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Abstrak

Permasalahan terkait kinerja perawat di rumah sakit hingga saat ini masih menjadi isu maupun
trend yang kompleks dan multidimensional. Profesi perawat dalam memberikan pelayanan
kesehatan harus dilakukan dengan cara yang profesional, cepat, serta tepat akan tetapi dalam
implementasinya masih ditemukan adanya ketidaksesuaian antara standar yang diharapkan
dengan indikator kinerja aktual di RS. Penelitian ini bertujuan guna menguji dampak dari
kompetensi serta insentif dengan motivasi sebagai variabel mediasi terhadap kinerja perawat
melalui pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian eksplanatori (explanatory research) melalui
penerapan Structural Equation Modeling—Partial Least Square (SEM-PLS). Sampel yang
dipakai sebanyak 145 orang. Penelitian ini menunjukkan bahwa hasilnya kompetensi, insentif
dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat secara langsung atau
tidak langsung dengan mediasi parsial maupun penuh dengan besaran nilai T lebih besar dari
1.645 danbesaran nilai p kurang dari 0.05. Penelitian ini memperkuat teori Self-Determination
Theory yang menegaskan bahwa kompetensi dan insentif dapat memengaruhi motivasi kerja
yang selanjutnya berdampak pada kinerja. Selain itu, penelitian ini juga mendukung Ability—
Motivation—Opportunity (AMO) Theory yang menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh
kemampuan dan motivasi individu. Manajemeny RS sebaiknya membangun sistem insentif
yang lebih adil, transparan dan sesuai beban kerja
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Abstract

Issues regarding nurse performance in hospitals remain a complex and multidimensional
topic. While nursing care must be delivered professionally, promptly, and accurately,
implementation often reveals discrepancies between expected standards and actual
performance indicators. This study aims to examine the impact of competence and incentives
on nurse performance—with motivation serving as a mediating variable—using a
quantitative, explanatory research approach and Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS) analysis. The study utilized a sample of 145 individuals. The results
indicate that competence, incentives, and motivation have positive and significant effects on
nurse performance—either directly or indirectly, through partial or full mediation—with T-
values exceeding 1.645 and p-values below 0.05. These findings reinforce Self-
Determination Theory, which posits that competence and incentives influence work
motivation, thereby impacting performance. Furthermore, the study supports Ability—
Motivation—Opportunity (AMO) Theory, which explains that performance is driven by an
individual's ability and motivation. Hospital management should establish an incentive
system that is fairer, more transparent, and aligned with workload.
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1. PENDAHULUAN

Permasalahan kinerja perawat di RS hingga saat ini masih menjadi isu maupun trend yang
kompleks dan multidimensional. Perawat sebagai profesi penting untuk melaksanakan
pelayanan kesehatan diharuskan supaya memberikan asuhan secara profesional, cepat, serta
tepat tetapi dalam implementasinya masih terkadang ditemukan kurang sesuai antara standar
yang diharapkan terhadap kinerja aktual di RS. Ada penelitian yang hasilnya bahwa kinerja
perawat belum optimal, yang ditandai dengan masih adanya keluhan pasien terhadap kualitas
pelayanan, ketepatan tindakan, serta aspek komunikasi interpersonal dimana komunikasi
perawat terbukti berhubungan dengan tingkat kepuasan pasien (Asmawariza, 2026).

Dalam proposal ini ada 28 kajian penelitian sebelumnya yang dikaji yang didapatkan hasil
penelitian terdapat pengaruh yang positif dan kuat antar 4 variabel penelitian yang ada. Dalam
penelitian sebelumnya dari Khulug et al., (2025) disimpulkan pelatihan dan insentif yang
diberikan untuk seluruh perawat bukan hanya akan menambah skill serta kesejahteraan perawat
namun akan memperkuat motivasi perawat untuk bekerja yang akhirnya ada dampak positif dan
kuat terhadap kinerja perawat di RSI Siti Hajar Sidoarjo.

Dalam penelitian dari Rosyita et al., (2021) dari hasil penelitian terkait kemampuan
profesional kinerja perawat di ranap RSUD Cibinong sebesar 82,40 %. Penelitian ini
menunjukkan motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja perawat. Namun pada
variabel kompetensi profesional tidak berdampak yang signifikan terhadap kinerja perawat
karena perawat menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka sesuai dengan SPO yang
diberlakukan di RSUD Cibinong. Berdasarkan data komplain pasien di Rumkit Tingkat 11
04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta dari bulan Januari 2025 sampai dengan Agustus 2025
terdapat 10 laporan terkait kecepatan pelayanan yang diberikan: kurang cekatan, pelayanan
kesehatan sangat kurang dan keterampilan pelayanan petugas.

