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Pendahuluan

Tidak adanya SDM perawat yang
akan dijadikan sebagai kepala ruangan pada
saat membuka ruangan baru sehingga akan

menyebabkan kesulitan operasiona




Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

. Apakah motivasi berpengaruh terhadap insentif?

. Apakah kinerja berpengaruh terhadap insentif?

. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap insentif?

. Apakah motivasi berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan?

. Apakah kinerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan?

. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan?

. Apakah insentif berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan?

8. Apﬂ(;lh motivasi berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan melalui pemberian
Insentif”

9. Ap?][(’gih Kinerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan melalui pemberian
Insentif”

10. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan melalui
pemberian insentif?
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Metode penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan metode
deskripsi korelasional

Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling yaitu
teknik pengambilan sampel dengan menggunakan kriteria khusus
yang menjadi syarat penelitian, yaitu perawat yang menjadi
penanggung jawab shift sebanyak 97 orang. Pengumpulan data
menggunakan kuisioner

Analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis Partial Least
square (PLS) dengan menggunakan softwareSmartPLS3.0




Hasil Nilai outer loading

0.822

X1.3 0.826 Valid
X1.4 0.821 Valid
X1.5 0.839 Valid
X2.1 0.733 Valid
X2.2 0.730 Valid
X2.3 0.724 Valid
X2.4 0.774 Valid
X2.5 0.680 Valid
X3.1 0.780 Valid
X3.2 0.762 Valid
X3.3 0.848 Valid
X3.4 0.809 Valid
Y.l 0.861 Valid
Y.2 0.672 Valid
Y.3 0.843 Valid
Y.4 0.877 Valid
Y.5 0.691 Valid
Z.2 0.623 Valid
Z.3 0.796 Valid
Z5 0.812 Valid
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Hasil Composite Reliability dan AVE

Variabel Cronbach’s Composite AVE Ket
Alpha Reliability

EE
Beban kerja

Pemberian
iInsentif

Jenjang Karir
kepala ruangan

\
UMsIDA

0.852

0.780

0.817

0.849

0.611
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0.897

0.850

0.877

0.894

0.790

0.684

0.531

0.641

0.630

0.790

Valid dan Reliabel

Valid dan Reliabel
Valid dan Reliabel

Valid dan Reliabel

Valid dan Reliabel

6
/4 RN



Hasil Path Coefficiens

Original SIETRENL T Statistics

Deviation
Sample (O) (STDEV) (|O/STDEV|)

Variabel

Beban kerja (X3) -> Insentif (Y) 0.524 0.507 0.118 4.461
Beban kerja (X3) -> Jenjang karir 0177 0.105 0.116 1.005
kepala ruangan (2)

Insentif (Y) -> Jenjang karir kepala 0.406 0.394 0.099 4114

ruangan (2)

Kinerja (X2) -> Insentif (Y) -0.119 -0.074 0.159 0.753
Kinerja (X2) -> Jenjang karir
kepala ruangan (2)

Motivasi (X1) -> Insentif (Y) 0.038 0.024 0.118 0.320
Motivasi (X1) -> Jenjang karir
kepala ruangan (2)

0.280 0.291 0.137 2.052

0.090 0.108 0.097 0.923
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0.000

0.315

0.000
0.452
0.041
0.749
0.356




Hasil Spesific Indirect Effects

Original SIEETD T Statistics

Variabel Deviation
Sample (O) (STDEV) (|O/STDEV|)

P Values

Sl [GEljEl = [PEmloElen (sl = 0.213 0.200 0.071 3.017 0.003
Jenjang karir kepala ruangan

Kinerja -> Pemberian Insentif -> 10.048 -0.029 0.066 0.739 0.460
Jenjang karir kepala ruangan

MOtIvVasEE= ECMBEHaNINSENtE== 0.015 0.011 0.050 0.307 0.759
Jenjang karir kepala ruangan

XN
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H1 : Motivasi berpengaruh terhadap pemberian insentif

Hasil penelitian : Motivasi tidak berpengaruh terhadap pemberian insentif,
artinya H1 ditolak

Menurut teori insentif tidak dipengaruhi oleh motivasi seseorang, tetapi
dipengaruhi oleh jabatan, kinerja, dan laba organisasi




« H2 :Kinerja berpengaruh terhnadap pemberian insentit

« Hasil: Kinerja tidak berpengaruh terhadap pemberian insentif,
arfinya H2 ditolak

