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A B S T R A K   A R T I C L E   I N F O 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh kompetensi, kompensasi, komitmen organisasi, 
pelatihan, dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai 
RSUD dr. Soeselo. Survei ini menggunakan metode 
kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai 
RSUD Soeselo yang berjumlah 1.064 orang. Teknik 
penentuan jumlah sampel menggunakkan Slovin, dengan 
margin of eror 10% didapat 91 responden. Namun peneliti 
menambah 20% sehingga sampel menjadi 109 orang. 
Instrument penelitian menggunakkan kuesioner dengan 
skala likert 5 tingkat. Teknik sampling menggunakkan 
sampling insidental. Proses analisis data dilakukkan 
menggunakan metode SEM-PLS dengan bantuan aplikasi 
smartPLS 3.0. Hasil analisis menunjukkan bahwa 
kompetensi dan pengalaman kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Sementara itu kompensasi, 
komitmen organisasi, pelatihan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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1. PENDAHULUAN  
 

Perkembangan sumber daya manusia dalam pelayanan kesehatan di era modern telah 
terdapat perubahan yang meningkat dengan cepat, sesuai dengan kondisi kemajuan pada 
suatu teknologi serta meningkatnya tuntutan dan kesadaran masyarakat pada kualitas 
laynanan kesehatan (Santoso et al., 2025). Masyarakat tidak hanya mengharapkan 
pelayanan yang cepat dan tepat, tetapi juga pelayanan yang aman, dunia kerja pada era 
modern menuntut dimana pada organisasi dapat memiliki sumber daya manusia dengan 
kualitas tinggi dan sehat, baik dari sisi jasmani maupun rohani sehingga mampu bersaing 
dan berkontribusi untuk tercapainya tujuan suatu organisasi. Sumber daya manusia 
merupakan faktor utama dalam menentukan keberhasilan organisasi, sehingga kualitas dan 
kompetensinya harus terus ditingkatkan (Darim, 2020). Salah satu organisasi yang 
membutuhkan keterampilan khusus pada pegawainya adalah rumah sakit. Rumah sakit 
yaitu salah satu fasilitas pelayanan kesehatan yang memberikan suatu layanan pengobatan. 
Sumber daya manusia pada rumah sakit terdapat suatu peran yang penting dalam hal mutu 
pelayanan kesehatan kepada masyarakat ( Ananda et al., 2023). 

Salah satu contoh rumah sakit yang memiliki pengaruh besar di Tegal adalah RSUD dr. 
Soeselo yang berada dibawah pengelolaan pemerintah kabupaten Tegal. Rumah sakit ini 
berdiri tahun 1952, beralamat di Jl. DR Soetomo No. 63, Slawi Kulon, kecamatan Slawi 
Kabupaten Tegal. RSUD dr. Soeselo Banyaknya jumlah pegawai tersebut menunjukkan 
tingginya aktivitas operasional rumah sakit yang berdampak pada beban kerja pegawai  yang 
tinggi pada saat melakukan pelayanan pengobatan kepada masyarakat. Oleh karena itu, 
RSUD dr. Soeselo dipilih sebagai tempat penelitian karena merupakan rumah sakit umum 
daerah kelas B yang memiliki jumlah pegawai yang besar, serta aktivitas kerja yang tinggi, 
sehingga sesuai untuk meneliti berbagai faktor yang memengaruhi kinerja pegawai. Dimana 
kompetensi dapat dijadikan salah satu faktor yang memengaruhi kinerja.  

Berdasarkan wawancara dengan Staff administrasi RSUD dr Soesilo (2025) Dalam 
menjalankan tugasnya pegawai RSUD memiliki tanggung jawab besar karena berhubungan 
dengan keselamatan pasien, sehingga peningkatan kinerja pegawai menjadi hal yang 
penting untuk menjaga kualitas pelayanan. Namun, kondisi tersebut belum sepenuhnya 
menjamin kinerja pegawai berjalan optimal dan merata. Tingginya beban kerja serta 
perbedaan kompetensi, pengalaman kerja, dan pelatihan yang diterima pegawai berpotensi 
menimbulkan perbedaan kinerja antar pegawai dan antar unit pelayananuntuk kompetensi 
masih terjadi perbedaan tingkat pemahaman dan ketrampilan berkaitan dengan ketepatan 
pelayanan kepada pasien. Kompensasi yang diberikan kepada semua pegawai karena ada 
perbedaan jenis pekerjaan, beban kerja, dan risiko kerja pada setiap pegawai sehingga 
menimbulkan perbedaan pendapat mengenai imbalan yang diterima. Komitmen organisasi 
masih tergantung tingkat keterikatan dan loyalitas pegawai rumah sakit masih berbeda, 
yang terlihat dari sikap kerja, kedisiplinan, dan konsisteni dalam menjalankan tugas. 
Pelatihan kerja untuk pegawai belum semuanya memperoleh kesempatan pelatihan secara 
menyeluruh dan berkelanjutan. Keterbatasan pelatihan ini dapat berdampak pada 
kemampuan pegawai dalam mengikuti perkembangan standar pelayanan dan prosedur 
kerja. Pengalaman kerja pegawai berbeda beda sehingga dapat memengaruhi kinerja 
pegawai pada RSUD, dr. Soeselo.  