Berdasarkan pengamatan peneliti pada lingkup penelitian sebelumnya dan di Rumkit
Tingkat 11 04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta menunjukkan adanya isu terkait dengan Kinerja
perawat serta terdapat gap research sehingga peneliti akan melakukan penelitian dengan
mengangkat topik “Analisis Pengaruh Kompetensi dan Insentif dengan Variabel Mediator
Motivasi terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit” penting untuk dilakukan guna
mengidentifikasi sejauh mana kompetensi dan insentif berperan dalam peningkatan kinerja
perawat melalui motivasi sebagai variabel mediasi. Penentuan pengambilan objek penelitian di
Rumkit Tingkat 111 04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta dikarenakan terdapat isu yang muncul

serta perlu untuk diteliti sebagai dasar peneliti guna melaksanakan penelitian lebih lanjut.



2. METODE

Pendekatan penelitian ini secara kuantitatif dengan jenis eksplanatori (explanatory
research) adalah penelitian yang mempunyai tujuan guna menjelaskan hubungan sebab-akibat
antara variabel menggunakan pengujian hipotesis. Model penelitian bersifat mediasi yang
dimana variabel motivasi menjadi perantara antara kompetensi dan insentif terhadap kinerja
perawat. Subyek penelitian ini terhadap 145 perawat di Rumkit Tk.I1l 04.06.04 Slamet
Riyadi Surakarta. Teknik pengumpulan data dengan memberikan kuesioner dalam bentuk G
Form dengan 20 pernyataan.

Data kuisioner yang sudah terkumpul diinput dalam microsoft excell dengan bentuk
numerik yang tidak ada missing value dan selanjutnya disimpan dengan dalam bentuk csv,
Melakukan evaluasi dengan uji outer model. Evaluasi model bisa dilaksanakan melalui uji
validitas dan reliabilitas. VValiditas konvergen diuji dengan dilihat dengan hasil loading factor >
0.7 dan Average Variance Extracted (AVE) yang harus lebih besar dari 0,5, pengujian validitas
diskriminan bisa dilihat hasil HTMT < 0,9. Reliabilitas diuji dengan melihat hasil Cronbach's
Alpha serta Composite Reliability yang harus > 0,7 untuk mengindikasikan konsistensi
internal/indicator baik. Selain itu validitas diskriminan diuji melalui Heterotrait Monotrait
(HTMT) rasio yang harus kurang dari 0,85 dapat mengindikasikan bahwa konstruk sudah diukur
benar-benar berbeda.

Melakukan evaluasi dengan uji inner model. Model diuji dengan mengukur goodness of fit.
Uji ini mencakup ukuran sampel, kekuatan prediksi model, dan validitas prediktif. Ukuran
sampel sedikit yang direkomendasikan adalah 10 kali jumlah indikator dalam model. Kekuatan
prediksi model dinilai dengan R-squared (R2), di mana nilai lebih besar dari 0,25
mengindikasikan prediksi kuat. Validitas prediktif dilakukan evaluasi melalui nilai Q-squared
dan Predictive Power yang masing masing harus> 0,02 dan 0,5.

Melakukan uji hipotesis dengan bootstrapping. Analisis jalur dalam SmartPLS mencakup
pengujian koefisien jalur guna menentukan arah serta kekuatan hubungan antar variabel, uji
signifikansi dengan nilai statistik T lebih besar dari 1.645 dan p lebih kecil dari 0,05, serta
analisis mediasi dan moderasi jika terdapat variabel perantara atau pemoderasi dalam penelitian.
Hasil analisis ini kemudian diinterpretasikan untuk menarik kesimpulan berdasarkan teori serta
temuan penelitian terdahulu, dan merumuskan implikasi teoritis dan praktis dari penelitian yang
dilakukan. Melakukan inteprestasi hasil penelitian dengan melihat hasil koefisien > 0,65 berarti

pengaruh kuat dan nilai p-value > 0,001 yang mengindikasikan signifikan.



3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Rumkit Tingkat 111 04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta merupakan rumah sakit pemerintah
dengan pengelolaan dibawah TNI AD. Rumah Sakit ini telah terakreditasi paripurna pada tahun
2022 oleh Kemenkes RI dengan 104 tempat tidur. Penelitian ini dilaksanakan pada perawat di
Rumkit Tingkat 111 Slamet Riyadi Surakarta yang menjadi objek penelitian. Rumkit Tingkat I11
04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta sebagai institusi pelayanan kesehatan memiliki fungsi utama
dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas terhadap masyarakat umum. Dalam
pelaksanaannya bahwa kualitas pelayanan RS itu sangat dipengaruhi SDM khususnya perawat
sebagai tenaga profesional lebih banyak berinteraksi langsung dengan pasien dalam proses
pelayanan di rumah sakit.

