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ABSTRACT 

 

Hospitals should be able to provide services that meet the expectations of patients 

so that they are interested to take advantage of these services. Improving the 

service quality must be accompanied by the performance improvement of its 

employees. Employees’ job performance is formed of standardized human 

resources quality and it is related to the competency. This study aims to identify 

and to analyze the influence of achievement and action competency, helping and 

human services competency, impact and influence competency, managerial 

competency, cognitive competency, and personal effectiveness competency on 

employees’ job performance in Sari Mulia Hospital Banjarmasin. There were 310 

employees in Sari Mulia Hospital Banjarmasin as the population of the study. 

Probability sampling with proportional sampling technique was employed as the 

sampling technique. Data were collected by distributing questionnaires to the 

samples of 173 employees in Sari Mulia Hospital Banjarmasin. The collected 

data were analyzed using multiple regressions. Based on the findings of the 

research, it was found that each variable of competencies influence employees’ 

job performance in Sari Mulia Hospital Banjarmasin. 

 

Keywords: competency, employees’ job performance 

 

 

PENDAHULUAN 

Rumah Sakit Sari Mulia 

Banjarmasin merupakan salah satu 

rumah sakit swasta di Banjarmasin 

yang harus mampu menjadi rumah 

sakit yang dipilih banyak pasien 

untuk dimanfaatkan fasilitas 

layanannya. Rumah Sakit Sari Mulia 

dituntut untuk mampu memberikan 

pelayanan prima yang lebih baik dari 

pesaingnya. Masalah yang terjadi 

adalah jumlah pasien rawat inap 

mengalami penurunan di tahun 2014 

pada Rumah Sakit Sari Mulia. Salah 

satu faktor yang diduga menjadi 

penyebab turun naiknya jumlah 

pasien adalah kualitas pelayanan 

yang diberikan oleh penyedia 

layanan. Selain itu, adanya tekanan 

persaingan yang ketat dengan rumah 
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sakit lain dapat mengubah pilihan 

pasien dalam menggunakan 

pelayanan rumah sakit. Oleh karena 

itu, (Mulyono et al., 2013). 

Berdasarkan studi pendahuluan 

yang dilakukan di Rumah Sakit Sari 

Mulia, diketahui bahwa kinerja 

karyawan, terutama kualitas 

pekerjaan karyawan masih perlu 

ditingkatkan. Beberapa masalah 

kinerja di Rumah Sakit Sari Mulia, 

adalah sebagai berikut: staf ahli gizi 

yang berjumlah 25 orang dengan 

tingkat pendidikan DIII dan SMK 

masih belum dapat menunjukkan 

kualitas pekerjaan yang baik. Hal ini 

ditunjukkan dengan masih rendahnya 

kepuasan pasien pada pelayanan gizi, 

seperti pasien tidak puas dengan 

menu yang disajikan, pasien sering 

tidak menghabiskan makanannya, 

pasien sering menambah lauk yang 

dibawa keluarga dari luar rumah 

sakit.  

Sutrisno (2009:228) 

mengemukakan dukungan teori 

mengenai kompetensi mempunyai 

pengaruh terhadap peningkatan 

prestasi atau kinerja, yaitu 

kompetensi terdiri dari sejumlah 

perilaku kunci yang dibutuhkan 

untuk melaksanakan peran tertentu 

untuk menghasilkan prestasi atau 

kinerja kerja yang memuaskan. 

Perilaku ini biasanya dibutuhkan 

secara konsisten oleh para karyawan 

yang melakukan aktivitas kerja. 

Perilaku tanpa maksud dan tujuan 

tidak bisa dinamakan sebagai 

kompetensi. 

Berdasarkan penelitian 

terdahulu diketahui bahwa 

kompetensi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Zaim et al, 2013; Ismail dan Abidin, 

2010). Akan tetapi, penelitian lain 

ada yang menyebutkan bahwa 

kompetensi tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Tiraieyari et al., 2010; Mulyono et 

al., 2013). Perbedaan hasil penelitian 

terdahulu tersebut diduga terjadi 

karena adanya perbedaan penguraian 

definisi dimensi kompetensi yang 

digunakan. Hal ini menimbulkan 

suatu kesenjangan (gap) yang 

memerlukan penelitian lebih lanjut.  