Kompetensi merupakan kemampuan individu yang mencakup pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai standar dan 
target organisasi (fauzi & gilang, 2024). Agustina & Anshori (2024) menjelaskan bahwa 
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kompetensi adalah karakteristik dasar yang dimiliki individu dan secara langsung berkaitan 
pada kemampuan yang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan denga dapat efektif . Hasil 
penelitian Irmayanti et al. (2020); Sari et al. (2023); Yanti & Mursidi (2021); Parashakti et al. 
(2020) dan (Eka, 2021) menunjukkan bahwa suatu kompetensi dapat memiliki pengaruh 
secara dampak besar pada kinerja, sedangkan Hidayat (2021) dan Yulianty et al. (2021) 
dapat menunjukkan bahwa suatu kompetensi tidak memiliki pengaruh pada suatu  kinerja. 
Kompensasi juga berperan penting dalam memengaruhi kinerja.  

Kompensasi merupakan sebagai suatu imbalan yang dapat dipertimbangkan oleh 
organisasi kepada seorang pegawai dengan tanda balas jasa pada suatu hasil pekerjaan (Eri 
et al., 2020). Shafa et al. (2024) menggambarkan bahwa kompensasi mencakup seluruh 
pendapatan yang diterima pegawai, baik dapat dalam bentuk uang atau tidak dalam bentuk 
uang, yang diberikan secara langsung maupun tidak langsung sebagai imbalan atas 
kontribusi pegawai kepada organisasi. Hasil penelitian  Ekhsan & Septian (2021); Febrianti 
(2024); Diputra & Dwinata (2025); Hutauruk et al. (2025) semua berpendapat bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh yang besar dan signifikan pada kinerja. Namun, hasil 
penelitian Arifin et al. (2023) dan Diputra & Dwinata (2025) menggambarkan kompensasi 
tidak memiliki pengaruh pada kinerja.  
 Komitmen pada organisasi memiliki peranan penting karena menunjukkan sejauh 
mana pegawai terdapat keinginan untuk tanggung jawab dengan tingkat yang besar pada 
tempatnya bekerja, sehingga mereka tidak mudah berpindah kerja (Raharjo et al., 2023). 
Raharjo et al. (2023) menggambarkan komitmen organisasi sebagai kondisi di mana pegawai 
memiliki keterikatan pada suatu organisasi dan sebuah keinginan untuk menjaga 
keanggotaannya pada suatu organisasi tersebut. Seperti Penelitian oleh; Badrianto & Astuti 
(2023); Maranata et al. (2023) ; Putri & Sari (2024); dan Salet et al., (2023) menggambarkan 
bahwa komitmen memiliki pengaruh pada kinerja, sedangkan Suhardi et al. (2021) dan 
Libriany et al. (2022) menggambarkan bahwa komitmen tidak memiliki pengaruh pada 
kinerja. 

Pelatihan juga memiliki pengaruh pada suatu peningkatan kinerja, karena dengan 
adanya pelatihan pegawai memperoleh pengetahuan dan keterampilan baru yang relevan 
dengan pekerjannya (Syahputra & Tanjung, 2020)).  Nurhayati & Atmaja (2021) 
menggambarkan mengenai suatu pelatihan merupakan metode yang dilakukan untuk 
meningkatkan kemampuan pegawai agar tugas dapat dilaksanakan sesuai dengan standar 
kerja yang ditetapkan organisasi.  Pada penelitian Aprileoni et al. (2020); Nurlina ( 2025); 
Rosyadi (2020) dan Ghozali & Arifin (2021) menggambarkan bahwa pelatihan memiliki 
pengaruh signifikan pada kinerja. Sedangkan penelitian Warren et al. (2025) dan Khristia 
(2025) menggambarkan pelatihan tidak memiliki pengaruh pada kinerja. 

 Pengalaman kerja juga diperlukan agar efektivitas sumber daya manusia meningkat 
di perusahaan, hal tersebut agar hasil kerja menjadi lebih efektif dan meningkatkan 
produktivitas karyawan (Ilham, 2022). Jika semakin lam waktu ketika seorang pegawai 
bekerja di perusahaan, maka semakin meningkat pula pengalaman pegawai tersebut  (Ilim 
et al., 2024). Pengalaman kerja dipilih untuk diteliti karena terdapat perbedaan masa kerja 
yang berpotensi menimbulkan perbedaan kemampuan dalam menyelesaikan tugas dan 
pengambilan keputusan kerja.Hasil penelitian Ayni et al. (2024); William & Mardhiyah 
(2022); Waroi et al. (2024); Hutauruk et al. (2025); Kirani et al. (2023) menggambarkan 
bahwa pengalaman memiliki pengaruh pada tiap kinerja. Berbeda dengan Nyoman et al. 
(2023) dan Muryani (2020) menggambarkan pengalaman kerja tidak memiliki pengaruh 
pada suatu kinerja. 
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Jenis penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian (Purnomo et al., 2023) terindek 
sinta 3 yang meneliti tentang bagaimana kompetensi, kompensasi, komitmen organisasi, 
pelatihan, dan pengalaman kerja memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan manufaktur 
seperti PT XYZ. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor faktor tersebut memiliki 
pengaruh besar pada kinerja perusahaan. Namun kondisi kerja di RSUD lebih rumit karena 
pegawai harus langsung berhadapan dengan pasien, dan mereka dituntut untuk 
memberikan pelayanan yang cepat, tepat, serta penuh tanggung jawab. Karena itu, peneliti 
tertarik untuk meneliti kembali “pengaruh kompetensi, kompensasi, komitmen organisasi, 
pelatihhan, dan pengalaman kerja pada kinerja” dengan fokus pada objek penelitian yang 
berbeda, yakni pada pegawai RSUD. 
 