Perawat dituntut memiliki kompetensi yang baik, motivasi kerja yang kuat, serta didukung
oleh pemberian insentif yang memadai agar mampu memberikan pelayanan optimal. Dalam hal
ini penelitian dilakukan guna menganalisis pengaruh kompetensi dan insentif terhadap kinerja
perawat dengan motivasi sebagai variabel mediator.

Tabel 1. Karakteristik responden

No Karakteristik Kategori Frekuensi (f) Persentase (%0)
1. Jenis Kelamin Laki-laki 37 25,5
Perempuan 108 74,5
2. Pendidikan DIl Keperawatan 93 64,1
Profesi Ners 52 35,9

3. Lama Bekerja <1tahun 5 3,4

1-5tahun 47 32,4
610 tahun 33 22,8
>10tahun 60 41,4
Jumlah 145 100,0

Tabel 2. Hasil AVE uji convergent validity

No Variabel Average variance extracted (AVE) Ket
1.  Kompetensi 0.865 Valid
2. Insentif 0.891 Valid
3. Motivasi 0.810 Valid
4.  Kinerja 0.871 Valid

Setiap variabel memiliki nilai AVE yang berbeda, yaitu kompetensi dengan nilai 0.865, insentif



0.891, motivasi 0.810, dan kinerja 0.871. Karena keempat variabel ini memiliki nilai di atas 0.5,
maka dapat dinyatakan bahwa semuanya valid.
Tabel 3. Nilai cronbach alpha

No Variabel Cronbach's alpha Keterangan
1. Kompetensi 0.961 Reliabel
2. Insentif 0.878 Reliabel
3. Motivasi 0.940 Reliabel
4. Kinerja 0.963 Reliabel

Hasilnya analisis pada tabel 9 menunjukkan bahwa hasil angka Cronbach Alpha untuk
konstruk/variabel kompetensi sebesar 0.961, insentif sebesar 0.878, motivasi sebesar 0.940, dan
kinerja sebesar 0.963. Semua nilai Cronbach Alpha tersebut > 0.70 sehingga seluruh variabel
mempunyai reliabilitas yang baik.

Tabel 4. Nilai Composite Reliability

No Variabel Composite reliability Keterangan
1. Kompetensi 0.970 Reliabel
2. Insentif 0.942 Reliabel
3. Motivasi 0.955 Reliabel
4. Kinerja 0.971 Reliabel

Hasil analisis pada tabel 10 menunjukkan hasil angka Composite Reliability untuk
konstruk/variabel kompetensi dengan nilai 0.970, insentif dengan nilai 0.942, motivasi sebesar
0.955, dan Kkinerja sebesar 0.971. Semua hasil nilai Composite Reliability itu lebih besar sama
dengan 0.70 dapat disimpulkan semua variabel mempunyai reliabilitas yang baik.

Tabel 5. Hasil uji inner model

No  Aspek Nilai o ) _
~ Hubungan/Parameter _ Kriteria/Interpretasi Kesimpulan
Analisis Hasil
1. Model
memiliki
Uji < 0.10 menunjukkan kesesuaian
Model  SRMR 0.041 o J yang baik
. model fit
Fit antara data
observasi dan
model
Tidak terdapat
d ULS 0.257 Model dapat diterima penylmpangan

struktur model
yang




signifikan

Hubungan

Model memiliki dalam  model
dG 0.393 kesesuaian global .
yang baik sesuai dengan
data aktual
Struktur model
. 32.8681 Memenuhi syarat mampu
Chi-square > model fit menjelaskan
27.587 hubungan
antar variabel
Tingkat
NFI 0.896  Mendekatil Kesesuaian
model cukup
baik
Hubungan
variabel
ji R L. .. independen
lSJ(Jquare Motivasi Rt = Variansi dijelaskan terh:dap
0.585 sebesar 58,5% .
(RY» motivasi
tergolong
sedang
Hubungan
variabel
.. Rz = Variansi dijelaskan independen
Kinerja
0.752 sebesar 75,2% terhadap
Kinerja
tergolong kuat
B =
0.618;
Direct Kompetensi - T = . Hipotesis
Effect Motivasi 7.508; Signifikan positif terbukti
P =
0.000
B =
0.169;
. — = . Hipotesis
Kompetensi — Kinerja 2.356: Signifikan positif terbukti
P =
0.009
B =
. . 0.270; N . Hipotesis
Insentif — Motivasi . _ Signifikan positif terbukti
2.973;




