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Revised : 16-08-2025 Performance, to determine the effect of Motivation on Nurse Performance, and
Accepted : 18-08-2025 to determine the effect of Compensation and Motivation on Nurse Performance
Pulished :20-08-2025 at Helsa Ciputat Hospital. The research methodology used is quantitative

method. The sample used in this study was 48 respondents. The analysis

methods used are simple linear regression test, multiple linear regression test,

coefficient of determination, partial test (t-test) and simultaneous test (F-test).

The results showed that: 1) Compensation has a positive and significant effect
on Nurse Performance at Helsa Ciputat Hospital, as evidenced by the t-count
value of 19.535 > t-table value of 2.013, with a significance of 0.000 < 0.05. 2)

Motivation has a positive and significant effect on Nurse Performance at Helsa

Ciputat Hospital, as evidenced by the t-count value of 13.035 > t-table value of
2.013, with a significance of 0.000 < 0.05. And 3) Compensation and
Motivation have a positive and significant effect on Nurse Performance at Helsa
Ciputat Hospital, as evidenced by the F-count value of 189.956 > F-table value
of 3.20, with a significance of 0.000 < 0.05

Keywords: Compensation, Motivation, and Nurse Performance.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Perawat, untuk
mengetahui pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat, dan untuk mengetahui pengaruh Kompensasi dan
Motivasi terhadap Kinerja Perawat pada Perawat di Rumah Sakit Helsa Ciputat. Metedologi penelitian
dengan metode kuantitatif. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 48 responden. Metode
analisis yang digunakan yaitu uji regresi linier sederhana, uji regresi liner berganda, koefisien determinasi,
uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji f). Hasil penelitian menunjukan bahwa: 1) Kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit Helsa Ciputat dibuktikan dengan nilai thitung
19,535 > nilai t table 2,013. dengan signifikan 0,000 < 0,05. 2) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit Helsa Ciputat dibuktikan dengan nilai thitung 13,035 > nilai t table
2,013. dengan signifikan 0,000 < 0,05. dan 3) Kompensasi dan Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit Helsa Ciputat dibuktikan dengan nilai thitung 189,956 > nilai
ftable 3,20. dengan signifikan 0,000 < 0,05

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi, dan Kinerja Perawat.

PENDAHULUAN

Dalam hal ini kinerja perawat adalah kemampuan dan keterampilan terkait dengan segala
tindakan yang dilakukan sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawabnya, tanpa melanggar
hukum, aturan serta norma dan etika yang berlaku. Kinerja perawat yang optimal merupakan
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faktor kunci dalam menjamin kualitas pelayanan kesehatan terhadap pasien. Oleh karena itu,
untuk dapat mengikuti perkembangan dan mencapai tujuan rumah sakit, maka kinerja perawat
harus selalu diperhatikan, dikelola, dan ditingkatkan menjadi lebih baik agar mendapatkan hasil
kerja yang maksimal. Terdapat berbagai cara dalam meningkatkan kinerja perawat salah satunya
adalah dengan menerapkan motivasi kerja melalui standar kerja yang dapat mengikat para
perawat agar bersedia bekerja sesuai dengan kebijakan yang telah digariskan

Untuk itu penulis mengadakan sebuah penelitian pada perawat RS Helsa Ciputat. Dalam
perkembangan yang kompetitif dan mengglobal. Rumah sakit membutuhkan perawat yang
mempunyai kinerja yang baik. Pada saat yang sama, perawat memerlukan umpan balik atas kinerja
mereka sebagai pedoman bagi tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan datang. Hal ini dapat
dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1. 1 Penilaian Kriteria Kinerja Perawat di Rumah Sakit

Helsa Ciputat
Range penilaian Kinerja Perawat
0.90-0.100 Sangat Kuat
0,78 —0.89 Kuat
0,50-0.77 Cukup
0.00-049 Sangat Rendah