« Hasil fiangulasi melalui wawancara dengan stake holder :
Penilaian indikator kinerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
pemberian insentit karena yang membedakan adalah
perbedaan status sebagai pelaksana/PJ/karu/koordinator
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« H3:Beban kerja berpengaruh terhadap pemberian insentif

« Hasil : Beban kerja berpengaruh terhnadap pemberian insentif,
arfinya H3 diterima

« Sesuai penelitian Nindy Sakina Gustia (2015) yang menyatakan
bahwa ada hubungan antara beban kerja perawat dengan
penerapan kompensasi perawat
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« H4 : Motivasi berpengaruh terhadap jenjang karir

« Hasil : Moftivasi fidak berpengaruh terhadap jenjang karir, artinya
H4 ditolak

« Hasil dari triangulasi sebagian besar menyatakan belum siap menjadi kepala
ruangan karena mempunyal tanggung jawab besar, merasa belum kompeten
untuk menjadi seorang pemimpin, belum bisa menjadi pemimpin yang amanah
karena usia masih muda dan masa kerja belum lama.




« HS5 : Kinerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan

« Hasil: kinerja berpengaruh ternadap jenjang karir kepala
ruangan, arfinya HS5 diterima

« Hasil penelitian ini mendukung penelitian Agung Tri Nugraha
(2015) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan antara
kinerja dengan penerapan sistem jenjang karir perawat
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« Hé : Beban kerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala
ruangan

« Hasil: Beban kerja tidak berpengaruh ternadap jenjang karir
kepala ruangan, artinya Hé ditolak

» Haisil dari friangulasi didapatkan hasil bahwa pemilinan kepala
ruangan tidak didasarkan atas beratnya beban kerja yang
diterima oleh seseorang, akan tetapi pemilinan kepala ruangan
berdasarkan atas prestasi dan kompetensi yang dimiliki oleh
seseorang terutama dalam hal manjerial
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« H7 :Insentif berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan

« Hasil: Insentif berpengaruh terhnadap jenjang karir kepalao
ruangan, arfinya H7 diterima

 Mendukung penelitian Nirwana Utami M (2021) yang
menyatakan bahwa insentit berpengaruh positif ferhadap
jenjang karir

15
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« H8 : Motivasi berpengaruh terhadap jenjang karir kepala
ruangan melalul pemberian insentif

« Hasil : Moftivasi fidak berpengaruh terhadap jenjang karir kepala
ruangan melalul pemberian insentif,

arfinya H8 ditolak

 Dengan atau tidak adanya insentif tidak akan berpengaruh
terhnadap hubungan pengaruh motivasi terhadap jenjang karir
kepala ruangan
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- H9? : Kinerja berpengaruh terhadap jenjang karir kepala ruangan
melalui pemberian insentit

 Haisil : Kinerja tidak berpengaruh terhadap jenjang karir kepala
ruangan melalui pemberian insentif, artinya H? ditolak

- Dengan afau fidak adanya insenfif fidak akan berpengaruh
terhadap hubungan pengaruh kinerja terhadap jenjang karir
kepala ruangan
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« HI10 : Beban kerja berpengaruh positif terhadap jenjang karir
kepala ruangan melalui pemberian insentif

« Hasil : Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
jenjang karir melalui pemberian insentif, jadi H10 diterima
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Temuan Penting Penelitian

1. Pemberian insentif tidak mampu memediasi motivasi dan kinerja perawat
terhnadap jenjang karir kepala ruangan, yang artinya insentif yang diterima
masih dianggap kurang layak sehingga motivasi perawat untuk

meningkatkan jenjang karir masih rendah

2. Kinerja seseorang tidak menjamin akan menaikkan jenjang karir seorang

perawat karena untuk menjadi kepala ruangan harus melalui tes terkait skill

dan leadership




Manfaat Penelitian

Dengan adanya hasil penelitian ini diharapkan manajemen
Rumah Sakit Anwar Medika akan memahami bagian mana
yang perlu menjadi perhatian dan perlu diadakan perubahan,
sehingga nantinya Rumah Sakit Anwar Medika akan
mempunyai banyak SDM yang akan siap di angkat menjadi
kepala ruangan sewaktu-waktu apabila dibutuhkan.

Dalam bidang keillmuan diharapkan hasil penelitian ini bisa
sebagaireferensi untuk penelitian selanjutnya dengan variabel
yang berbeda misalnya komitmen, kepuasan kerja.
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