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Abstract
The main asset that greatly affects the progress of a hospital is human resources (HR). Employees
are an asset as well as a driver of creativity and innovation in a company that will increase company
profits. In order to achieve company goals, it is necessary to have an award for each individual to
work better. This study aims to describe, test and analyze whether the influence of awards,
environmental factors, organizational factors and individual factors affect employee performance in
the pharmaceutical installation division (pharmaceutical engineering personnel) at hospital X in
Bandung City. The sampling technique used survey data using a questionnaire. The sample of this
research is pharmaceutical technical staff at hospital X in Bandung, totaling 25 people. The method
used is multiple linear regression with the help of SPSs version 24.0. The results of the study show
that there is a significant influence between environmental influences, organizational influences,

and individual influences on employee performance.
Keywords: Performance, Reward Effect, Pharmaceutical Technical Personnel

PENDAHULUAN

Persaingan global sangat penting untuk
mengidentifikasi dan mempertahankan efisiensi,
karyawan yang kompeten dan berpengetahuan
dalam organisasi dengan mengembangkan dan
mempertahankan  program  penghargaan /
kompensasi yang efektif untuk mendapatkan
pekerjaan terbaik

kinerja dari karyawan (1)(2). Karyawan
adalah sumber daya utama organisasi dan
keberhasilan atau kegagalan organisasi berpusat
pada kemampuan pemberi kerja untuk menarik,
mempertahankan, dan memberi penghargaan

karyawan karyawan yang berbakat dan
kompeten secara tepat.

Kesediaan  karyawan untuk tetap
bekerja sangat tergantung pada  paket

kompensasi dari organisasi (1) (2). Dalam upaya
untuk memastikan karyawan optimal Kkinerja
dan retensi, organisasi perlu mempertimbangkan
berbagai cara yang tepat untuk menghargai
karyawan untuk mendapatkan hasil yang
diinginkan (3). Telah dikemukakan bahwa
sejauh mana
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karyawan puas dengan pekerjaan mereka dan
kesiapan mereka untuk tetap bekerja di dalam
suatu organisasi adalah fungsi dari paket
kompensasi dan sistem penghargaan dari
Organisasi (4). Adeniyi berpendapat bahwa
mengandaikan tugas-tugas mendasar dalam

manajemen sumber daya manusia adalah
manajemen kompensasi. Manajemen
kompensasi membutuhkan integrasi proses

karyawan dan informasi dengan proses bisnis
dan strategi untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi yang optimal (5).

Kinerja  karyawan salah  satunya
dipengaruhi oleh reward (penghargaan), apabila
perusahaan tidak memperhatikan penghargaan
kepada karyawan, ini akan berdampak akan
menurunnya kinerja para karyawan, tetapi
tentunya karyawan yang mempunyai prestasi
kinerja yang baik akan diberikan suatu
penghargaan. Dengan adanya penghargaan yang
mendukung akan dapat peningkatan Kkinerja
karyawan sehingga pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan perusahaan dapat tercapai.
Hasil penelitiannya membuktikan bahwa peran
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penghargaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap  produktivitas  kerja  pegawai.
Penghargaan merupakan ganjaran, upah, hadiah.
Dengan demikian dapati ditarik sebuah
kesimpulan bahwa penghargaan yakni suatu
imbalan yang diberikan baik dalam dalam
bentuk material dan non material yang diberikan
oleh pihak perusahaan kepada karyawannya biar
mereka sanggup bekerja dengan motivasi tinggi

dan berprestasi dalam mencapai tujuan
perusahaan.(6)(7)
Untuk  mendapatkan  penghargaan

didalam sebuah organisasi penilaian Kkinerja
karyawan sangat penting karena

akan membantu untuk mengevaluasi Kkinerja
staf/tenaga teknis kefarmasian (TTK) sesuai
dengan tugas mereka dan untuk memastikan
mereka melakukan pekerjaan sesuai dengan
standar yang akan berpengaruh  pada
kompensasi. Selain itu, penilaian kinerja penting
untuk mengidentifikasi keterampilan, Kkinerja,
dan mengetahui kelemahan dan bagaimana cara
memperbaikinya.(8)

Denisi dan Pritchaard dalam Selvarajan
dan Cloninger dalam penelitian penilaian
kinerja telah menunjukkan bahwa karakteristik
penilaian Kinerja dapat menimbulkan reaksi
positif karyawan untuk penilaian kinerja yang
pada gilirannya dapat memotivasi karyawan
untuk meningkatkan kinerja mereka.(9)