Sumber : Diata dari Rumah Sakit Ciputat 2024

Berdasarkan Tabel 1.1 dari hasil pencapaian penilaian kinerja, target pencapaian kinerja
perawat sesuai dengan yang di atur oleh perusahaan adalah dengan nilai 0,90-0,100 yaitu penilaian
sangat baik (mencapai target). Yang saat ini target tersebut belum tercapai karna bedasarkan tabel
1.1 yaitu rekaptulasi karaywan berdasarkan pencapaian penilaian kinerja bahwa pada salah satu
upaya Rumah Sakit dalam mempertahan kinerja perawat adalah dengan cara memberikan motivasi
untuk lebih bisa bekerja dengan semaksimal mungkin. Tentunya hal ini perlu mendapatkan
perhatian lebih dari pimpinan dan pihak Rumah Sakit, jika performa perawat terus mengalami
penurunan maka akan menganggu aktivitas didalam pelayanan dirumah sakit dan hal ini akan
berdampak negatif terhadap Rumah Sakit Helsa Ciputat yang dimana penilaian tersebut masih
berkategori baik. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1. 2 Penilaian Prasurvei Kinerja Perawat di Rumah Sakit Helsa

Ciputat
Penilai Total
Mo E:l an Standar 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | Rata-rata | Kategon
erja -
Penilaian
. . . £4% atan Sangat
[oF ] i, o, T00 TAD
1 Hasil kerja 100% 92% | B8% | 84% | T9% | T6% 0.84 Kuat
Pengetahuan B o <a o - - £2% atan Sangat
2 pelerjzan 100% B9% | B3% | 80% | 79% | TE% 0.82 Kuat
TT0
3 Inisiatif 100% | 80% | 79% | 77% | 76% | 75% ’?r:’?a?m Kuat
Hubungan o Sangat
4 kerja antar 100% Q3% | 94% | 93% | B8% | B4% 91% atau Kuat
0,91
karyawan
Eetepatan o o a =a o - §2% atap Kuat
5 waktn 100%% B6% | B82% | B83% | 81% Y 0.82

Sumber : Diata diclah oleh penulis 2024

Berdasarkan tabel 1.2 menunjukan evaluasi kinerja perawat pada Rumah Sakit Helsa
Ciputat masih sangat kurang dari standar atau target yang diharapkan seperti hasil kerja tertinggi
pada tahun 2020 sebesar 92% atau 0,92 dan terendah pada tahun 2024 sebesar 76% 0,76 menurut
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data diatas hasil kerja setiap tahunnya mengalami penurunan dengan rata-rata keseluruhan sebesar
84% atau 0,84. Untuk pengetahuan pekerjaan tertinggi pada tahun 2020 sebesar 89% atau 0,89 dan
terendah pada tahun 2024 sebesar 78% atau 0,78 dari data diatas pengetahuan pekerjaan mengalami
penurunan dari tahun-tahun sebelumnya dengan rata-rata keseluruhan sebesar 82% atau 0,82. Untuk
inisiatif tertinggi pada tahun 2020 sebesar 80% atau 0,80 dan terendah pada tahun 2024 sebesar
75% atau 0,75 dari data diatas inisiatif mengalami penurunan dari tahun-tahun sebelumnya dengan
rata-rata keseluruhan sebesar 77% atau 0,77. Untuk hubungan kerja antar karyawan tertinggi pada
tahun 2020 sebesar 95% atau 0,95 dan terendah pada tahun 2024 sebesar 84% atau 0,84 dari data
diatas ketepatan waktu mengalami penurunan dari tahun-tahun sebelumnya dengan rata- rata
keseluruhan sebesar 91% atau 0,91. Untuk ketepatan waktu tertinggi pada tahun 2020 sebesar 86%
atau 0,86 dan terendah pada tahun 2024 sebesar 75% atau 0,75 dari data diatas ketepatan waktu
mengalami penurunan dari tahun-tahun sebelumnya dengan rata- rata keseluruhan sebesar 82% atau
0,82

