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ABSTRAK 

 

YULIANTI GREASE SILVANA / 922.16.055, Pengaruh Kompetensi, 

Kompensasi, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (Stik) Bina Husada Palembang, dibawah bimbingan Ibu 

Dr. Hj. Zunaidah, SE., M.Si dan Ibu Dr. Choiriyah, SE., M.Si. 

 

Penelitian ini bertujuan : (1) Untuk menganalisis bagaimana pengaruh 

kompetensi, kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (2) 

Untuk menganalisis bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan 

Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang, (3) Untuk 

menganalisis bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (4) Untuk menganalisis 

bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu 

Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

   

 Desain penelitian populasi sebanyak 104 karyawan. Desain yang digunakan 

adalah menggunakan data kualitatif yang kemudian dikuantitatifkan. Variabel yang 

digunakan adalah  Kompetensi, Kompensasi, motivasi kerja dan kinerja karyawan 

Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang (Y). Alat analisis 

yang digunakan adalah regresi linier berganda. 

 

Berdasarkan hasil penelitian bahwa: (1) kompetensi, kompensasi, dan 

motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (2) 

Kompetensi dan kompensasi secara parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap 

Kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

(3) Kompensasi secara parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan pada karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada 

Palembang. (4) Motivasi Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Kota 

Palembang. 

 

Kata Kunci : kompetensi, kompensasi, motivasi kerja, dan kinerja. 
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ABSTRACT 

 

YULIANTI GREASE SILVANA / 922.16,055, Influence of Competence, 

Compensation, and Work Motivation on the High Performance of the Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang, under the guidance of 

Mrs. Dr. Hj. Zunaidah, SE., M.Si and Mrs. Dr. Choiriyah, SE., M.Si. 

 

This study aims: (1) To analyze the influence, responsibilities and 

responsibilities with employees of the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina 

Husada Palembang. (2) To analyze the performance, competence  of students at the 

Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang, (3) To analyze 

the performance, compensation of students at the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan 

(STIK) Bina Husada Palembang, (4) To analyze the performance, work motivation 

of students at the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

 

The study design population was 104 employees. The design used is to use 

qualitative data which is then quantified. Variables which are Competence, 

Compensation, Work Motivation and Employee Performance (of the Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. Analysis tools that are 

multiple regression. 

 

Based on the results of the study that: (1) competence, compensation, and 

work motivation together have a significant effect on the employee performance of 

the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (2) 

Competence and compensation partially there is no significant effect on the 

performance of students of the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada 

Palembang. (3) Partial compensation is not significant to the performance of 

employees of the Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

(4) Work motivation significantly towards the employee performance of the Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

 

Keywords: competence, compensation, work motivation, and performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

 

A. Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia merupakan salah satu asset paling berharga yang 

dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah satu-satunya sumber daya yang 

dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Unsur sumber daya manusia merupakan 

faktor kunci yang harus dipertahankan suatu organisasi sejalan dengan tuntutan 

yang senantiasa dihadapi organisasi untuk menjawab setiap tantangan yang ada. 

Oleh karena itu, upaya untuk mempertahankan sumber daya manusia yang 

berkualitas merupakan langkah utama organisasi. 

Untuk mencapai tujuan organisasi, tentunya setiap karyawan dituntut untuk 

memaksimalkan kinerjanya yang dia miliki. Kinerja karyawan adalah hal yang 

paling penting untuk diperhatikan organisasi. terdapat faktor-faktor negatif yang 

dapat menurunkan kinerja karyawan, diantaranya adalah menurunnya keinginan 

karyawan untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan waktu dalam 

penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan, dan tidak adanya 

contoh yang harus dijadikan acuan dalam pencapaian prestasi kerja yang baik.  

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Menurut Mangkunegara 

(2012, p. 9), Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
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kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor 

eksternal maupun internal dari karyawan tersebut. Oleh karena itu menurut. 

Simamora dalam Mangkunegara (2012, p.14) mengatakan bahwa kinerja pada 

umumnya dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: (1) faktor individual, terdiri dari: 

kemampuan dan keahlian, latar belakang, demografi, (2) faktor organisasi, terdiri 

dari: penghargaan, sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, job design, 

(3) faktor psikologis, terdiri dari: persepsi, attitude, personality, pembelajaran, dan 

motivasi. Kemampuan individual tergantung dari tingkat pengetahuan (knowledge) 

yang dimiliki, latar belakang pendidikan, dan keahlian atau keterampilan (skill) 

yang dikuasai. Penghargaan individual dalam suatu organisasi bisa berbentuk 

kompensasi, sedangkan motivasi kerja individual tergantung sikap (attitude) 

sebagai motivasi dasar dan lingkungan yang mempengaruhi motivasi tersebut. 