2. Tinjaun Pustaka 

Teori Resource-Based View 
Teori Resource-Based View (RBV) merupakan suatu teori yang diperkenalkan oleh Barney 

pada tahun 1991, membahas mengenai suatu keunggulan secara kompetitif pada organisasi 
yang dapat bergantung pada kemampuan organisasi dalam mengelola sumber daya 
internalnya. Sumber daya tersebut harus memenuhi empat kriteria utama agar dapat 
menjadi keunggulan berkelanjutan, yaitu memiliki nilai, langka, tidak dapat ditiru, dan tidak 
bisa digantikan. Pada RSUD sumber daya manusia menjadi aset utama yang menentukan 
keberhasilan organisasi. Kompetensi, kompensasi, komitmen organisasi, pelatihan, dan 
pengalaman kerja merupakan bagian dari sumber daya internal yang bila dikelola dengan 
baik akan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan temuan (Aji & Mala, 2024) 
yang menggambarkan bahwa manajemen sumber daya manusia yang unggul menjadi faktor 
kunci dalam menciptakan keunggulan organisasi. Dengan demikian, teori RBV menjadi dasar 
dalam penelitian ini untuk menjelaskan hubungan kompetensi, kompensasi, komitmen 
organisasi,  pelatihan, dan pengalaman kerja pada kinerja pegawai RSUD. 

 
Kinerja  

Kinerja mencerminkan sejauh mana pegawai mampu melakukan tugas sesuai prosedur 
dan tanggung jawab sesuai pekerjaannya (Patricia, 2023). Kinerja yang baik menunjukkan 
efektivitas dan efisiensi pegawai dalam mencapai tujuan pada suatu organisasi. Maka dari 
itu, kinerja yang ditingkatkan menjadi faktor utama dalam pengelolaan sumber daya 
manusia, karena melalui kinerja yang optimal, organisasi dapat memberikan pelayanan yang 
maksimal serta mempertahankan daya saing (Rachman et al., 2023). Dalam RBV kinerja 
dilihat sebagai hasil dari pengelolaan sumber daya internal organisasi. organisasi yang 
mampu mengelola sumber daya manusia yang memiliki nilai, langka, tidak dapat ditiru, dan 
tidak bisa digantikan dimana kinerja yang dihasilkan oleh pegawai akan baik dan 
berkelanjutan. Kinerja dapat dipengaruhi dengan berbagai faktor seperti faktor pada 
individu dan lingkungan organisasi. faktor internal mencakup kemampuan, pengalaman, dan 
sikap kerja pegawai, sedangkan faktor eksternal meliputi penghargaan, dukungan 
organisasi, serta kesempatan pengembangan diri (Ilim et al., 2024).  Dalam penelitian ini 
kinerja diukur dengan beberapa indikator diantaranya penyelesaian pekerjaan tepat waktu, 
tanggung jawab dalam pekerjaan, semangat dan motivasi kerja, serta upaya peningkatan 
kualitas kerja (Purnomo et al., 2023).   

 
Pengaruh Kompetensi pada kinerja  
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Kompetensi merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 
dibutuhkan seseorang untuk melaksanakan pekerjaannya secara efektif. Kompetensi yang 
tinggi akan mendorong peningkatan kinerja karena pegawai mampu menyesuaikan 
kemampuan dengan tuntutan pekerjaan (Sari et al., 2023). Dalam perspektif RBV 
menekankan bahwa kompetensi pegawai merupakan sumber daya tidak berwujud yang 
bernilai dan sulit ditiru karena terbentuk dari pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja 
individu. kompetensi pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor yang berkaitan dengan 
kemampuan individu dalam melaksanakan pekerjaan Pegawai yang memiliki kompetensi 
yang baik akan lebih mudah memahami tanggung jawabnya, mampu mengambil keputusan 
yang tepat, serta beradaptasi pada perubahan lingkungan kerja. Menurut  Purnomo et al., 
(2023) terdapat indikator terkait kompetensi, seperti ketrampilan yang dibutuhkan dalam 
pekerjaan, pemahaman pada prosedur kerja,efisiensi dalam menyelesaikan masalah 
pekerjaan, Kemampuan memecahkan masalah secara mandiri, Kemampuan berkomunikasi 
secara efektif. Hasil penelitian oleh  Sari et al. (2023); Parashakti et al. (2020); Irmayanti et 
al. (2020); Putra (2021); dan Yanti & Mursidi (2021) yang menggambarkan kompetensi 
memiliki pengaruh pada suatu kinerja pada pegawai.  