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *

Tabel 1. 3 Data Prasurvei Pemberian Kompensasi pada Perawat di Rumah

Sakit Helsa Ciputat
Jawaban Jumlah
No Pernvyataan Eesponden Eesponden
¥a Tidak
Proses pembayaran gaji di rumah sakit dilatukan tepat -
1 - 5 25 30
wakiu?
5 Pemberian insentif dirasalkan adil cleh zelumuh karyawan 10 10 30
di rumah zakit?
Menerima THE. setiap tahun dari romah saloit sudah 10
3 Y 20 30
zesual’
4 Menerima wang lembur ketika bekerja melebihi jam 4 15
kerja yang ditetapkan? 30
- Merasa fasilitas yang dizedialan sesuai dengan standar 14 16 10
3 vang lavak untuk karvawan rumah sakit? :

Sumber : Data diclah oleh penulis 2024

Berdasarkan tabel 1.3 setelah penulis melakukan observasi, 30 responden setuju bahwa
pembayaran gaji yang tepat waktu sangat penting untuk memastikan kesejahteraan financial
perawat, sehingga mereka dapat memenuhi kebutuhan pribadi dan keluarga. Jika gaji tidak dibayar
tepat waktu, ini dapat menyebabkan ketidakpuasan dan menurunkan motivasi. Dengan begitu juga
ketidakadilan dalam pemberian insentif dapat menyebabkan ketidakpuasan, terutama jika 20
responden merasa bahwa insentif diberikan tidak merata atau tidak berdasarkan kinerja yang
objektif. Oleh karena itu, penting untuk memastikan bahwa sistem insentif yang diterapkan jelas,
adil, dan dirasakan adil oleh seluruh perawat. Karna dari 10 responden yang setuju bahwa
pemberian THR yang sudah sesuai dan tepat waktu menunjukkan perhatian rumah sakit terhadap
kesejahteraan perawat terutama dalam momen-momen penting. Jika perawat menerima THR secara
konsisten, mereka akan merasa dihargai dan lebih puas bekerja di rumah sakit. Namun dengan
pemberian uang lembur yang tidak sesuai dan merata 26 responden merasa bahwa penerimaan uang
lemburan adalah hak bagi seluruh perawat yang bekerja lebih lama dari jam yang ditetapkan dan
merupakan bagian penting dari sistem kompensasi. Jika rumah sakit tidak memberikan kompensasi
yang sesuai atau tidak jelas aturan tentang uang lembur, hal ini bisa menurunkan semangat perawat
untuk bekerja lembur dan bahkan menyebabkan ketidakpuasan. Serta hampir 14 responden setuju
bahwa fasilitas yang ada dirumah sakit dapat memadai dan layak meningkatkan kenyamanan kerja,
mengurangi stres, dan menjaga kesejahteraan fisik serta mental perawat
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Tabel 1. 4 Data Hasil Wawancara Prasurvei Motivasi Perawat di Rumah
Sakit Helsa Ciputat Tahun 2020-2024

i i Keteranngan
No | etis Pemberian 2020 2021 | 2022 | 2023 2024 £
Motivast
1 Gaji Ada Ada | Ada | Ada Ada Culup
2 BFPJS dan Belumada | Ada | Ada | Ada Ada Baik
A=uransi
Uang makan dan
3 Transportasi Ada Ada | Ada | Ada Ada Culup
: : Culu
g | Tewjangan Hari Ada Ada | Ada | Ada Ada P
Faya
5 Reward Tidak Ada | Ada | Ada | Ada Ada Culkup
6 | Uang Lembur Ada Ada | Ada | Ada Ada Kurang