0.001
B =
0.085;
. — = o . Hipotesis
Insentif — Kinerja 1.715: Signifikan positif terbukti
P =
0.043
B =
0.690;
. - T = . Hipotesis
Motivasi — Kinerja
J 9.033: Signifikan positif terbukii
P =
0.000
B =
) 0.426; -
Indirect Kompetensi - 1 - Motivasi
Effect Motivasi — Kinerja 6.534; Signifikan seba_ga! partial
P _ mediation
0.000
B =
0.187; -
Insentif — Motivasi —» + - Motivasi
Kinerja 2.639: Signifikan sebaga! full
P _ mediation
0.004
5.  Effect K ] Kompetensi
) ompetensi —
Size . 0.781  Efek besar sangat .
Motivasi mempengaruhi
motivasi
Kompetensi
Kompetensi — Kinerja (.055 Efek sedang cukup )
mempengaruhi
Kinerja
Insentif cukup
Insentif — Motivasi 0.150  Efek sedang mempengaruhi
motivasi
Pengaruh
langsung
Insentif — Kinerja 0.022  Efekkecil insentif
terhadap
Kinerjarendah
Motivasi — Kinerja 0.797  Efek besar Motivasi



sangat
mempengaruhi
Kinerja

Berdasarkan tabel 5. hasil uji inner model dengan uji model fit dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1) SMMR (Standarized Boot Mean Square residual), nilai yang diperoleh adalah 0.041, yang
lebih kecil dari batas maksimum 0,10. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat kesesuaian yang
baik antara data yang diamati dan model yang dihipotesiskan. Dengan kata lain, perbedaan
antara matriks kovarians yang diobservasi dan matriks kovarians model adalah kecil,
sehingga model tersebut dianggap fit.

2) d-ULS (Unweighted least SquaresDiscrepancy), nilai yang diperoleh adalah 0.257, yang
melebihi batas 0.05, menunjukkan bahwa struktur model tidak mengalami penyimpangan
yang signifikan dan dapat diterima. Hasil nilai ini mengindikasikan bahwa model hampir
mencapai hubungan ideal yang diharapkan berdasarkan data yang tersedia.

3) d-G (Geodesic Discrepancy), nilainya adalah 0.393 yang juga > 0.05 menunjukkan bahwa
model memiliki kesesuaian global yang baik dan hubungan dalam model tidak menunjukkan
perbedaan yang signifikan jika dibandingkan dengan data riil.

4) Chi-Square, nilainya sebesar 32.8681 > chi square yang diperoleh adalah 27.587, yang
menunjukkan bahwa model tersebut dinyatakan fit. Hal ini mengindikasikan bahwa model
sangat sesuai dengan data sampel dan mampu menjelaskan hubungan antar variabel dengan
baik.

5) NFI (Normal Fit Index), nilai yang diperoleh adalah 0.896, yang hampir mencapai angka 1,
menandakan bahwa model ini memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik meskipun belum
optimal. Ini menunjukkan bahwa model tersebut masih dapat diterima untuk
merepresentasikan data.

6) Berdasarkan hasil uji inner model yang ditunjukkan dalam tabel 11, nilai R Square (R2)
untuk variabel motivasi adalah 0.585 berarti hubungan antara variabel independen dan
motivasi dapat dianggap cukup sedang. Di sisi lain, nilai R2 untuk variabel kinerja adalah
0.752 berarti hubungan antara variabel independen dan kinerja dapat dianggap sangat kuat.
Untuk melihat R2 model penelitian, dapat dilihat pada gambar 3 dan 4 yang terkait dengan
output SEM PLS Algorithm.

Berikut ini merupakan tabel 5. hasil uji inner model melalui uji Path Coefficient bootsrapping

direct effect mengenai efek langsung:



1) Pengaruh kompetensi terhadap motivasi
Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang sangat signifikan antara
kompetensi dan motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0,618, T statistic 7,508, dan P values
0,000. Hasil demikian menunjukkan semakin tinggi kompetensi yang dimiliki perawat maka
semakin tinggi pula motivasi kerjanya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
pelayanan Kesehatan RS. Kompetensi yang baik membuat perawat memiliki kemampuan,
pengetahuan, keterampilan, dan keyakinan individu yang lebih tinggi dalam menyelesaikan
pekerjaan sehingga bisa meningkatkan semangat dan dorongan kerja secara optimal.