Tujuan Kinerja pegawai menurut Rivai
adalah sebagai berikut : (1) Untuk perbaikan
hasil kinerja pegawai, baik secara kualitas
ataupun kuantitas, (2) Memberikan pengetahuan
baru dimana akan membantu pegawai dalam
memecahan masalah yang kompleks, dengan
serangkaian aktifitas yang terbatas dan teratur,
melalui tugas sesuai tanggung jawab yang
diberikan  organisasi, (3)  Memperbaiki
hubungan antar personal pegawai dalam
aktivitas kerja dalam organisasi.(10)

Faktor-faktor ~ yang ~ mempengaruhi
kinerja pegawai (Gibson), antara lain: (1) Faktor

individu : Faktor individu, yaitu kemampuan
dan keterampilan (mental dan fisik), latar
belakang (pengalaman, keluarga, dst), dan

Jurnal Inovasi Penelitian

Jurnal Inovasi Penclitian

Vol.3 No.4 September 2022

demografis (umur, asal usul, dll), (2). Faktor
organisasi : Faktor organisasi adalah sumber
daya, kepemimpinan, imbalan (kompensasi),
struktur organisasi, dan diskripsi pekerjaan (job
description), (3) Faktor psikologis: Faktor
psikoogis ialah persepsi, sikap, kepribadian,
pola belajar, dan motivasi.(11)

Kinerja organisasi (cotporate
performance) dengan Kkinerja perorangan
(individual performance) terdapat hubungan

yang erat. Dengan perkataan lain jika Kinerja
pegawai (individual performance) baik maka
kemungkinan  besar  kinerja  organisasi
(corporate performance) juga baik. Kinerja
karyawan akan baik jika karyawan mempunyai
keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja
karena gaji atau diberi upah yang sesuai dengan
perjanjian dan mempunyai harapan masa depan
yang lebih baik.(12)(13).

Pendirian rumah sakit bertujuan untuk
melayani pasien sangat berpengaruh pada
pelayanan  dibidang  Kesehatan.  Untuk
mendapatkan kesuksesan memerlukan landasan
yang kuat vyaitu organisasi yang mampu
memaksimumkan dan meningkatkan Kinerja
karyawannya. Sumber daya manusia merupakan

satu elemen terpenting di dalam sebuah
perusahaan.

Hal ini disebabkan karena manusia
merupakan faktor yang paling dominan

berperan dalam sebuah organisasi. Faktor
manusia sebagai sumber keunggulan kompetitif
adalah hal yang tidak dapat dipisahkan dengan
elemen kunci sebuah perusahaan. Untuk
tercapainya tujuan organisasi memerlukan
upaya dari karyawan yang terdapat dalam
organisasi, untuk menghasilkan Kkinerja yang
baik.(14)

Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui
pengaruh penghargaan terhadap kinerja tenaga
teknis kefarmasian pada rs x di kota Bandung.

METODE PENELITIAN

Alat

Alat yang digunakan dalam penelitian ini adalah
gform dan SPSS Versi 24
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Bahan

Bahan yang digunakan didalam
penelitiian ini adalah kuesioner.
Prosedur
Metode

Penelitian ini menggunakan metode
deskriptif dengan pengambilan data
menggunakan data primer. Penelitian ini
menggunakan survey dengan cara

mengumpulkan data dari kuisioner yang sudah
diisi oleh responden lalu hasilnya diolah untuk
mengetahui hubungan antar variabel. Hasil yang
diperoleh diolah menggunakan perangkat lunak
statistik yang sesuai untuk memberikan
gambaran tentang pengaruh Kkepuasan Kkerja
terhadap kinerja tenaga teknis kefarmasian pada
RS X di kota Bandung.

Populasi Dan Sampel

Populasi penelitian yaitu tenaga teknis
kefarmasian (TTK) yang bekerja pada RS X di
kota Bandung. Penetapan jumlah sampel
berdasarkan pertimbangan pribadi, termasuk
pertimbangan biaya dan waktu, dengan catatan
sampel tersebut cukup mewakili populasi. Pada
penelitian ini peneliti berencana menyebarkan
kuesioner minimal sebanyak 72 unit. Jumlah
sampel diperoleh dengan menggunakan rumus
Slovin diperoleh ukuran sebesar 72 sampel.

rumus slovin = n= —~

) 1+Ne?
Dimana:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = standar error (10%)
Maka sampelnya :