Sumber : Data dari Rumah Sakit Ciputat 2024

Dapat dilihat pada tabel 1.4 diatas, hasil dari penulis wawancara pada bagian Human
Resource Development (HRD). Maka pemberian motivasi pada perawat di Rumah Sakit Helsa
Ciputat secara dengan langsung terdapat kenaikan Gaji yang diterima setiap tahun nya walaupun
masih dibawah UMR Tangerang Selatan. Serta ada BPJS dan asuransi yang baru diterima pada
tahun ke-2 masa kerja. Uang makan pun terdapat kenaikan juga yang diberikan setiap tahun nya.
Serta ada nya kenaikan uang Transportasi yang selalu disediakan dan diberikan untuk siapapun
karyawan maupun perawat yang sedang melaksanakan home care maupun bertugas diluar Rumah
Sakit seperti hal nya mengirim barang, hardcopy file, ataupun kegiatan lain nya. Namun
berdasarkan perkembangan ekonomi saat ini yang serba mahal maka hal tersebut dianggap belum
sesuai atau masih kurang. Dengan ada nya THR dan Reward yang selalu diberikan dengan cara
diadakan nya healthcare diluar dari Rumah Sakit kepada perawat namun belum sesuai. Serta untuk
uang lemburan nya pun masih kurang karna merasa bahwa dengan minimum yang diberikan perjam
masih belum sesuai dengan sisa tenaga yang ada sedangkan penerimaan uang lemburan adalah hak
bagi seluruh karyawan yang bekerja lebih lama dari jam yang ditetapkan dan merupakan bagian
penting untuk pemberian motivasi.

Kajian Pustaka
1. Kompensansi
Menurut Kawiana (2020: 216) kompensasi sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
pemeberian atau pengganti jasa atau tenaga mereka pada saat bekerja di suatu
perusahaan,pemberian kompensasi sebagai salah satu pelaksanaan fungsi dari manajemen
sumber daya manuasia (MSDM) yang berhubungan atau berkaitan dengan pemberian
penghargaan secara individu sebagai pertukaran serta melakukan tugas keorganisasian
2. Motivasi
Menurut Sinurat (2020: 20) motivasi adalah proses dimana usaha sesorang dihasilkan,
diarahkan, dan dipelihara untuk mencapai tujuan/sasaran sedangkan menurut Sedarmayanti
(2021: 154) Motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
tindakan atau tidak yang pada hakikatnya ada secara internal dan eksternal, positif atau negatif.
3. Kinerja Karyawan
Adhari (2020: 77) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil yang diproduksi oleh
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu
tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan kuantitas dari pekerjaan tersebut. Rerung (2022: 54)
mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah perilaku yang dihasilkan pada tugas yang dapat
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diamati dan dievaluasi, diamana kinerja karyawan adalah kontribusi yang dibuat oleh seorang
individu dalam pencapaian tujugan organisasi. Sinaga (2020: 14) megatakan bahwa kinerja
merupakan hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang dalam suatu organisasi yang
dipengaruhi oleh berbagai faktot untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu Kinerja
setiap karyawan berbeda-beda antara karyawan yang satu dengan yang lainnya, dikarenakan
kinerja seorang karyawan bersifat individual. Kinerja mengacu pada prestasi kerja karyawan

yang diukur berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif deskriptif yang dilakukan dengan
cara mendeskripsikan atau menggambarkan suatu objek yang diteliti melalui data sampel atau
populasi, tanpa bermaksud untuk membuat kesimpulan yang dapat digeneralisasi. Metode
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif deskriptif. Pengertian
penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2021: 16) adalah metode penelitian yang berdasarkan
pada filsafat positivisme atau sesuatu yang pasti, aktual dan didasarkan data empiris, digunakan
untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, serta pengumpulan datanya menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik atau berbasis angka yang bertujuan untuk

menguji hipotesis yang telah ditentukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Intrumen