2) Pengaruh kompetensi terhadap kinerja
Penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang sangat signifikan dari
kompetensi terhadap Kinerja, dengan nilai koefisien sebesar 0.169, T statistik 2.356, dan P
values 0.009. Kompetensi yang bagus membuat perawat lebih percaya diri dalam mengambil
keputusan klinis, mampu bekerja dengan efisien, dan lebih siap menghadapi tantangan kerja
sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi lebih baik.

3) Pengaruh insentif terhadap motivasi
Temuan dari penelitian ini mengindikasikan bahwa insentif memberikan dampak positif yang
signifikan terhadap motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0.270, T statistik 2.973, dan P
values 0.001. Hal ini menunjukkan bahwa semakin bagus insentif yang diberikan kepada
perawat maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki dalam melaksanakan tugas
pelayanan kesehatan di RS. Insentif yang diberikan organisasi baik berupa finansial seperti
bonus, tunjangan, dan penghargaan, maupun nonfinansial seperti pengakuan dan apresiasi
dapat meningkatkan semangat kerja, rasa dihargai, serta dorongan untuk bekerja lebih
optimal.

4) Pengaruh insentif terhadap kinerja
Pengaruh insentif terhadap kinerja menunjukkan hasil kurang yang signifikan meskipun nilai
T statistik yaitu 1.715 yang masih berada > 1,645. Koefisiennya 0.085 menunjukkan
hubungan positif artinya semakin tinggi insentif justru meningkatkan kinerja. Hal ini
mengindikasikan bahwa insentif menjadi faktor utama yang mendorong peningkatan kinerja
bahkan dalam situasi tertentu dapat meningkatkan efektivitas kerja.

5) Pengaruh motivasi terhadap kinerja
Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara motivasi
dan kinerja, dengan nilai koefisien sebesar 0.690, T statistik 0.033, dan P values 0.000
(<0.05). Hal ini menunjukkan semakin besar motivasi kerja perawat maka semakin tinggi pula

kinerja yang dihasilkan dalam memberikan pelayanan kesehatan. Motivasi yang besar
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membuat perawat lebih bersemangat, fokus, dan konsisten dalam melaksanakan tugas
sehingga berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan, efisiensi kerja, serta pencapaian
target organisasi.

3.1 Hasil bootsrapping efek tidak langsung (indirect effect)

Berikut ini merupakan tabel 5. hasil uji inner model melalui uji mengenai Path Coefficient

bootsrapping indirect effect efek tidak langsung:

Interpretasi dari tabel diatas yaitu:

1) Pengaruh kompetensi terhadap kinerja melalui motivasi
Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan yang tidak
langsung terhadap kinerja melalui motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0.426, T statistic
6.534, dan P values 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak hanya berkontribusi
secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga berfungsi melalui motivasi sebagai variabel
mediasi. Dengan kata lain, semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh perawat, semakin
besar pula motivasi kerja yang muncul, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja
perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan. Selain itu, hubungan langsung antara
kompetensi dan kinerja juga terbukti signifikan, sehingga motivasi berperan sebagai mediasi
parsial, yang berarti motivasi kerja memperkuat pengaruh kompetensi terhadap kinerja.

2) Pengaruh insentif terhadap kinerja melalui motivasi
Hasil penelitian menunjukkan bahwa insentif memiliki pengaruh tidak langsung yang
signifikan terhadap kinerja melalui motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0.187, T statistic
2.639, dan P values 0.004. Ini berarti bahwa insentif tidak meningkatkan Kkinerja secara
langsung melainkan terlebih dahulu meningkatkan motivasi kerja perawat yang selanjutnya
berkontribusi pada peningkatan kinerja. Dengan demikian bahwa motivasi berfungsi sebagai
variabel mediasi yang menghubungkan insentif dan kinerja. Mengingat bahwa hubungan
langsung antara insentif dan kinerja tidak signifikan maka motivasi berperan sebagai mediasi
penuh yang menunjukkan bahwa seluruh pengaruh insentif terhadap kinerja terjadi melalui

motivasi.

3.2 Efek Size (F)

Efek size berfungsi untuk menilai pengaruh spesifik dari variabel independen terhadap
prediksi variabel dependen. Proses pengukuran ini dilakukan dengan menganalisis perubahan
nilai R? setelah mengeluarkan variabel independen tertentu dari model. Nilai F diinterpretasikan
sebagai kecil jika kurang dari 0.02, sedang jika berada di antara 0.02 dan 0.15, serta besar jika
lebih dari 0.35. Dengan menghitung nilai F, peneliti dapat mengidentifikasi variabel

independen yang memberikan pengaruh paling signifikan terhadap variabel dependen dalam
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model sehingga memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai dinamika hubungan

antar variabel laten.