 
 Pengaruh Kompensasi pada Kinerja 

Kompensasi merupakan seluruh gambaran penghargaan yang dapat diberikan oleh suatu 
organisasi kepada seorang pegawai, dalam bentuk finansial dan non-finansial. Pemberian 
yang memadai menjadi faktor utama pada suatu motivasi kerja, karena pegawai yang 
merasa dihargai akan terdorong untuk menunjukkan kinerja yang optimal dan memberikan 
kontribusi yang lebih besar pada organisasi (Eri et al., 2020) . Kompensasi tidak hanya 
sebagai imbalan hasil kerja tetapi juga bisa membangun kepuasan dan loyalitas pegawai. 
Dalam RBV, Pemberian kompensasi yang adil dan sepadan dengan beban kerja akan 
menumbuhkan rasa keadilan, meningkatkan semangat kerja, serta berdampak positif pada 
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. Indikator pelatihan menurut Purnomo et 
al., (2023) adalah kesesuaian kompensasi denganbeban kerja,tingkat kecukupan tunjangan, 
kepuasan pada sistem gaji,  pemberian insentif bagi kinerja, dan kompensasi sebagai 
motivasi kerja (Purnomo et al., 2023). Hasil penelitian Handoko et al. (2021); Nuruzzaman et 
al. (2021);  Ekhsan & Septian (2021); Febrianti (2024) menggambarkan kompensasi memiliki 
pengaruh pada kinerja pegawai. 

  
Pengaruh komitmen organisasi pada kinerja  

Komitmen organisasi mencerminkan gambaran keterikatan emosional dan loyalitas 
yang baik pada organisasi, komitmen yang kuat akan meningkatkan rasa tanggung jawab 
pada tempat bekerjannya sehingga mereka tidak mudah berpindah tempat kerja (Raharjo et 
al., 2023). Dalam RBV,komitmen organisasi termasuk termasuk sumber daya internal yang 
langka dan tidak mudah untuk ditiru karena dipengaruhi oleh nilai, budaya, dan hubungan 
jangka panjang dalam organisasi. Pegawai dengan komitmen tinggi cenderung memberikan 
kinerja yang baik. Indikator komitmen organisasi menurut (Purnomo et al., 2023) yaitu 
kepercayaan pada organisasi, bekerja lebih keras demi kemajuan organisasi,rasa tangggung 
jawab pada keberhasilan organisasi, niat untuk tetap bekerja dalam jangka panjang, 
dukungan pada nilai dan tujuan organisasi (Purnomo et al., 2023). Hasil penelitian Badrianto 
& Astuti (2023); Putri & Sari (2024); dan  Salet et al. (2023), menggambarkan komitmen 
organisasi memiliki pengaruh secara signifikan dan bernilai positif pada kinerja pegawai 

 
Pengaruh Pelatihan pada kinerja  
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Pelatihan adalah proses peningkatan kemampuan pegawai melalui pembelajaran 
sistematis agar dapat bekerja lebih efektif. Pelatihan berfungsi sebagai sarana untuk 
memperbarui dan meniingkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja pada seorang 
pegawai. Pegawai yang mendapatkan pelatihan yang relevan akan memiliki kompetensi 
yang lebih baik. Sehingga lebih sigap untuk menghadapi segala tantangan kerja dan 
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam teori RBV, Pelatihan dipandang sebagai 
strategi pengembangan sumber daya internal yang bertujuan untuk meningkatkan nilai dari 
sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. pelatihan dipengaruhi oleh kebutuhan 
organisasi untuk meningkatkan kemampuan kerja. Terdapat indikator pelatihan, 
diantaranya relevansi pelatihan dengan perkembangan teknologi dibidang kerja, 
kemampuan materi pelatihan untuk meningkatkan keterampilan, pelatihan memotivasi 
peningkatan kinerja, kesesuaian pelatihan dengan kebutuhan pekerjaan, kemampuan 
menerapkan hasil pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari (Purnomo et al., 2023). Hasil 
penelitian Chiampou et al. (2024); Paramarta & Astika (2020); Susilowati et al.  (2020); 
Aprileoni et al. (2020); Rosyadi (2020); dan Ghozali & Arifin (2021) juga menunjukkan bahwa 
pelatihan memiliki pengaruh pada  kinerja pegawai.  

 
Pengalaman 
 Pengalaman kerja menggambarkan lamanya seseorang bekerja dan tingkat 

keterlibatannya dalam berbagai kegiatan pekerja. Semakin lama pengalaman seseorang, 

semakin matang keterampilan dan pemahamannya pada tugas (Setyorini & 

Noviandari,2022). Semakin luas pengalaman kerja seseorang, semakin terampil sesorang 

dalam bertindak untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam teori RBV 

pengalaman kerja memiliki nilai strategis karena meningkatkan kemampuan analisis, 

pengambilan keputusan, adaptasi pegawai pada perubahan lingkungan. Menurut Purnomo 

et al., (2023) pengalaman kerja memiliki beberapa indikator yaitu,  pengalaman membantu 

memahami tugas dengan lebih cepat, pengalaman meningkatkan kepercayaan diri, 

kemampuan menyesuaikan diri dengan perubahan kerja, pengalaman membantu 

pengambilan keputusan yang tepat, pengalaman meningkatkan kemampuan analisis pada 

situasi kerja. Hasil penelitian William & Mardhiyah (2022); Ayni et al. (2024); Waroi et al. 