Kinerja karyawan untuk meningkatkannya, maka banyak faktor yang perlu 

dipertimbangkan diantaranya adalah kompetensi, kompensasi dan motivasi. 

Kompetensi tidak hanya terdapat kemampuan dan keahlian, tetapi bagaimana cara 

menerapkannya agar sesuai dengan standar kinerja. Kompetensi dapat 

memperdalam dan memperluas kemampuan kerja. Pada saat ini, tampaknya akan 

sulit tercapai apabila organisasi yang karyawannya tidak bersemangat dalam 

menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. Setiap organisasi bukan saja 

mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil, tetapi tidak kalah 

penting karyawan mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang 
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maksimal. Kemampuan dan kecakapan tidak ada artinya bagi organisasi jika 

mereka tidak mau bekerja giat. 

Faktor kompensasi juga mempengaruhi kinerja karyawan, karena kompensasi 

merupakan suatu bentuk balas jasa yang diberikan organisasi kepada para 

karyawannya yang dapat dinilai dengan uang dan memiliki kecenderungan yang 

diberikan secara tetap dengan harapan organisasi akan memperoleh imbalan dalam 

bentuk prestasi kerja karyawannya. Tujuan pengelolaan sistem kompensasi didalam 

organisasi adalah untuk menarik dan mempertahankan sumber daya manusia karena 

organisasi memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya. Agar organisasi 

dapat berkembang luas dengan segala kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan dengan menggunakan sumber daya manusia yang 

telah tersedia, tetapi untuk mencapai tujuan tersebut, tidak cukup hanya dengan 

jalan memperoleh karyawan yang dianggap paling kompeten, akan tetapi tidak 

kalah pentingnya dengan secara terus menerus pimpinan memberikan motivasi dan 

kompensasi kepada karyawan agar lebih bersemangat dalam menjalankan tugas-

tugasnya di organisasi.  

Motivasi kerja mempunyai peranan yang penting dalam hal penumbuhan 

gairah, merasa senang dan semangat untuk bekerja secara optimal. Karyawan yang 

memiliki motivasi kerja yang kuat akan mempunyai banyak energi untuk 

melakukan kegiatan. Seorang karyawan yang memiliki intelegensi yang cukup 

tinggi bisa gagal karena kekurangan motivasi. Hasil kerja akan optimal kalau ada 

motivasi yang tepat. Rendahnya motivasi kerja pada karyawan merupakan gejala 

yang kurang menguntungkan karena rendahnya motivasi kerja pada mereka 
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menunjukkan adanya sikap acuh tak acuh terhadap kehidupan sosial, termasuk 

terhadap masa depan bangsanya. Keberhasilan ekonomi suatu bangsa sangat 

ditentukan oleh tinggi rendahnya motif berprestasi warganya, dengan kata lain 

pembangunan suatu bangsa akan sukses bila motif berprestasi warganya tinggi. 

Didalam proses pembelajaran tentu ada kegagalan dan keberhasilannya. Kegagalan 

karyawan dalam melaksanakan tugas tidak sepenuhnya berasal dari diri karyawan 

tersebut tetapi bisa juga dari organisasi tidak berhasil dalam memberikan motivasi 

yang mampu membangkitkan semangat karyawan dalam bekerja. Keberhasilan 

kerja karyawan tidak lepas dari motivasi karyawan yang bersangkutan. Oleh karena 

itu pada dasarnya motivasi kerja merupakan faktor yang sangat menentukan 

keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan organisasi 

kepadanya. Karyawan juga akan lebih termotivasi jika dari hasil kerjanya tersebut 

mendapatkan kompensasi yang memuaskan dari organisasi sebagai tanda 

penghargaan atas hasil kerjanya tersebut. Organisasi tentu tidak bisa lepas dari 

karyawan, dengan perkembangan teknologi yang pesat kadang-kadang mereka 

lebih cepat tahu tentang bentuk kehidupan yang jauh disana maupun sekitarnya. 

Adanya ketergantungan satu sama lain membuat kita perlu menghargai karya orang 

lain. Apresiasi didunia pendidikan penting adanya dan harus dilakukan untuk 

memberikan nuansa baru yang bersemangat mencari prestasi demi masa depan 

organisasi. 

Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan yang ber-Badan Hukum Sekolah Tinggi Ilmu 

Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang, STIK Bina Husada Palembang terus 

berupaya meningkatkan kualitas proses belajar mengajar dimana sasaran akhir 
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adalah terjadinya peningkatan kualitas lulusan yang unggul, kompeten, dan 

berkarakter di Indonesia. Akan tetapi pada kenyataannya kinerja karyawan pada 

STIK Bina Husada Palembang mengalami pasang surut. Masalah penurunan 

kinerja karyawan terjadi di STIK Bina Husada Palembang.  