a. Uji Validitas

Tabel 4. 9 Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi

No Pernyvataan r Hitung | r Tabel | Keputusan
Prozes pembayaran gaji di rumah salkit dilalukan
1 secara tepat walktu 0 882 0284 VALID
Ada noya perbedaan upah antara staff administrasd |
2 dan divisi lain nya dengan tenaga medis 0,742 0284 WALID
Pemberian insentif dirasakan adil oleh seluruh
3 karyawan rumah sakoit 0.850 0.284 VALID
Ada nya perbedaan tunjangan antara karyawan tetap
4 dan karyawan kontrak dirumah sakit 0,748 0.284 VALID
Ada nya program tunjangan pendidikan atau
pelatihan yang disediakan rumah sakit untuk
3 karyawan 0,870 0,284 VALID
& Menerima THR setiap tahun dan rumah sakit 0.863 0,284 VALID
Menerima vang lembur ketika bekerja melebihi jam
7 kerja vang ditetapkan 0.584 0.284 VALID
Fasilitas yang disediakan sesuvai dengan standar yvang
2 lavak untuk karyawan rumah sakit 0,762 0,254 VALID
Ada program dana pensiun yang khusus diberikan
o kepada dokter ataupun perawat dirumah sakit 0,789 0,254 VALID
Ada program vang makan dan vang transportasi yang
khusus diberikan kepada perawat yang berprestasi
10 atan memiliki kinerja vang baik 0.803 0.284 VALID

Sumber : Data diclah cleh penuliz 2023

Berdasarkan pada tabel 4.9 diatas variabel Pemberian Kompensasi (X1) memperoleh nilai
rhitung > rtabel (0,2845), dengan ada nya hasil diatas maka dapat dinyatakan seluruh
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang dinyatakan layak dan dapat

digunakan digunakan sebagai data penelitian
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Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi

No Pernyataan r Hitung | r Tabel | Keputusan
Puas dengan perkerjaan di rumah salat kama dapat
merawat orang lan dan membuat perbedaan dalam
1 kehidupan mereka 0,893 0,284 VALID
Fumah zakit telah menjalin kerjasama dengan beberapa
institusi kesehatan lain nya wytul: meningkathkan kualitaz

2 pelayanan kesehatan 0,923 0.254 VALID
Memilik kesempatan untuk bisa mengambil peran
3 kepemimpinan dan mengembangkan ketrampilan 0,904 0,284 VALID
IMemiliki tim manajemen vang mendulumg dan

4 memativasi untuk mencapal tujuan dan kinerja 0,883 0,284 VALID
Memiliki kezempatan untuk meningkatkan ketrampilan

3 melalui pelatihan dan pendidilan yang berkelanjutan 0,907 0284 VALID
Mermilil tanggung jawab untuk mengambil nisiatif dan

[ mengambil keputusan disazt ada masalah 0,908 0,284 VALID

MMemiliki komitmen untuk terus meningkatkan kualitas
pelayanan kesehatan dan memberikan vang terbaik untuk

] pasien denzan memotivasi diri sendin dan fim 0,950 0,254 VALID
Termotivazi ketika pasien memberikan pujian dan
) pengalman ataz pelayanan yang diberikann 0,950 0.284 VALID
Pengalman dar atasan sebagai perawat terbail: kama telzh
o memenuhi harapan dan standar vang ditetapkan 0,822 0,284 VALID
Pengakman dar tim membuat termotivasi dalam
10 bekerjazama untuk mencapal tujuan berzsama 0,897 0,284 VALID

Sumber : Data diclah oleh penuliz 2023
Berdasarkan pada tabel 4.10 diatas variabel Motivasi (X2) memperoleh nilai rhitung > rtabel
(0,2845), dengan ada nya hasil diatas maka dapat dinyatakan seluruh kuesioner dinyatakan
valid. Untuk itu kuesioner yang dinyatakan layak dan dapat digunakan digunakan sebagai

data penelitian
Tabel 4. 11 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Perawat
No Pernvataan r Hitung | r Tabel | Keputusan

Eualitas kerja dapat mempengaruhi keselamatan dan

1 kesehatan pasien di rumah sakit 0,207 0,284 VALID

Kuzlitas pelayanan kesehatan vang diberikan sudah culoup

2 baik 0,857 0284 VALID

3 Beban kerja saat imi di nunzh sakit culop berat 0,780 02584 VALID
Kuantitas kerja dapat mempengaruhi kinerja dalam

4 menangani pasien 0,931 0,284 VALID

Selalu datang tepet waktu dapat mempengarhi kinerja
5 vang dimilili 0,888 0284 VALID