(2024); menunjukan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

kinerja.  

Kerangka pemikiran 
Berdasarkan penjelasan mengenai variabel-variabel tersebut, berikut ini adalah kerangka 
pemikiran atau konsep dalam penelitian ini :  
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Gambar 1. Kerangka konseptual  
 
Hipotesis  
H1 : Kompetensi memiliki pengaruh pada kinerja pegawai/ 
H2 : Kompensasi memiliki pengaruh pada kinerja pegawai / 
H3 : Komitmen organisasi berpegaruh pada kinerja pegawai 
H4 : Pelatihan kerja memiliki pengaruh pada kinerja pegawai/ 
H5 : Pengalaman kerja memiliki pengaruh pada kinerja pegawai/ 
 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dengan metode survei, 
pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini mengukur hubungan antar variabel 
melalui data numeric yang dianalisis secara statistik sehingga hasilnya bersifat objektif dan 
dapat diuji secara empiris. Pendekatan kuantitatif adalah metode penelitian yang focus 
pada pengukuran objektif fenomena sosial melalui pengumpulan data numeric dan analisis 
statistik (Irfan, 2022). Populasi penelitian ini adalah pegawai RSUD dr. Soeselo yang 
berjumlah 1.064 orang. Namun, tidak seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. 
Penelitian ini hanya difokuskan pada pegawai medis dan nonmedis tertentu, yaitu perawat, 
ahli gizi, dan bagian sanitasi, dengan mengecualikan dokter dan pegawai medis lainnya. 
Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin dengan margin of error 
10% sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 91 responden, namun peneliti menambah 
20% sehingga sampel menjadi 109 responden .  

Teknik sampling menggunakan nonprobability sampling insidental, yaitu pemilihan 
responden berdasarkan siapa saja pegawai RSUD yang secara kebetulan ditemui oleh 
peneliti pada saat pengumpulan data dan bersedia menjadi responden (Sugiono, 2019). 
Metode pengumpulan data dilakukan melalui survei, wawancara,dan pengamatan yang 
dirancang untuk memperoleh data primer yang relevan pada penelitian. Selain itu, ada data 
sekunder yang diperoleh melalui kueisoner dengan menggunakan skala likert lima point.  
Teknis analisis data yang digunakan yaitu Partial Least Square-Structural Equiation Modeling 
(PLS-SEM) dengan software SmartPLS. Evaluasi model dilakukan melalui dua tahap, yaitu 
outer model untuk menguji validitas dan realibilitas konstruk serta inner model agar dapat 
menguji hubungan ntar variabel latin. Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai T-statistic 
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dan P-Value, dimana pengaruh yang diperoleh antar variabel dinyatakan signifikan apabila 
nilai T- statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. 

4. Hasil dan Pembahasan 
Data analisis  
Dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner menggunakan hard file 
dengan sampel perawat, ahli gizi, sanitasi yang bertemu peneliti saat pengambilan data 
dan bersedia mengisi kuesioner . pada penelitian ini karakteristik yang digunakan 
meliputi jenis kelamin, usia, status perkawinan, tingkat pendidikan dan lama bekerja. 
Rincian karakteristik tersebut disajikan sebagai berikut :  

 
Tabel 1. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Karakteristik  Jumlah Responden  Persentase (%) 