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan staf HRD diketahui 

bahwa kinerja karyawan STIK Bina Husada Palembang masih rendah atau kurang 

maksimal. Hal ini ditunjukkan dengan adanya aktivitas yang dilakukan dari 

sebagian karyawan STIK Bina Husada Palembang yang tidak produktif, ada sekitar 

35 orang dari 140 orang atau 25 % pegawai terlambat masuk kantor dan pulang 

tidak tepat waktu, banyaknya pekerjaan yang tidak selesai tepat pada waktu, sikap 

karyawan yang kurang ramah, kurang cepat dan cekatan dalam melayani 

permintaan mahasiswa maupun terhadap staf dan dosen diberbagai prodi, ada 

kecenderungan karyawan menunda-nunda pekerjaan, atau hanya bekerja ketika 

menunggu perintah dari atasan. Hal ini menggambarkan masih rendahnya kinerja 

karyawan STIK Bina Husada Palembang  

Langkah antisipasi yang diperlukan untuk menghasilkan lulusan yang 

mandiri, profesional dan kompetitif tersebut maka perlu meningkatkan kinerja 

karyawan STIK Bina Husada Palembang dengan penguasaan pengetahuan, 

penguasaan keterampilan yang baik, dan pengembangan sikap mental. Karena hal 

tersebut dapat berdampak positif terhadap upaya meningkatkan kualitas kinerja 

yang dihasilkan oleh yayasan serta dapat pula meningkatkan efisiensi, efektivitas, 

dan produktivitas dalam bekerja. Dengan ungkapan lain bahwa sumber daya 

manusia dalam hal ini karyawan di dalam suatu perusahaan harus secara terus 
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menerus ditingkatkan. Salah satu pengukuran individu bisa melalui IQ, karyawan 

yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia 

akan lebih mudah mencapai prestasi yang diharapkan. Oleh karena itu karyawan 

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the righ man in 

the right place, the right man on the right job).  

Hasil wawancara dengan pihak staf HRD STIK Bina Husada Palembang 

bahwa penempatan karyawan dan posisi, tidak berdasarkan tes psikotes. Dari 

perekruitmen, sebagian memang dinyatakan layak karena latar belakang 

pendidikan, namun tidak banyak dari karyawan yang diposisikan dijabatan yang 

tidak sesuai berdasarkan latar belakang pendidikan. Oleh sebab itu banyak 

karyawan yang merasa tidak mampu, tidak cakap, dan tidak terampil ditempatkan 

diposisi yang diterimanya. Hal tersebut menjadi polemik bahwasanya kompetensi 

seharusnya bisa disesuaikan dengan bidang masing-masing individu, atau 

ketrampilannya agar bisa memperdalam dan memperluas kemampuan kerja di 

organisasi. Berdasarkan informasi dari 10 karyawan bahwa beban yang dikerjakan 

menurut karyawan sangatlah berat hingga karyawan merasa kesulitan dan pada 

akhirnya banyak karyawan yang menunda-nunda pekerjaan, sehingga karyawan 

merasa tidak bersemangat dalam menjalankan tugas yang diberikan kepadanya.  

Hal ini menggambarkan masih rendahnya kompetensi karyawan. 

Permasalahan kompetensi yang disebabkan oleh latar belakang pendidikan 

yang berbeda dengan bidang kerja menunjukkan salah satu adanya kesalahan dalam 

manajemen perekruitmen pegawai yang dilakukan oleh pihak Yayasan selama ini. 
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Kesalahan dalam pelaksanaan rekruitmen biasanya terjadi pada saat merekrut 

tenaga kerja. Biasanya perekruitmen harus melalui berbagai syarat administrasi 

latar belakang pendidikan, tes potensi akademik dan wawancara. Dengan ini 

berdampak pada kompetensi karyawan dalam tujuan organisasi, selain itu beban 

kerja yang diluar keahlian akan sangat berdampak bagi kepuasan kerja karyawan 

tersebut. Salah satunya dari hasil wawancara dengan karyawan dan hasil 

pengamatan peneliti, masih ada karyawan yang menunda atau tidak segera 

menyelesaikan tugas atau pekerjaannya, mereka mengakui bahwa tugas yang 

diberikan terkadang tidak sesuai dengan apa yang mereka mampu.  

Berdasarkan wawancara terhadap karyawan STIK Bina Husada Palembang 

dibagian HRD, diindikasikan terjadi penurunan kinerja karyawan yang terjadi 

karena kurangnya kompensasi yang mereka terima. Sedangkan salah satu tujuan 

orang mau bekerja dengan lebih baik adalah ingin mendapatkan kompensasi. Dilain 

pihak kompensasi juga merupakan salah satu cara dominan bagi perusahaan dalam 

mempertahankan karyawannya. Kompensasi tidak dapat disangkal, merupakan 

harapan utama setiap karyawan terhadap organisasinya. Karena kompensasi 

merupakan suatu balas jasa yang diberikan kepada karyawannya yang dapat dinilai 

dengan uang dan memiliki kecenderungan diberikan secara tetap dengan harapan 

organisasi akan memperoleh imbalan dalam bentuk prestasi kerja karyawannya. 