Eetepatan waktu dalam melakukan pemerikszan dan
pengobatan dapat membantu meningkatkan kinerja yang

& lebih baik dalam hasil merawat pasien 0,823 0.284 VALID
Talan dengan keputusan pengobatan di mmah salit im
7 didasarkan pada bulkti ilmiah vang cukup kuat 0,808 0.284 VALID
Fumszh sakat yang memilika sistemn manajemen yang efebdif
8 dapat meningkatkan efisiensi dan kinerja 0,203 0,284 VALID
Eemandmran dapat membuat keputusan yang tepat dan
9 efeltif dalam situasi darrat 0882 0.284 VALID

Eemandirian dalam berkonmmikasi dengan pasien dan
keluarga pasien dapat membantu meningkathan kepuasan
dan ketenangan pasien untuk: meningkatkan kinerja vang

10 lebih baik 0,823 0284 VALID
Sumber : Data diclah oleh penulis 2023
Berdasarkan pada tabel 4.11 diatas variabel Kinerja Perawat (Y) memperoleh nilai rhitung
> rtabel (0,2845), dengan ada nya hasil diatas maka dapat dinyatakan seluruh kuesioner
dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang dinyatakan layak dan dapat digunakan
digunakan sebagai data penelitian
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b. Hasil Uji Reliabilitas

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *

Tabel 4. 12 Hasil Uji Reahilitas

Standar
Variabel Ci:’ilb:h Cronbatch | Keputusan
P Alpha
fg”}be“aﬂ Kompensast | 996 0,600 Reliabel
Motivasi 0.880 0,600 Reliabel
Kinerja Perawat (Y) 0.877 0,600 Eeliabel

Sumber : data diolah 2023

Berdasarkan hasil pengujian SPSS pada tabel diatas menunjukan bahwa variabel Pemberian
Kompensasi (Xi), Motivasi (X2) Dan Kinerja Perawat (Y) dinyatakan reliabel dengan
adanya nilai Cronbatch Alpha lebih besar dari 0,600 pada masing-masing variabel

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Tabel 4. 13 Hasil Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov

test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 48
Mean ]
L] ——
Normal Parameters® Std_ Deviation 283 401049
Most Extreme Absn;h;_ta 0.117
Differences Positive 0.117
Negative -0.071
Test Statiztic 0.117
Asyvmp. S1o. (2-tailed) 0100
a. Test distribution 1s Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Siomificance Correction.

Sumber : data diolah 3PS5 15 2025

Nilai signifikansi, sebagaimana ditentukan oleh hasil uji pada tabel 4.13 di atas, adalah

0,117, yang lebih tinggi dari 0,05. Distribusi persamaan dalam uji ini diasumsikan normal
berdasarkan data yang tersedia saat ini.

b. Uji Multikolinearitas
Tabel 4. 14 Hasil Uji Multikolinieritas

Model Collinearity Statistics
Tolerance | VIF
i Pemberian KEompensasi 0.152 6.573
Motrvasi 0.152 8.573
a. Dependent Varnable: Kinerja Perawat

Sumber ;- data diolah SPSS 25 2025

15695



JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA
https://jicnusantara.com/index.php/jiic

Vol : 2 No: 8, Agust
E-ISSN : 3047-7824

us 2025

Berdasarkan Tabel 4.14 hasil uji multikolinearitas di atas menunjukkan bahwa nilai
Toleransi variabel Pemberian Kompensasi sebesar 0,152 dan nilai Motivasi sebesar 0,152
yang keduanya kurang dari 1, serta nilai Variance Inflation Factor (VIF) variabel Pemberian
Kompensasi sebesar 6,573 dan nilai Motivasi sebesar 6,573 yang keduanya kurang dari 10.
Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa tidak terjadi interferensi multikolinearitas pada

model regresi ini.