32
"= 1+32000)2
= 24,23 ~ 25 Sampel
Penyebaran Kuesioner
Sampel yang digunakan adalah TTK
yang bekerja di RS X di kota Bandung.
Kuesioner disebarkan  kepada subjek
penelitian untuk dijawab pada keadaan
sebenarnya. Informasi yang dapat diperoleh
dengan  menggunakan  kuesioner adalah
mengenai diri responden, dengan asumsi bahwa
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respondenlah yang paling mengetahui tentang
dirinya dan pengalaman sendiri, sehingga yang
dinyatakan oleh responden kepada peneliti
adalah benar. Jenis kuesioner yang digunakan
adalah angket tertutup, yaitu angket yang
jawabannya telah disediakan. Setelah data
terkumpul dilakukan pengolahan data.
Pengukuran Variabel

Hasil analisis ini didapat dari hasil
kuesioner yang telah diisi oleh responden.
Berdasarkan hasil tersebut akan diperoleh satu
kecendrungan dari jawaban responden tersebut.
Hasil  kecendrungan dari  masing-masing
variabel akan terlihat berdasarkan nilai rata-rata

skor  jawaban yang selanjutnya akan
dikatagorikan pada rentang skor berikut ini:
Nilai maksimum 4
Nilai minimum 1
Rentang skala :1-4=0.75
4

Katagori :
1.0-1.75 = sangat tidak setuju
176 -2.5 = tidak setuju
2.51-3.25 = setuju
3.26 -4 = sangat setuju
Analisa Data

Data yang telah dikumpulkan melalui
pengisian  kuesioner kemudian  dianalisis
dengan membaca kembali keseluruhan teks
yang ada sambil meringkas dan

menghilangkan duplikasi. Dilanjutkan dengan
membuat klasifikasi yang akan membentuk
tema-tema tertentu. Selain itu uji validitas
reliabilitas dan analisis deskriptif menggunakan
software SPSS Versi 24.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Karakteristik Pasien

oo

Gambar 1. Hasil Presentase Jenis Kelamin
Responden
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Dari gambar 1. Menunjukan bahwa

tenaga teknis kefarmasian yang

mengisi

kuesioner penelitian adalah Wanita yaitu
sebesar 70,3 %, sedangkan laki-laki 20,9%.

Presentase Usia Responden
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% %
20.00%
10.00% I 50w 490%
[ |

0.00% -

70.70%

25-29 30-24 35-39 =40
tahun tahun tahun tahun

M Presentase

Gambar 2. Hasil Presentase Usia Responden

Dari gambar 2. Menunjukan bahwa usia

tenaga kefarmasian tertinggi pada usia 25-29

tahun sebanyak 70,70%, yang tertinggi kedua

usia 30-34 tahun sebanyak 22 %,

tertinggi

ketiga usia diatas 40 sekitar 4,09% dan posisi
yang ke empat pada usis 35-39 tahun sekitar
2,40%.
Gambar 3. Hasil Presentasi Penghasilan
Perbulan

Penghasiian parbulan

g

=

Dari hasil gambar 3 memperlihatkan bahwa
penghasilan tertinggi adalah Rp. 3.000.000-Rp.
5.000.000 sekitar 90,2%.
Gambar 4. Hasil Berapa tahun Karyawan
Farmasi Bekerja Pada Instalasi Farmasi

Beraqe tahn 2da bevera d Didarg RS tereebut
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Dari hasil gambar 4 memperlihatkan
bahwa karyawan bekerja di instalasi farmasi
tertinggi lebih dari 4 tahun sekitar 53,7 %.

Hasil Analisis Data Spss

Analisis hasil uji coba instrument tes : 1.
Validitas dan reliabilitas instrument Uji validitas
merupakan pengujian yang dilakukan untuk
mengetahui tingkat kevalidan dari instrumen
kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan
data, dengan melihat nilai signifikan 0,6.

