Selain itu, kerjasama tim juga berkaitan 

erat dengan motivasi pegawai. Ketika individu 

merasa menjadi bagian dari tim yang sukses, 

mereka akan lebih termotivasi untuk berkontribusi 

dan bekerja keras. Hal ini bisa meningkatkan 

kepuasan kerja dan rasa memiliki terhadap tujuan 

organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja individu dan tim secara keseluruhan (Bacon 

dan Blyton, 2006). Di RSUD Malimping, suasana 

kerja yang kondusif yang mendorong kolaborasi 

dan timbal balik yang positif antarpegawai akan 

menciptakan lingkungan yang lebih produktif dan 

menyenangkan, sehingga pegawai dapat bekerja 

lebih maksimal dalam memberikan layanan kepada 

pasien. 

Dalam kesimpulannya, kerjasama tim yang 

efektif di RSUD Malimping dapat berdampak 

langsung pada kinerja pegawai. Dengan 

meningkatkan komunikasi, membangun 

kepercayaan, dan memotivasi pegawai untuk 

bekerja sebagai tim, rumah sakit dapat 

meningkatkan kualitas layanan kesehatan yang 

diberikan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen 

RSUD untuk menciptakan dan memelihara budaya 
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kerja yang mendukung kolaborasi tim, baik melalui 

pelatihan, fasilitas yang memadai, maupun 

pemberian insentif bagi tim yang menunjukkan 

kinerja yang baik. 

4. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kompensasi memainkan peran yang sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai 

RSUD Malimping di Kabupaten Lebak. 

Kompensasi, yang mencakup gaji, tunjangan, 

bonus, dan fasilitas lainnya, tidak hanya berfungsi 

sebagai penghargaan terhadap kerja keras pegawai, 

tetapi juga sebagai faktor motivasi yang signifikan. 

Pegawai yang merasa bahwa mereka diberi 

kompensasi yang adil dan sesuai dengan kinerja 

mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja 

dengan maksimal. Hal ini karena kompensasi yang 

baik dapat memperbaiki kesejahteraan ekonomi 

pegawai dan memberi mereka insentif untuk 

berkontribusi lebih baik dalam pekerjaannya. 

Beberapa studi menunjukkan bahwa 

pegawai yang merasa puas dengan kompensasi 

yang mereka terima cenderung memiliki tingkat 

komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi dan 

pekerjaan mereka. Di RSUD Malimping, 

kompensasi yang adil dan menarik dapat 

meningkatkan produktivitas pegawai, terutama di 

bidang pelayanan medis yang sangat membutuhkan 

dedikasi dan profesionalisme. Kompensasi yang 

memadai juga dapat mengurangi tingkat absensi 

dan perpindahan pegawai, karena mereka merasa 

lebih dihargai dan lebih cenderung untuk tetap 

bekerja dalam jangka panjang pegawai sangat 

dipengaruhi oleh sejauh mana mereka merasa diberi 

penghargaan yang setimpal dengan kontribusi 

mereka. Dengan adanya kompensasi yang baik, 

pegawai merasa lebih dihargai, yang berdampak 

pada peningkatan sikap kerja positif, seperti 

inisiatif, keinginan untuk meningkatkan 

keterampilan, dan ketepatan dalam menyelesaikan 

tugas. Di lingkungan rumah sakit seperti RSUD 

Malimping, di mana pekerjaan sering kali 

melibatkan tekanan tinggi dan kebutuhan untuk 

memberikan pelayanan prima, kompensasi yang 

layak sangat penting dalam mendukung pegawai 

agar dapat bekerja dengan optimal yang berbasis 

finansial, pengakuan non-material seperti 

penghargaan atas prestasi dan pengakuan kinerja 

juga memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai (Mayes dkk, 2017). 

Kombinasi antara kompensasi yang adil dan 

pengakuan yang memadai dapat menciptakan iklim 

kerja yang mendukung, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada peningkatan kualitas pelayanan 

dan kepuasan pasien di RSUD Malimping. Dengan 

demikian, manajemen RSUD Malimping perlu 

terus memperhatikan dan menyesuaikan kebijakan 

kompensasi agar tetap relevan dengan kebutuhan 

pegawai dan tuntutan kinerja yang tinggi dalam 

sektor pelayanan kesehatan. 

5. Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kompetensi pegawai memainkan peran 

krusial dalam meningkatkan kinerja individu 

maupun organisasi, termasuk di RSUD Malimping, 

Kabupaten Lebak. Kompetensi meliputi kombinasi 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan secara 

efektif dan efisien. Dalam konteks rumah sakit, 

kompetensi pegawai menjadi kunci utama untuk 

memastikan pelayanan yang berkualitas kepada 

pasien. Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi, 

seperti keterampilan teknis di bidang medis, 

kemampuan komunikasi yang baik, dan 

pengetahuan manajerial, cenderung mampu 

menangani tugas-tugas kompleks dengan cepat dan 

akurat. Hal ini berdampak pada peningkatan kinerja 

keseluruhan rumah sakit.  

Penelitian menunjukkan bahwa kompetensi 

tidak hanya meningkatkan kemampuan individu 

dalam menyelesaikan tugas, tetapi juga 

memengaruhi efektivitas kerja tim dan hubungan 

dengan pasien. Pegawai yang kompeten lebih 

percaya diri dalam mengambil keputusan yang 

tepat, fleksibel menghadapi perubahan, dan mampu 

beradaptasi dengan dinamika lingkungan kerja 
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rumah sakit. Dalam situasi medis yang sering kali 

membutuhkan pengambilan keputusan cepat dan 

tepat, kompetensi menjadi faktor penentu 

keberhasilan pelayanan, sebagaimana didukung 

oleh (Carvalho, 2016). Dengan kompetensi yang 

baik, pegawai tidak hanya meningkatkan kualitas 

pelayanan kesehatan tetapi juga hasil pengobatan 

pasien.  

Kompetensi juga terkait erat dengan 

kepuasan kerja. Pegawai yang merasa memiliki 

kemampuan memadai cenderung lebih puas dengan 

pekerjaannya, lebih berdedikasi, dan lebih 

termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 

Sebaliknya, pegawai yang merasa kurang kompeten 

cenderung mengalami stres dan frustrasi, yang 

dapat menurunkan kinerja mereka. Mishra (2014) 

menyoroti pentingnya program pengembangan 

kompetensi yang berkelanjutan untuk mendukung 

pegawai dalam menghadapi tantangan pekerjaan. 

Dengan meningkatkan kompetensi, organisasi tidak 

hanya meningkatkan kinerja tetapi juga 

kesejahteraan pegawai. 

Manajemen RSUD Malimping perlu 

memberikan perhatian khusus pada pengembangan 

kompetensi pegawai melalui pelatihan rutin, 

evaluasi berkala, dan umpan balik yang konstruktif. 

Park (2020) menekankan bahwa pelatihan berbasis 

kebutuhan dan pemantauan hasilnya secara 

konsisten merupakan langkah strategis untuk 

memastikan kompetensi pegawai terus 

berkembang. Dengan menerapkan strategi ini, 

RSUD Malimping dapat meningkatkan kinerja 

pegawai sekaligus memberikan pelayanan 

kesehatan yang optimal kepada masyarakat.   

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, 

dapat disimpulkan Terdapat pengaruh kerjasama 

tim berpengaruh langsung positif terhadap 

kompetensi pegawai. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan efektivitas kerjasama tim akan 

menyebabkan peningkatan kompetensi pegawai. 

Terdapat pengaruh langsung positif kompensasi 

terhadap kompetensi pegawai. Ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kompensasi akan menyebabkan 

peningkatan kompetensi pegawai. Terdapat 

pengaruh langsung positif kerjasama tim terhadap 

kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan efektivitas kerjasama tim akan 

menyebabkan peningkatan kinerja pegawai. 

Terdapat pengaruh langsung positif kompensasi 

terhadap kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kompensasi akan menyebabkan 

peningkatan kinerja pegawai. Terdapat pengaruh 

kompetensi pegawai berpengaruh langsung positif 

terhadap kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kompetensi pegawai akan 

menyebabkan peningkatan kinerja pegawai.. 
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