Bagian / jabatan  Perawat 

Gizi 

Sanitasi  

91 

9 

9 

83,48 

8,26 

8,26 

Total   109  100,00 

Jenis kelamin  Perempuan  74 67,89 

 Laki- laki  35 32,11 

Total   109  100,00 

Status perkawinan  Menikah  77 70,64 

 Belum Menikah  32 29,36 

Total   109 100,00 

Tingkat Pendidikan  SMA/ SMK  18 16,51 

 D1 – D3 45 41,30 

 Sarjana  42 38,53 

 Lainnya  4 3,66 

Total   109  100,00 

Usia  ≤ 20  7 6,42 

 21 – 30  39 35,79 

 31 – 40  46 42,20 

 41 – 45  10 9,17 

 ≥ 50  7 6,42 

Total   109  100,00 

Lama Bekerja  ≤ 5 36 33,03 

 5 – 9  40 36,70 

 10 – 14  8 7,34 

 15 – 19  13 11,93 

 ≥20  12 11,00 

Total   109 100,00 
Sumber : Data diolah, 2025 

 
Berdasarkan Tabel 1, karakteristik demografis responden tersebut menggambarkan bahwa 
dari 109 responden yang teridiri dari perawat yang berjumah 91 orang, karakteristik 
demografis responden menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang memiliki jenis 
kelamin perempuan, yaitu sebesar 67,89%. Kondisi ini menunjukkan bahwa tenaga 
keperawatan yang dimiliki oleh rumah sakit didominasi oleh perempuan. Ditinjau dari status 
perkawinan, mayoritas responden telah menikah dengan persentase 70,64%. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah memiliki tanggung jawab keluarga, 
sehingga memiliki tanggung jawab kerja yang lebih stabil dalam menjalankan tugas di RSUD. 
Berdasarkan tingkat pendidikan, responden didominasi oleh lulusan Diploma (D1–D3) 
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sebesar 41,30%. Dominasi lulusan diploma menunjukkan bahwa sebagian responden, 
khususnya perawat, ahli gizi, dan sanitasi memiliki latar belakang pendidikan vokasional. 
Dari segi usia, mayoritas responden berada pada rentang usia 31–40 tahun sebesar 42,20%, 
yang mencerminkan kelompok usia produktif. Rentang usia ini menunjukkan bahwa 
responden telah memiliki kematangan kerja dan kemampuan fisik yang memadai dalam 
menjalankan tugasnya.  Selanjutnya, berdasarkan lama bekerja, sebagian besar responden 
memiliki masa kerja 5–9 tahun sebesar 36,70%, masa kerja tersebut menunjukkan bahwa 
responden mempunyai pengalaman kerja yang banyak dan baik untuk menjalankan 
tugasnya. 
 

Uji Validitas   

Validitas konvergen dan diskriminan dibagi menjadi dua jenis :  

1.Convergent Validity   
Tabel 2. Outer Loading  

Variabel  indikator Outer loading Keterangan 

Kompetensi  (X1) X1-1/ 0.779 Valid. 

 X1-2. / 0.823 Valid. 

 X1-3. / 0.902 Valid. 

 X1-5. / 0.780 Valid. 

Kompensasi (X2) X2-1. / 0.818 Valid. 

 X2-2. / 0.837 Valid. 

 X2-3. / 0.805 Valid. 

 X2-4. / 0.894 Valid. 

 X2-5. / 0.718 Valid. 

Komitmen organisasi (X3) X3-1. / 0.770 Valid. 

 X3-2. / 0.815 Valid. 

 X3-3. / 0.886 Valid/ 

 X3-4. / 0.747 Valid/ 

 X3-5. / 0.873 Valid/ 

Pelatihan (X4) X4-1. / 0.813 Valid/ 

 X4-2. / 0.896 Valid/ 

 X4-3. / 0.859 Valid/ 

 X4-4. / 0.829 Valid/ 

 X4-5. / 0.878 Valid/ 

Pengalaman (X5) X5-1. / 0.877 Valid/ 

 X5-2. / 0.919 Valid/ 

 X5-3. / 0.914 Valid/ 

 X5-4. / 0.898 Valid/ 
 X5-5. / 0.926 Valid/ 

Kinerja (Y) Y1. / 0.804 Valid/ 

 Y2. / 0.916 Valid/ 
 Y3. / 0.896 Valid/ 

 Y4. / 0.869 Valid/ 

 Y5. / 0.887 Valid/ 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPls3.0 

 
Berdasarkan tabel 2, terdapat kesimpulan bahwa Validitas Konvergen dinilai dari outer 
loading yang besarnya kontribusi indikator pada konstruk yang diukur. Jika nilai outer 
loading lebih besar dari (0,70), maka nilai variabel dianggap valid untuk mewakili variabel 
yang sedang diteliti  (Hair et.al. 2021). 
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2.Discriminant validity   

Tabel 3. Discriminant validity Fornell Larcker 

 Kinerja 

pegawai 

Komitmen 

organisasi 

kompensasi kompetensi Pelatihan Pengalaman 

Kinerja pegawai 0.875      
Komitmen 

organisasi 
0.503 0.820     

Kompensasi  0.313 0.558 0.816    
kompetensi 0.671 0.561 0.404 0.784   
Pelatihan  0.427 0.598 0.572 0.427 0.856  
pengalaman 0.583 0.673 0.337 0.554 0.595 0.907 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPls3.0 
 

Berdasarkan tabel 3, nilai diagonal yang mempresentasikan akar kuadrat AVE pada setiap 
konstruk , yaitu kinerja pegawai  (0,875), komitmen organisasi (0,820), kompensasi (0,816), 
kompetensi (0,784), pelatihan (0,856), dan pengalaman ( 0,907) menunjukkan nilai yang 
lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi konstruk lainnya. Temuan ini menegaskan 
bahwa masing-masing konstruk telah memenuhi kriteria validitas diskriminan, karena 
mampu membedakan dirinya secara jelas dari konstruk lain yang terdapat dalam model 
penelitian. 

Uji Reliabilitas  

Menurut Ghazali (2023) Sebuah variabel dapat dinyatakan reliabel apabila nilai reliabilitas 
komposit berada diatas 0,6, kemudian nilai rho_A lebih tinggi dari 0,7, dan nilai AVE 
melebihi 0,5. Seperti yang ada pada tabel 4, berikut nilai composite reliability dari masing-
masing variabel yang dianalisis pada penelitian ini: 

Tabel 4. Construct realibility and validity 

 Cronbach'sAlpha rho_A Reliabilitas 

Komposit 

Rata-

rataVarians 

Diekstrak(AVE) 

kompetensi 0,843 0,876 0,887 0,614 

kompensasi 0,876 0,893 0,909 0,667 

Komitmen organisasi 0,878 0,901 0,911 0,672 

pelatihan 0,908 0,915 0,932 0,732 

pengalaman 0,946 0,948 0,959 0,823 

Kinerja pegawai 0,923 0,930 0,942 0,766 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPls3.0. 