Tabel 1 Hasil Validitas

' Varfabel | Item Pertanyaan | Nilal Signifikan | Keterangan |
Faktor Lingkungan (X1) Item | 0.004 Vald
[ hem2 | 0002 | Vald
frem 3 0002 | Vald
Faktor Orgamsast (X2) Item | 0,001 Valid
[ Item 2 0,000 [ Vahd
| Item 3 [ 0,003 [ Valid
Faktor Individual (X3) | Ttem | | 0,004 Valid
| Bem2 | 0003 | Vand
| Irem 3 | 0,001 | Valid
Kmena (Y) [ ltem] | 000l | Vahd
Item 2 0,003 Vald
Ttem 3 | 0,001 | Valid
femd | 0002 | Vahd
Ttem § 0,003 | Valud
Iiem 6 0,000 | Vahd
Mem7 | 00 | Vald
Irem 8 0.00] Vald
Item 9 0.000 Vald
Ttem 10 0001 | Vald
Item 11 0.004 | Valid
Item 12 0.002 Vald

Jurnal Inovasi Penelitian

ISSN 2722-9475 (Cetak)
ISSN 2722-9467 (Online)



Tabel 2.
Hasil Reabilitas

Varibel NliApha | Mistndat | Reteruoan
Cobarch | Aipha Conbarch
Fabto Lo Pt {0818 {066 Vil qu
(et da Pl Relael
Indmiel
Rz o |0k Vibdda
| Rl

Dari gambar 1 dan 2 dari uji yang
dilakukan, diketahui bahwa item-item dari
faktor lingkungan, faktor organisasi, faktor
individual dan kinerja memiliki nilai sig<0,05
dan nilai alpha cronbarch’s >0,6. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa intrumen ini valid dan
reliabel sehingga dapat digunakan untuk
penelitian ini.

2.Uji Normalitas

Uji Normalitas merupakan sebuah uji
yang dilakukan dengan tujuan untuk menilai
sebaran data pada sebuah kelompok data atau
variabel (dependen dan independen), apakah
sebaran data tersebut berdistribusi normal
ataukah tidak. Hasil uji ini dapat terlihat melalui
tabel 3

Tabel 3
Hasil Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Instandardized

Asymp. Sig. (2-taded

8 Test distribution is Normal
b Calculated from data

¢ Lilliefors Significance Cormector

Berdasarkan table 3 hasil uji One
Sample  Kolmogorov  Smirnov  nilai
outputnya memperlihatkan hasil bahwa
nilai signifikansi sebesar 0,067 > dari 0,05
yang berarti HO diterima dan H1 ditolak
sehingga dapat disimpulkan bahwa data
penelitian berdistribusi secara normal.

3. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam suatu model
regresi ditemukan adanya korelasi atau
hubungan yang signifikan antar
variabel bebas dimana dalam model
regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel
bebasnya.  Multikolinearitas  dapat
dilihat dari nilai toleran dan VIF
(Variance Inflation Factor). Semakin
tinggi VIF mengindikasikan bahwa
multikolinearitas di antara variabel
bebas akan semakin tinggi dimana
standar nilai adalah 10. Sementara itu,
toleran mengukur variabilitas variabel
bebas terpilih yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya.

Tabel 4

Hasil multikolineritas
Cosfficents'

Berdasarkan hasil pada tabel uji
didapatkan bahwa nilai VIF < 10,
sehingga disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikoinearitas pada model regresi.

4. Uiji Heterokedastisitas Uji
heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi
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terjadi ketidaksamaan varians dari
residual atau pengamatan-pengamatan
lain. Model regresi yang baik adalah
yang homoskedastisitas atau yang
tidak terjadi heteroskedastisitas. Dasar
pengambilan keputusannya dilihat dari
nilai signifikan. Jika nilai
signifikan>0,05 maka tidak terjadi
heterokedastisitas. Tabel 5 Hasil Uji
Heterokedastisitas

Tabel 5.
Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficiets”

a. Dependent Variable: Abs RES
Berdasarkan hasil uji  didapatkan
bahwa nilai Sig > 0,05, sehingga
disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas.

5. Analisis Kuantitatif

a. analisis regresi berganda Analisis
regresi berganda adalah analisis yang
digunakan untuk mengetahui ada
tidaknya pengaruh variabel bebas
(independen) terhadap variabel terikat
(dependen).
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Tabel 6.
Uji Regresi Linear

Ceeficients”

........