Variabel-variabel kompetensi 

yang digunakan pada penelitian ini 

dibatasi pada kompetensi generik 

Spencer. Hasil penelitian Spencer 

menemukan adanya 20 jenis 
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kompetensi dasar yang  

mempengaruhi kinerja seseorang 

yang terbagi pada kompetensi 

berprestasi dan bertindak 

(achievement and action), 

kompetensi pelayanan (helping and 

human services), kompetensi 

mempengaruhi orang lain (impact 

and influence), kompetensi 

mengelola orang lain (managerial), 

kompetensi kognitif (cognitive) dan 

kompetensi efektifitas individu 

(personal effectiveness). Kompetensi 

tersebut merupakan perangkat 

kompetensi yang sering ditemukan 

pada suatu bidang pekerjaan 

profesional tertentu dan pada 

berbagai organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisa 1) 

pengaruh kompetensi berprestasi dan 

bertindak (achievement and action) 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin, 2) 

pengaruh kompetensi pelayanan 

(helping and human services) 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin, 3) 

pengaruh kompetensi mempengaruhi 

orang lain (impact and influence) 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin, 4) 

pengaruh kompetensi mengelola 

orang lain (managerial) terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Sari 

Mulia Banjarmasin, 5) pengaruh 

kompetensi kognitif (cognitive) 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin, dan 6) 

pengaruh kompetensi efektifitas 

individu (personal effectiveness) 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kompetensi 

A competency is an underlying 

characteristic of an individual that is 

casually related to criterion-

refernced effective and/or superior 

performance in a job situation 

(Spencer dan Spencer, 1993:9).  

Memperjelas makna definisi 

tersebut, Spencer dan Spencer 

menguraikannya kata demi kata. 

Pertama, underlying characteristic 

bermakna kompetensi adalah sesuatu 

yang berada di dalam (fairly deep) 

dan merupakan bagian yang paling 

lama bertahan di dalam kepribadian 

seseorang dan dapat memprediksi 

perilaku dalam berbagai macam 
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situasi dan berbagai tugas. Kedua, 

causality related bermakna bahwa 

kompetensi memprediksi perilaku 

dan kinerja. Terakhir, criterion-

referrenced bermakna bahwa 

kompetensi sebetulnya memprediksi 

siapa mengerjakan dengan baik atau 

dengan sangat buruk yang diukur 

dengan standar tertentu.  

 

Kinerja Karyawan 

Performance is defined as the 

record of outcomes produced on a 

specified job function or activity 

during a time period (Bernardin dan 

Russel, 2003:143). Berdasarkan 

pendapat tersebut, kinerja cenderung 

dilihat sebagai hasil dari suatu proses 

pekerjaan yang pengukurannya 

dilakukan dalam kurun waktu 

tertentu.  

Kinerja dilihat sebagai suatu 

proses bagaimana sesuatu 

dilaksanakan sehingga dalam 

pengukuran kinerja dilihat dari baik 

atau tidaknya aktifitas tertentu untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

Sehingga kinerja merupakan 

cerminan hasil yang dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang. 

Kinerja perorangan (individual 

performance) dengan kinerja 

lembaga (institutional performance) 

atau kinerja perusahaan (corporate 

performance) terdapat hubungan 

yang erat. Dengan perkataan lain bila 

kinerja karyawan (individual 

performance) baik maka 

kemungkinan besar kinerja 

perusahaan (corporate performance) 

juga baik. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja Karyawan 

Spencer dan Spencer (1993:15) 

mengemukakan bahwa saat ini 

banyak organisasi menjadi tertarik 

dalam manajemen untuk menilai 

kompetensi “bagaimana” kinerja 

dilakukan. Kompetensi dapat 

dihubungkan dengan kinerja dalam 

sebuah model alur sebab akibat yang 

menunjukkan bahwa motif, sifat, 

konsep diri, dan kompetensi 

penegtahuan yang dirangsang oleh 

suatu keadaan memprediksi 

kompetensi meliputi niat, tindakan 

dan hasil, seperti terlihat pada 

Gambar 1. berikut ini. 
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Sumber: Spencer and Spencer, 1993: 15 

Gambar 1. Model Alur 

Kompetensi 

Berdasarkan Gambar 1. dapat 

dilihat bahwa kompetensi terdapat 

pada niat dan tindakan yang dimiliki 

seseorang. Niat merupakan motif 

yang mengakibatkan sebuah tindakan 

(perilaku) yang membuahkan hasil. 