¢. Uji Autokorelasi

Berdasarkan pada tabel 4.15, dapat diketahui hasil dari uji autokorelasi Durbin Watson
yaitu 1,474, yang berarti tidak ada kesimpulan autokorelasi yang positif dan negatif karena

Tabel 4. 16 Hasil Uji Autokorelasi dengan Durbin Watson (D'W-test)

Model Summary®

Model R R Adpusted R | Std. Error of Durbin-
Mo Square Square the Estimate Watson
1 0.9442 0.892 0887 289630 1474

a. Predictors: (Constant), Pemberian Kompensasi, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : data diolah SPSS 23 2023

berada pada interval 1.100 — 1.550.

d. Uji Hetero

skedastisitas

Tabel 4. 17 Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B | Std. Error Beta
(Constant) 7.738 0.835 9.268 0
Pemberian . -
1 Kompensasi -0.014 0.052 -0.072 0273 0.786
P - ~ -
Motivasi -0.124 0.05 0.662 2310 0.014

a. Dependent Variable: ABS RES

Sumber : data diolah SPSS 25 2025

Model uji Glejser pada variabel Kompensasi (Xi) menghasilkan nilai signifikansi
probabilitas (Sig.) sebesar 0,786 dan Motivasi menghasilkan nilai signifikansi probabilitas
(Sig.) sebesar 0,016, di mana kedua nilai signifikansi (Sig.) > 0,05, sesuai dengan hasil
pengujian pada tabel 4.17 di atas. Karena heteroskedastisitas tidak mengganggu model

regresi pada data ini, maka data ini dapat digunakan sebagai data penelitian

3. Analisis Regresi Linear

Tabel 4. 20 Hasil Uji Regresi Linier Berganda Variabel Pemberian
Kompensasi (X)) dan Moetivasi (Xz) Terhadap Kinerja Perawat (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B |St|:'|. Error Beta
(Constant) 7.142 1.832 3.898 0
y | [FPemberian |, 40 0.114 0.847 6748 | 0
Kompensasi
Motivasi 0.092 0.109 0.106 0.843 | 0.404
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat

Sumber : data diolah SPSS 25 2023
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a. Nilai konstanta a menunjukan nilai sebesar 7,142 artinya jika tidak terjadi perubahan
variabel independent (nilai X; dan X> = 0) maka nilai variable dependen (nilai y) sebesar
7,142

b. Nilai koefisien regresi variabel Pemberian Kompensasi (X1) adalah 0,766 bernilai positif
sehingga jika Pemberian Kompensasi mengalami kenaikan 1 nilai maka Kinerja Perawat
akan meningkat sebesar 0,766

c. Nilai koefisien regresi variabel Motivasi (X2) adalah 0,092 bernilai positif sehingga jika
Motivasi mengalami kenaikan 1 nilai maka Kinerja Perawat akan meningkat sebesar 0,092

4. Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4. 23 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Secara
Parsial Variabel Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja
Perawat

Model Summary

. R Adjusted R Std. Error of
Model R Square Square the Estimate
1 0.946° 0.5904 0.880 2.5802
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Motivasi

Sumber : data diclah SPSS 25 2025

Berdasarkan tabel 4.23 di atas maka di dapatkan besarnya kontribusi variabel Pemberian
Kompensasi dan Motivasi terhadap Kinerja Perawat pada Perawat di Rumah Sakit Helsa
Ciputat dan dapat di lihat secara parsial pada hasil koefisien determinasi (R?) sebesar 0,894
maka (KD = R?) x 100 atau 0,894 x 100% = 89,4% sehingga dapat di simpulkan pengaruh
Kompensasi dan Motivasi terhadap Kinerja Perawat sebesar 89,4%

5. Uji Koefesien Korelasi

Tahel 4. 27 Hasil Uji Koefisien Korelasi Variabel Kompensasi (X;) dan
Motivasi (X2) Terhadap Kinerja Perawat (Y)