X, . fxbsor bnoapon
o= fbdec eegame

;= hiloor mdradas

persamaan regresinya adalah : Kinerja (YY)
= 0,873 + (3,120) x1 + (-0,052) x2 +
(0,852) x3 1) Konstanta sebesar 0,873 :
jika faktor lingkungan (X1), faktor
organisasi (X2), dan faktor individual
(X3) bernilai tetap, maka kinerja ()
nilainya adalah 0,873 2) Koefisien regresi
variabel faktor organisasi bernilai negative
(-0,052) artinya terjadi hubungan negatif
antara faktor organisasi dengan Kkinerja,
semakin tinggi faktor organisasi maka
semakin rendah kinerja. 3) Koefisien
regresi variabel faktor lingkungan dan
faktor individual bernilai positif (3,120)
dan (0,852), artinya terjadi hubungan
positif antara faktor lingkungan dan faktor
individual terhadap Kinerja. Semakin
tinggi faktor tersebut maka semakin tinggi
Kinerja
b. Uji t (parsial) Uji t digunakan untuk
mengetahui apakah variabel-variabel
terikat secara parsial berpengaruh
nyata atau tidak terhadap variabel
terikat. Pengujian dengan uji t adalah
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dengan  membandingkan  thitung (df=21) sebesar 2.080. Nilai t hitung pada
dengan ttabel pada alpha 0,05. faktor organisasi terhadap kinerja adalah -
Tabel 7 0,184 < 2.080 dan nilai sig 0,857 > 0,05

Hasil Uji t parsial sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa

faktor organisasi tidak berpengaruh

el signifikan terhadap kinerja. 3. Hasil dan

pengambilan keputusan dalam uji t:

Dengan menggunakan t tabel (df=21)

sebesar 2.080. Nilai t hitung pada faktor

individual terhadap kinerja adalah 3,315 >

2.080 dan nilai sig 0,005 < 0,05 sehingga

dapat ditarik kesimpulan bahwa faktor

individual berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja.

c. Uji F (Simultan) Untuk mengetahui
apakah variabel bebas secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat. Pengujian dengan uji
F adalah dengan membandingkan
Fhitung dengan F tabel pada alpha

i 0.0
; Tabel 8
Hasil Anova
=[] 5‘..‘\.‘ ANOYA
=1
Syarat penggunaan uji t parsial
adalah dengan melihat nilai t hitung > t Dari hasil uji F (simultan) menunjukkan
tabel. 1._I_—|a5|l dan pengambilan keputusan bahwa nilai signifikansi  pengaruh
dalam uji t: Dengan menggunakan t tabel lingkungan (X1), pengaruh organisasi
(df:21)_sebesar 2.080. N|Ia|t_h|tyng pada (X2) dan pengaruh individual (X3)
faktor lingkungan terhadap kinerja adalah berpengaruh terhadap kinerja (Y) secara
10,240 > 2.080 sehingga dapat ditarik signifikan.
kesimpulan terdapat pengaruh antara
faktor lingkungan dengan kinerja. Nilai KESIMPULAN
sig 0,000 < 0,05 maka faktor lingkungan Berdasarkan pembahasan dari analisis
berpenggruh signifikan te_rhadap Kinerja. dapat disimpulkan sebagai berikut:
2. Hasil dan pengambilan keputusan 1. Penghargaan berpengaruh positif secara
dalam uji t: Dengan menggunakan t tabel signifikan terhadap kinerja kayawan. Hal ini
ISSN 2722-9475 (Cetak) Jurnal Inovasi Penelitian
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menunjukkan
pemberian penghargaan secara terus menerus
terhadap karyawan, maka akan berdampak
pada
karyawan.

Terjadi hubunga yang positif antara faktor
lingkungan dan faktor individual terhadap
Kinerja.
Faktor
signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh lingkungan, pengaruh organisasi
dan
Kinerja secara signifikan.

bahwa  semakin

tinggi

semakin  meningkatnya  kinerja

individual  berpengaruh  secara

pengaruh individual mempengaruhi

Saran

1.

variabel,

yang

Untuk meningkatkan Kinerja Pegawai agar
menghasilkan hasil pelayanan yang optimal
kepada pengguna jasa Rumah Sakit X di
Bandung, maka  manajemen  perlu
melaksanakan dan meningkatkan sistem
pemberian Kompensasi/pemghargaan yang
bisa mensejahterakan karyawannya,
sehingga bisa memuaskan para karyawan.

Yang pada akhirnya dengan semakin
baiknya penghargaan yang diterima
karyawan, maka para karyawan akan

bekerja semakin baik lagi karena mereka
merasa perusahaan telah memberikan yang
terbaik bagi mereka, jadi mereka dengan
senang hati akan meningkatan Kinerja
mereka.

Penelitian ini dibatasi pada variabel-variabel
penghargaan terhadap Kinerja perusahaan.
Pada penelitian selanjutnya diharapkan para
peneliti lain mampu menganalisis secara
mendalam Kkorelasi antar dimensi dalam
dengan dimensi yang lebih
bervariasi. Serta menggunakan variabel lain
diduga mempengaruhi  kinerja
perusahaan selain penghargaan.
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