Berdasarkan dari tabel 5 bisa dijelaskan antara lain:

1) Kompetensi terhadap motivasi didapatkan nilai F pada jalur ini sebesar 0.781. Hal ini
merupakan nilai yang sangat besar berarti kompetensi memiliki pengaruh yang sangat besar
terhadap motivasi. Kompetensi memberikan dampak yang sangat signifikan dalam
meningkatkan motivasi perawat,

2) Kompetensi terhadap kinerja didapatkan nilai F jalur ini sebesar 0.055. Hal ini menunjukkan
pengaruh yang sedang. Kompetensi dapat memberikan dampak yang cukup signifikan dalam
meningkatkan motivasi kerja perawat yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja mereka,

3) Insentif terhadap motivasi didapatkan nilai F jalur ini sebesar 0.150. Hal ini menunjukkan
pengaruh yang sedang. Kompetensi dapat memberikan dampak yang cukup signifikan dalam
meningkatkan motivasi kerja perawat yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja mereka,

4) Insentif terhadap kinerja didapatkan nilai F jalur ini sebesar 0,022 yang menunjukkan
pengaruh yang sedang. Insentif dapat memberikan dampak yang cukup signifikan dalam
meningkatkan motivasi kerja perawat yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja mereka,

5) Motivasi kerja terhadap kinerja didapatkan nilai F untuk jalur ini sebesar 0.797. Hal ini
merupakan nilai yang sangat besar berarti motivasi memiliki pengaruh yang sangat besar
terhadap kinerja. Motivasi memberikan dampak yang sangat signifikan dalam meningkatkan
Kinerja perawat.

3.3 Pembahasan Hasil Penelitian

1) Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi perawat

Penelitian ini menunjukkan hasil jika kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi perawat di Rumkit Tk. 111 Slamet Riyadi Surakarta dengan nilai koefisien
0,618, nilai staistikT 7,508, dan nilai P 0,000 (<0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi kompetensi yang dimiliki perawat maka semakin tinggi pula motivasi kerja
yang dimiliki dalam menjalankan pelayanan keperawatan. Kompetensi yang dimaksud
meliputi kemampuan pengetahuan, sikap profesional keterampilan klinis, kemampuan
komunikasi, serta kemampuan pengambilan keputusan dalam pelayanan kesehatan.
Perawat yang memiliki kompetensi tinggi cenderung merasa lebih percaya diri dalam
melaksanakan tindakan keperawatan sehingga mampu meningkatkan dorongan internal
untuk bekerja secara optimal.

Hasil penelitian ini juga memperkuat penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aulia
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2)

3)

et al.,2024; Erfa et al., 2023; Umihara et al., 2024) yang menyatakan bahwa kompetensi
perawat memiliki hubungan positif terhadap motivasi kerja dan kualitas pelayanan
keperawatan. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kemampuan klinis dan
profesional perawat dapat meningkatkan semangat kerja karena perawat merasa lebih
percaya diri dalam menjalankan tugasnya. Individu yang memiliki kemampuan dan
kompetensi tinggi cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih baik karena merasa
mampu mencapai target pekerjaan yang diberikan organisasi.

Insentif berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi perawat

Temuan menunjukkan bahwa insentif memberikan dampak positif yang sangat
signifikan terhadap motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0.270, T statistik 2.973, dan P
values 0.001. (<0.05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik insentif yang diberikan
kepada perawat maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki dalam melaksanakan
tugas pelayanan kesehatan di RS. Insentif yang diberikan organisasi baik berupa finansial
seperti bonus, tunjangan, dan penghargaan, maupun nonfinansial seperti pengakuan dan
apresiasi dapat meningkatkan semangat kerja, rasa dihargai, serta dorongan untuk bekerja
lebih optimal.

Hasil dari penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Khulug et al., 2025) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan
antara kedua variabel yang berarti bahwa keduanya memiliki hubungan yang sejalan. Ini
mengindikasikan bahwa perubahan pada variabel insentif akan berdampak pada perubahan
motivasi kerja perawat dalam arah yang sama. Apabila insentif diberikan dengan baik maka
motivasi kerja perawat akan meningkat. Sebaliknya jika insentif yang diberikan kurang
memadai, maka motivasi kerja perawat akan menurun.