Dengan kata lain, kinerja seseorang 

berasal dari tindakan seseorang yang 

selalu mengikutsertakan niat di 

dalam tindakannya. Oleh karena itu, 

kompetensi seseorang tidak bisa 

terlihat langsung dari tindakannya, 

tetapi terlihat dari kombinasi niat dan 

tindakannya. 

 

KERANGKA KONSEPTUAL 

DAN HIPOTESIS 

 

Kerangka konseptual penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Baba et al. (2009), Blickle et al. (2010), Thoriq (2010), Soetadji (2010), Grant et al. 

(2011), Shahzad et al. (2011), Blickle et al. (2011), Zaim et al. (2013), Bahmanabadi & 

Jafari (2014), Joseph & Wawire (2015), Chughtai & Lateef (2015), Boyatzis et al. 

(2015). 

 

Gambar 2. Kerangka Konseptual 

Kompetensi berprestasi dan bertindak  (X1) 

Kompetensi pelayanan  (X2) 

Kompetensi mempengaruhi orang lain (X3) 

Kompetensi mengelola orang lain (X4) 

Kompetensi kognitif (cognitive) (X5) 

Kompetensi efektifitas individu (personal 

effectiveness) (X6) 

 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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Hipotesis penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

H1: Terdapat pengaruh kompetensi 

berprestasi dan bertindak 

(achievement and action) 

terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Sari Mulia 

Banjarmasin. 

H2: Terdapat pengaruh kompetensi 

pelayanan (helping and human 

services), kompetensi 

mempengaruhi orang lain 

(impact and influence) terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit 

Sari Mulia Banjarmasin. 

H3: Terdapat pengaruh kompetensi 

mempengaruhi orang lain 

(impact and influence), 

kompetensi mengelola orang 

lain (managerial) terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit 

Sari Mulia Banjarmasin. 

H4: Terdapat pengaruh kompetensi 

mengelola orang lain 

(managerial) terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Sari 

Mulia Banjarmasin. 

H5: Terdapat pengaruh kompetensi 

kognitif (cognitive) terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit 

Sari Mulia Banjarmasin. 

H6:  Terdapat pengaruh kompetensi 

efektifitas individu (personal 

effectiveness) terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Sari 

Mulia Banjarmasin. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan 

penelitian penjelasan. Populasi 

penelitian ini adalah karyawan 

Rumah Sakit Sari Mulia Banjarmasin 

yang berjumlah 310 orang. 

Pengambilan sampel menggunakan 

probability sampling dengan teknik 

proportional sampling. Pengumpulan 

data dilakukan dengan menyebarkan 

angket kepada sampel sebanyak 173 

karyawan Rumah Sakit Sari Mulia 

Banjarmasin. Data yang terkumpul 

dianalisis menggunakan regresi 

berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Rekapitulasi Hasil Uji Regresi Berganda 
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Variabel Bebas (X) 
Koefisien 

Regresi 

Koefisien 

Beta 

t 

hitung 
(Sig.) r r2 

Kompetensi Berprestasi 

dan Bertindak (X1) 
0,935 0,312 5,446 0,000 0,389 0,151 

Kompetensi Pelayanan 

(X2) 
0,252 0,155 2,824 0,005 0,214 0,046 

Kompetensi 

Mempengaruhi Orang 

Lain (X3) 

0,548 0,137 2,363 0,019 0,180 0,032 

Kompetensi Mengelola 

Orang Lain (X4) 
0,610 0,287 4,757 0,000 0,346 0,120 

Kompetensi Kognitif 

(X5) 
0,315 0,137 2,110 0,036 0,162 0,026 

Kompetensi Efektifitas 

Individu (X6) 
0,289 0,272 5,068 0,000 0,366 0,134 

Konstanta 

F Hitung 

R 

R2 

16,879 

35,058 

0,748 

0,559 

Adjusted 

R2 

Sig. F 

SEE 

0,543 

0,000 

3,999 

   

Sumber: Data Primer diolah, 2016 

Sebelum melakukan analisis 

parsial (uji-t), terlebih dahulu akan 

dilihat hasil uji-F untuk melihat 

apakah model regresi dapat 

digunakan untuk memprediksi 

kinerja karyawan sebagai variabel 

terikat. Berdasarkan Tabel 1 dapat 

terlihat bahwa model regresi 

menunjukkan hasil yang signifikan 

dengan angka Fhitung > Ftabel (35,058 

> 2,15) dan atau nilai probabilitas 

(sig.) F < 0,05 (0,000 < 0,05), 

sehingga model tersebut layak 

digunakan dalam analisis 

selanjutnya. 