Kompensasi yang diterima oleh karyawan di STIK Bina Husada Palembang 

berbeda-beda tergantung pada jabatan dan lamanya bekerja. Informasi yang didapat 

dari staf HRD, gaji para karyawan menggunakan sistem take home pay. Besaran 

gaji karyawan STIK Bina Husada Palembang tidak menentu hal ini berdasarkan 
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pendapatan rutin yang sudah disepakati oleh karyawan dan pihak STIK Bina 

Husada Palembang. Selain pendapatan rutin karyawan juga mendapatkan 

pendapatan dari aktivitas karyawan lainnya misalnya lembur, tunjangan harian, 

insentif/bonus. Kompensasi karyawan di STIK Bina Husada terkait dengan 

kontribusi yang telah diberikan para pegawai/karyawan dalam mencapai tujuan 

perusahaannya, misalnya ada penambahan insentif jika karyawan terlibat dalam 

suatu aktivitas yang berkaitan dengan kampus. Hal ini salah satu faktor yang 

menyebabkan rendahnya kinerja STIK Bina Husada, karena masih banyak diantara 

para karyawannya yang mengaku bahwa pendapatan masih rendah. Kurangnya 

perhatian atas pemberian kompensasi oleh atasan juga membuat kinerja para 

menjadi menurun.  

Faktor lain yang menjadi penyebab rendahnya kinerja karyawan STIK Bina 

Husada Palembang adalah indikasi motivasi kerja. Salah satu indikasi motivasi 

kerja karyawan STIK Bina Husada yaitu karyawan kurang termotivasi untuk 

bekerja dalam melaksanakan pencapaian kinerja yang sesuai harapan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada. Dalam faktor motivasi, atasan juga 

kurang memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk lebih agresif dan 

inovatif dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga keinginan karyawan untuk 

melaksanakan tanggungjawabnya dalam bekerja tidak tercapai. Jam kerja karyawan 

kurang mendapat perhatian dari atasan begitu juga waktu untuk berkonsultasi bila 

karyawan mempunyai masalah, baik dalam pekerjaan maupun dalam kehidupan 

pribadinya. Setiap pimpinan maupun atasan dalam suatu organisasi perlu 

menyadari pentingnya memelihara serta meningkatkan kinerja para karyawan 
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dengan memberikan teknik-teknik motivasi yang tepat dan sesuai dengan 

kebutuhan mereka. Faktor motivasi ini dapat menghambat pencapai kinerja 

karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang.  

Karyawan merasa kurang termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya 

karena karyawan merasa tidak adanya jaminan yang diharapkan karyawan apabila 

mereka menyelesaikan pekerjaanya dengan baik. Misalnya keinginan karyawan 

untuk mendapatkan penghargaan, upah lembur dan untuk jabatan yang diharapkan 

belum terkabulkan. Maka dari itu, karyawan merasa tidak ada dorongan untuk 

mereka bekerja lebih baik lagi sehingga mengakibatkan tidak adanya 

tanggungjawab karyawan untuk menyelesaikan tugas yang telah diserahkan oleh 

atasan. Minimnya motivasi di STIK Bina Husada Palembang ha ini menyebabkan 

lemahnya pelayanan pada mahasiswa, antar dosen maupun dengan karyawan 

lainnya.   

Berdasarkan uraian latar belakang, maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul: Pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan 

(STIK) Bina Husada Palembang.  
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka masalah dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan;  

1. Adakah pengaruh kompetensi, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

2. Adakah pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu 

Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang? 

3. Adakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu 

Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang? 

4. Adakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Sekolah Tinggi 

Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah berdasarkan rumusan masalah yang 

telah dijelaskan diatas, adalah: 

1) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi, kompensasi dan motivasi kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan 

(STIK) Bina Husada Palembang. 

2) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

3) Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 
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4) Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Sekolah 

Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. 

 

D. Signifikansi Penelitian  

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagaimana dijabarkan sebagai berikut: 

1. Aspek Teoritis  

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menambahkan khasanah 

kepustakaan dan memperkaya pengetahuan kepada para pembaca terutama 

mengenai kompetensi karyawan, kompensasi, dan motivasi karyawan yang 

dapat mendukung kinerja karyawan dalam sebuah pembentukan keefektifan 

organisasi. 

2. Aspek Praktis  

Pada aspek praktis, kegunaan penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran, informasi dan saran yang berguna bagi perusahaan yang 

bersangkutan yaitu Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada 

Palembang, agar dapat berfokus pada perbaikan sistem yang mendukung 

keefektifan kinerja karyawannya. 
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