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja perawat secara langsung
Penelitian ini menghasilkan kompetensi berpengaruh positif sangat signifikan
terhadap kinerja dengan nilai koefisien 0.169, T statistik 2.356 dan P values 0.009 (<0.05).
Sesuai teori Ability-Motivation-Opportunity (AMO Theory) menjelaskan bahwa
kemampuan (ability) atau kompetensi merupakan faktor utama yang memengaruhi Kinerja
karyawan. Individu yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik akan lebih
mudah mencapai target kerja dan menunjukkan performa yang optimal (Anlesinya &
Amponsah-Tawiah, 2022). Kompetensi yang baik membuat perawat lebih percaya diri
dalam mengambil keputusan klinis, mampu bekerja secara efisien, dan lebih siap
menghadapi tantangan kerja sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi lebih baik.

Temuan ini memperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Desak
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4)

5)

et al., 2025; Rifgarini & Riski, 2024; Rahayu et al., 2024; Mulyani et al., 2024; Rosyita et
al., 2021; Multazam et al.,2025; Calista,2023; Wulandari et al., 2025; Erfa dkk., 2023;
Bariah., 2025; Rusmiati et al., 2024; Alkarny et al., 2025; Berliana et al., 2024;
Laksana&Mayasari., 2021; Chamariyah et al., 2023; Lase et al., 2025; Sari et al., 2024;
Oktarina, 2021; Kurniasih, 2022) yang menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa perawat dengan
kompetensi yang tinggi mampu memberikan tindakan keperawatan dengan cepat, tepat dan
sesuai standar operarional prosedur di rumah sakit. Mereka lebih mampu menangani pasien
dengan tingkat kompleksitas yang tinggi, mampu berpikir Kkritis terhadap kasus yang
dihadapi dan mampu melakukan kolaborasi dengan tim kesehatan yang lain. Oleh karena itu
peningkatan kompetensi secara langsung akan mendorong peningkatan kinerja perawat.
Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat secara langsung

Pengaruh insentif terhadap kinerja menunjukkan hasil yang signifikan. Hal ini
disebabkan oleh nilai T statistik sebesar 1.715 yang masih berada > 1.645. Koefisiennya
0.085 menunjukkan hubungan positif artinya semakin tinggi insentif justru meningkatkan
(kinerja. Hal ini mengindikasikan bahwa insentif menjadi faktor utama yang mendorong
peningkatan Kinerja bahkan dalam kondisi tertentu dapat meningkatkan efektivitas kerja
dengan dikelola dengan tepat. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat.

Berdasarkan hasil penelitian ini terdapat hasil yang sama dengan penelitian
sebelumnya dari penelitian (Khulugq et al., 2025) yaitu insentif berpengaruh langsung
terhadap kinerja perawat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian insentif
mampu meningkatkan kualitas kerja dengan disertai dengan pengelolaan yang tepat,
sistem penghargaan yang adil, serta dukungan lingkungan kerja yang baik. Dalam
beberapa kondisi bahwa insentif yang terlalu berorientasi pada materi dapat menyebabkan
pegawai bekerja hanya untuk memperoleh imbalan finansial semata bukan karena
komitmen profesional atau tanggung jawab terhadap pekerjaan. Akibatnya motivasi
intrinsik dapat menurun dan berdampak pada kualitas kinerja.

Teori dua faktor dari Frederick Herzberg menjelaskan bahwa kompensasi atau
insentif termasuk faktor higiene yang berfungsi mencegah ketidakpuasan kerja. Herzberg
menyatakan bahwa faktor yang lebih kuat dalam meningkatkan Kkinerja adalah faktor
motivator seperti penghargaan, pencapaian, pengembangan diri, dan pengakuan atas
prestasi kerja.

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat

Hasil menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif yang sangat
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signifikan terhadap kinerja dengan nilai koefisien 0.690, T statistik 0.033 dan P values
0.000 (<0.05). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja perawat
maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan dalam memberikan pelayanan
kesehatan. Motivasi yang kuat membuat perawat lebih bersemangat, fokus, dan konsisten
dalam melaksanakan tugas sehingga berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan,
efisiensi kerja, serta pencapaian target organisasi.

Temuan ini memperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Wandami&Anhar,2024; Rosyita et al.,2021; Aulia et al.,2024; Calista,2023; Fitriani et al.,
2022; Erfaetal., 2023; Bariah., 2025; Rusmiati et al., 2024; Lase et al., 2025; Wahyuni et al.,
2025; Sari et al., 2024; Kurniasih, 2022; Irawati et al., 2024) bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja perawat di RS. Menurut teori hierarki kebutuhan
yang dikemukakan oleh Abraham Maslow bahwa individu akan termotivasi untuk bekerja
apabila kebutuhan dasarnya terpenuhi, mulai dari kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial,
penghargaan, hingga aktualisasi diri. Dalam konteks organisasi yaitu pemenuhan kebutuhan
tersebut dapat meningkatkan semangat dan kinerja pegawai karena individu merasa
diperhatikan dan dihargai oleh organisasi.