 

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4, dapat disimpulkan bahwa nilai reliabilitas 
komposit diatas 0.6 dan cronbach’s alpa dari semua variabel melebihi 0.7, sehingga 
dinyatakan valid. 

Pengujian inner model 

1.Nilai R Square 

Tabel 5. Nilai R Square Kinerja Pegawai 
Keterangan Nilai 

R Square 0,517 

R Square Adjusted 0,493 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPls3.0. 
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Berdasarkan hasil yang ditampilkan dalam tabel 5, Nilai R Square bertujuan agar 
menggambarkan tingkatan variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen 
dalam model. Nilai 0,67 mencerminkan pengaruh kuat, 0,33 sedang, dan 0,19 lemah, 
menunjukan hasil bahwa nilai konstruk dari kinerja termasuk dalam golongan kuat. Nilai R 
Square Adjusted sebesar 0,493 menunjukkan bahwa variabel kompetensi, 
kompensasi,komitmen organisasi, pelatihan, dan pengalaman secara keseluruhan memiliki 
kontribusi sebesar 49,3%  pada Kinerja pegawai, yang menunjukkan pengaruh yang 
signifikan. Adapun sisanya sebesar 51,7% di pengaruhi dari variabel-variabel eksternal yang 
tidak di teliti oleh penelitan ini.  

2.Uji Hipotesis 

Tabel 6. Path coefficients 

Variabel  Original 

Sample 

(O) 

Sampel 

Mean (M)   

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistic P values  

Kompetensi  0.494 0.497 0.096 5.121 0.000 
Kompensasi  -0.021 -0.025 0.091 0.229 0.819 
Komitmen organisasi 0.025 0.030 0.128 0.197 0.844 
Pelatihan  0.053 0.058 0.095 0.556 0.578 
Pengalaman  0.268 0.270 0.127 2.117 0.035 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPls3.0 

 
Berdasarkan tabel 6 . Dalam analisis SEM-PLS, teknik bootstrapping digunakan untuk 
menguji hubungan antar variabel penelitian. Metode ini dilakukan untuk mengurangi 
masalah ketidaknormalan dalam data. Hasil pengujian bootstrapping pada analisis SEM-PLS 
kemudian digambarkan melalui tabel dan uraian yang memuat nilai koefisien jalur, nilai t-
statistik, serta tingkat signifikansi setiap variabel. Untuk menilai signifikansi pengaruh 
kompetensi, kompensasi, komitmen organisasi, pelatihan, dan pengalaman kerja pada 
kinerja pegawai. Pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan diterima atau ditolaknya 
hipotesis dengan mengacu pada nilai signifikansi antar konstruk. Kriteria yang digunakan 
meliputi nilai t-statistik lebih besar  dari 1.96, p-value lebih kecil dari 0.05, serta koefisien 
yang menunjukkan pengaruh signifikan. Dapat disimpulkan bahwa dari lima hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini, terdapat tiga hipotesis yang ditolak, sementara dua hipotesis 
lainnya dinyatakan diterima. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan 
antarvariabel yang diuji memiliki pengaruh yang signifikan dan sesuai dengan kerangka 
konseptual penelitian, sedangkan beberapa hipotesisyang ditolak mengindikasikan adanya 
hubungan yang tidak signifikan atau tidak sesuai dengan dugaan peneliti. 

 
Pembahasan 
Pengaruh Kompetensi pada Kinerja Pegawai   
Hasil penelitian menggambarkan suatu kompetensi memengaruhi kinerja seorang pegawai 
secara signifikan Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama diterima, 
dimana kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan pada suatu kinerja. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa teori RBV, kompetensi yaitu dapat dijadikan contoh sumber daya 
strategis yang dimiliki oleh individu (Barney, 1991). Kompetensi yang kuat menunjukkan 
kemampuan yang bernilai dan sulit untuk ditiru, karena dibentuk melalui pendidikan, 
pelatihan, serta pengalaman yang terus-menerus. Maka dari itu, kompetensi memiliki peran 
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penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Seperti pada penelitian  Parashakti et 
al.(2020); Irmayanti et al.(2020); Putra (2021); dan Yanti & Mursidi (2021) yang 
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang baik pada kinerja seorang 
pegawai. Dengan demikian, hipotesis mengenai pengaruh kompetensi pada kinerja seorang 
pegawai diterima. 
 
Pengaruh Kompensasi pada Kinerja Pegawai   
Kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan pada kinerja seorang pegawai.  Walaupun 
pegawai merasa bahwa gaji, tunjangan, dan insentif yang diberikan cukup memadai, hal 
tersebut tidak secara langsung meningkatkan kinerja mereka. Kompensasi tidak mampu 
menciptakan keunggulan dalam kompetisi. Maka, hipotesis mengenai pengaruh kompensasi 
pada kinerja pegawai ditolak. Temuan ini sejalan dengan teori RBV yang menggambarkan 
bahwa peningkatan kinerja hanya dapat dicapai melalui sumber daya yang bersifat memiliki 
nilai, langka , dan tidak mudah ditiru, dan kompensasi merupakan sumber daya yang 
bersifat standar karena sitetapkan melalui regulasi pemerintah, sehingga tidak termasuk 
sumber daya strategis . oleh karena itu, kompensasi tidak berperan dalam meningkatkan 
kinerja pegawai. Seperti pada penelitian Arifin et al. (2023) dan Diputra & Dwinata (2025) 
yang menemukan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh pada kinerja. 
 