Model Summary
| Std. — Change Statistics
h’i‘fd R Sqffm t{nii]]IJ{St -:Evgrﬂ?; Squar ChF df | of %‘ﬁ;
£ Square Es::na Cl?an :ﬂg 112 ge
oe
1| 2% osoa| osso | 20 L osea |19 2 fas | o

Sumber - data diolah SPSS 23 2023

Tabel 4.27 menunjukkan bahwa koefisien korelasi antara motivasi dan kompensasi adalah
0,946. Menurut pedoman nilai interpretasi, nilai korelasi ini berada di antara 0,800 - 1,000,
yang menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara motivasi dan kompensasi dengan kinerja
perawat.
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6. Uji Hipotesis
Tabel 4. 28 Hasil Uji t Parsial Variabel Kompensasi Terhadap

Kinerja Perawat
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Cnefﬁcmgt:d Coefficients ; Sig
B i Beta
Error

1 (Constant) 7.322 1.814 4.037 0.000

X1 0.855 0.044 0.945 19.535 0.000
a. Dependent Vanable: Kinerja Perawat

Sumber : data diolah SPSS 235 2023
Sesuai dengan tabel 4.28 diatas yaitu hasil uji t menunjukan bahwa nilai signifikansi pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 19,535 > nilai t tabel 2,013.
maka Ho; ditolak dan Ha; diterima artinya terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Perawat secara signifikan

Tabel 4. 29 Hasil Uji t Parsial Variabel Motivasi Terhadap Kinerja

Perawat
Coefficients?
Unstandardized Standardized ; g
Coefficients Coefficients s
Model
B Std. Beta

Error

i (Constant) 10429 | 2478 4209 0.000
X2 0.768 0.059 0.887 13.035 0.000

a. Dependent Vanable: Kinerja Perawat

Sumber : data diclah SPSS 23 2023

Uji t menunjukkan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat memiliki nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, dan nilai t hitung sebesar 13,035 > nilai t tabel sebesar 2,013,
sebagaimana pada tabel 4.29 di atas. Akibatnya, Ho2 ditolak sementara Ha2 diterima, yang
menunjukkan bahwa motivasi memiliki dampak besar terhadap kinerja perawat

Tahel 4. 30 Hasil Uji F Parsial Variabel Kompensasi dan
Motivasi Terhadap Kinerja Perawat

ANOVA:
Model Sum of daf Mean | p | g
Squares Square =
Regression 3.177.002 2 | 1588501 fﬁ' 0.000%
L Residual 376311 45 8.362
Total 3.553.313 47
a. Dependent Variable: ¥
b. Predictors: (Constant), 32 X1

Sumber : data diolah SPSS 25 2025
Tabel 4.30 di atas menunjukkan bahwa f hitung 189,956 > nilai f tabel 3,20 dan nilai
signifikansi pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja perawat sebesar 0,000 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa Ha3 diterima dan Ho3 ditolak, yang menunjukkan bahwa motivasi
dan kompensasi memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja perawat

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan penelitian yang telah dilakukan, maka terdapat beberapa
kesimpulan diantaranya adalah:
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1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat pada Perawat di
Rumah Sakit Helsa Ciputat yang dimana hasil uji t diperoleh dengan nilai t hitung 19,535 >
nilai t tabel 2,013. dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. maka Ho; ditolak dan Ha; diterima
artinya terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Perawat secara signifikan

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat pada Perawat di Rumah
Sakit Helsa Ciputat yang dimana hasil uji t diperoleh dengan nilai t hitung 13,035 > nilai t tabel
2,013. dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian Ho, ditolak dan Ha, diterima artinya
terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Perawat secara signifikan

3. Kompensasi dan Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat pada
Perawat di Rumah Sakit Helsa Ciputat yang dimana hasil uji f diperoleh dengan nilai f hitung
189,956 > nilai f tabel 3,20. dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian Ho ditolak dan
H3 diterima artinya terdapat pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Kinerja Perawat
secara signifikan.
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