Teori dua faktor dari Frederick Herzberg menjelaskan bahwa faktor motivator seperti
penghargaan, pencapaian, pengakuan, dan pengembangan karier dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan mendorong peningkatan kinerja pegawai. Herzberg menyatakan bahwa
pegawai yang memperoleh penghargaan atas pekerjaannya cenderung memiliki motivasi
tinggi untuk memberikan hasil kerja terbaik.

6) Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui motivasi perawat

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan tidak
langsung terhadap kinerja melalui motivasi dengan nilai koefisien sebesar 0.426, T statistic
6.534, dan P values 0.000. Hal ini menandakan bahwa kompetensi tidak hanya memiliki
dampak langsung terhadap kinerja tetapi juga berfungsi melalui motivasi sebagai variabel
yang memediasi. Dengan kata lain, semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh perawat,
semakin besar pula motivasi kerja yang muncul yang pada gilirannya akan meningkatkan
Kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan. Mengingat hubungan langsung
antara kompetensi dan kinerja juga signifikan, motivasi berperan sebagai mediasi parsial
yang berarti motivasi kerja memperkuat pengaruh kompetensi terhadap kinerja.

Temuan ini memperkuat dari hasil penelitian terdahulu dilakukan oleh (Erfa et al.,
2023) yaitu kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat melalui

variabel mediasi berupa motivasi. Dalam praktiknya bahwa kompetensi yang baik
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7)

memungkinkan perawat bekerja lebih efektif, efisien, dan profesional. Dalam kondisi
apabila organisasi tidak mampu menciptakan motivasi kerja melalui penghargaan,
lingkungan kerja yang kondusif, dukungan pimpinan, dan kesempatan pengembangan
karier maka kompetensi yang dimiliki belum tentu dapat menghasilkan kinerja yang
optimal. Oleh karena itu motivasi menjadi faktor penting yang memperkuat hubungan

antara kompetensi dan kinerja perawat.

Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui motivasi perawat

Hasil penelitian menunjukkan bahwa insentif memiliki pengaruh tidak langsung yang
signifikan terhadap kinerja melalui motivasi, dengan nilai koefisien sebesar 0.187, T
statistic 2.639, dan P values 0.004. Ini berarti bahwa insentif tidak meningkatkan kinerja
secara langsung, melainkan terlebih dahulu meningkatkan motivasi kerja perawat, yang
selanjutnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, motivasi berfungsi
sebagai variabel mediasi yang menghubungkan insentif dan kinerja. Mengingat bahwa
hubungan langsung antara insentif dan kinerja tidak signifikan, motivasi berperan sebagai
full mediation, yangmenunjukkan bahwa seluruh pengaruh insentif terhadap kinerja terjadi
melalui motivasi.

Temuan ini memperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang telah dilaksanakan oleh
(Khulug et al., 2025) yaitu insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
melalui motivasi perawat. Insentif dapat berupa fasilitas tambahan, bonus finansial, atau
penghargaan, yang semuanya dapat memberikan dorongan langsung untuk meningkatkan
kinerja perawat. Namun pengaruh insentif terhadap Kinerja tidak bersifat langsung,
melainkan dimediasi oleh motivasi. Insentif yang diperoleh perawat berfungsi untuk
meningkatkan motivasi mereka, yang selanjutnya akan mendorong perawat untuk
meningkatkan kinerjanya dalam memberikan perawatan kepada pasien. Dengan demikian
peningkatan motivasi merupakan bagian dari peranan insentif sebagai mediator yang

memperkuat hubungan antara insentif dan kinerja perawat.

4. PENUTUP

Berdasar hasil penelitian tentang pengaruh kompetensi dan insentif terhadap kinerja perawat

melalui motivasi di Rumkit Tingkat 111 04.06.04 Slamet Riyadi Surakarta dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi perawat,

2) Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi perawat.

3) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat.
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4) Insentif berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja perawat,

5) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat.

6) Kompetensi berpengaruh tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi
sebagai variabel mediasi penuh, dan

7) Insentif berpengaruh tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi sebagai

variabel mediasi penuh.
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Penulis menyampaikan terimakasih kepada seluruh perawat di Rumkit Tk.11l 04.06.04
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