Pengaruh Komitmen Organisasi pada Kinerja Pegawai   
Hasil penelitian menggambarkan bahwa komitmen pada organisasi tidak terdapat pengaruh 
dengan signifikan pada kinerja pegawai. Meskipun pegawai memiliki niat untuk tetap 
bekerja dan menunjukkan kesetiaan pada organisasi, hal tersebut tidak membuktikan 
bahwa kinerjanya meningkat. Menurut RBV, komitmen organisasi tidak termasuk sumber 
daya strategis apabila tidak diikutsertakan dengan kemampuan kerja yang baik. Hanya ingin 
tetap bekerja di organisasi maka produktivitas tidak dapat ditingkatkan, jika tidak didukung 
oleh kompetensi dan pengalaman yang memadai. Dengan demikian komitmen organisasi 
pada kinerja pegawai ditolak. Sejalan dengan penelitian  Suhardi et al. (2021) dan Libriany et 
al. (2022) yang menemukan bahwa komitmen normative tidak memiliki pengaruh pada 
kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Pelatihan pada Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan tidak memiliki pengaruh signifikan pada 
kinerja pegawai. Beberapa pegawai menilai bahwa pelatihan yang diterima kurang 
mendalam atau belum relevan dengan kebutuhan kerja. Dalam konteks RBV, pelatihan 
hanya menjadi sumber daya strategis jika mampu meningkatkan kompetensi inti yang 
bernilai dan sulit ditiru. Jika pelatihan tidak memperkuat keterampilan inti, maka pelatihan 
tersebut tidak berdampak signifikan pada kinerja. Dengan demikian, hipotesis pengaruh 
pelatihan pada kinerja tidak terbukti. Seperti pada penelitian Warren et al. (2025) dan 
Khristia (2025) yang menemukan bahwa pelatihan tidak memiliki pengaruh pada kinerja. 
 
Pengaruh Pengalaman Kerja pada Kinerja Pegawai 
Pengalaman kerja terbukti terdapat suatu pengaruh yang signifikan pada kinerja seorang 
pegawai. Pegawai yang memiliki masa kerja lebih panjang mampu bekerja lebih cepat, 
memahami prosedur kerja dengan baik, serta dapat mengelola situasi yang sulit dalam 
pelayanan kesehatan. Dalam RBV, pengalaman kerja merupakan sumber daya yang langka 
dan sulit ditiru. Pengalaman tidak dapat dibeli atau digantikan oleh pelatihan jangka pendek, 
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pengalaman hanya dapat diperoleh melalui proses bertahun-tahun. Oleh karena itu, 
pengalaman kerja memberikan kontribusi signifikan pada kinerja.penelitian ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnya yang menggambarkan bahwa pengalaman merupakan 
prediktor penting dalam peningkatan kualitas dan produktivitas,seperti pada penelitian  
William & Mardhiyah (2022); Ayni et al.(2024); Waroi et al.(2024) yang menunjukkan bahwa 
pengalaman kerja terdapat pengaruh yang baik pada kinerja. Dengan demikian, hipotesis 
pengalaman kerja pada kinerja diterima. 
 

5. Kesimpulan dan Saran 
Berdasarkan hasil analisis menggunakan SmartPLS, penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel kompetensi dan pengalaman kerja memiliki dampak besar pada kinerja 
pegawai di RSUD dr. Soeselo.  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan 
seseorang, seperti pemahaman tentang pengetahuan keterampilan dan kemampuan, 
berperan penting dalam menjadikan tugas-tugas yang dilakukan lebih efektif. Selain itu, 
pengalaman kerja juga mempengaruhi keputusan yang diambil, kecepatan dalam 
menyelesaikan pekerjaan, serta kemampuan untuk beradaptasi dengan kondisi kerja yang 
berubah. Di sisi lain, variabel kompensasi, komitmen organisasi, dan pelatihan tidak 
menunjukkan pengaruh yang kuat pada kinerja pegawai. Meskipun ketiga hal tersebut 
dinilai baik oleh para responden, tetapi belum mampu menjadi faktor utama dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai di RSUD lebih 
banyak dipengaruhi oleh kualitas individu yang dikembangkan melalui kompetensi dan 
pengalaman kerja. Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk 
meningkatkan kinerja pegawai akan lebih efektif jika fokus diletakkan pada penguatan 
kompetensi, penyediaan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, serta 
penempatan pegawai berpengalaman dalam berbagai proses kerja. Dengan demikian, RSUD 
dr. Soeselo diharapkan mampu meningkatkan lagi kualitas pelayanan dengan mengelola 
sumber daya manusia secara berkelanjutan. 
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