Persamaan yang dapat dibentuk adalah sebagai berikut. 

Y =16,879 +0,935 X1 +0,252 X2 +0,548 X3 +0,610 X4 +0,315 X5 +0,289 X6 

+3,999 

Dimana: Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Kompetensi Berprestasi dan Bertindak 

X2 = Kompetensi Pelayanan 

X3 = Kompetensi Mempengaruhi Orang lain 

X4 = Kompetensi Mengelola Orang Lain 

X5 = Kompetensi Kognitif 

X6 = Kompetensi Efektifitas Individu 

 

Tabel 2 Kesimpulan Uji Hipotesis 
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Probabilitas 

(Sig) 

Perbandingan thitung 

dengan ttabel 
Kesimpulan 

0,000 < 0,05 5,446 > 1,654 H01 ditolak, Ha1 diterima 

0,005 < 0,05 2,824 > 1,654 H02 ditolak, Ha2 diterima 

0,019 < 0,05 2,363 > 1,654 H03 ditolak, Ha3 diterima 

0,000 < 0,05 4,757 > 1,654 H04 ditolak, Ha4 diterima 

0,036 < 0,05 2,110 > 1,654 H05 ditolak, Ha5 diterima 

0,000 < 0,05 5,068 > 1,654 H06 ditolak, Ha6 diterima 
Sumber: Data Primer diolah, 2016 

Hasil analisis regresi berganda 

pada Tabel 2 tersebut menunjukkan 

bahwa masing-masing kompetensi, 

yaitu kompetensi berprestasi dan 

bertindak (X1), kompetensi 

pelayanan (X2), kompetensi 

mempengaruhi orang lain (X3), 

kompetensi mengelola orang lain 

(X4), kompetensi kognitif (X5) dan 

kompetensi efektifitas individu (X6) 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

 

Pengaruh kompetensi berprestasi 

dan bertindak terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi berprestasi dan 

bertindak  memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

sesuai dengan teori bahwa 

kompetensi berprestasi dan bertindak 

mampu memprediksi atau 

menyebabkan kinerja yang baik 

(Spencer & Spencer, 1993). 

Kompetensi berprestasi dan 

bertindak merupakan semangat 

berprestasi yang dilakukan individu 

untuk bertindak melebihi yang 

dibutuhkan atau dituntut oleh 

pekerjaan dan berpengaruh, seperti 

mengambil inisiatif dalam mengejar 

tujuan pribadi dan organisasi serta 

menerapkan ide dan menyelesaikan 

masalah yang akhirnya menyebabkan 

peningkatan kinerja (Spencer & 

Spencer; 1993, Crant, 2000; Grant & 

Ashford, 2008).  

 

Pengaruh kompetensi pelayanan 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi pelayanan 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini berarti terjadi 

kesesuaian antara hipotesis dengan 

data yang ada sekaligus menguatkan 

teori bahwa kompetensi pelayanan 

mampu memprediksi atau 

menyebabkan kinerja yang baik 
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(Spencer & Spencer, 1993). 

Kompetensi pelayanan merupakan 

kemampuan memahami emosional 

orang lain dan keterampilan 

memahami lainnya dalam 

memperlakukan orang lain sesuai 

dengan reaksi mereka (Goleman 

dalam Shahzad et al., 2011).  

 

Pengaruh kompetensi 

mempengaruhi orang lain 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi mempengaruhi 

orang lain memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

berarti terjadi kesesuaian antara 

hipotesis dengan data yang ada 

sekaligus menguatkan teori bahwa 

kompetensi mempengaruhi orang 

lain mampu memprediksi atau 

menyebabkan peningkatan kinerja. 

Karyawan yang memiliki kompetensi 

mempengaruhi orang lain mampu 

membujuk, meyakinkan, 

mempengaruhi atau menimbulkan 

kesan baik pada orang lain sehingga 

orang lain mau mendukung 

gagasannya dan akhirnya 

menghasilkan kinerja yang 

meningkat (Spencer & Spencer, 

1993).  

 

Pengaruh kompetensi mengelola 

orang lain terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi mengelola orang 

lain memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti 

terjadi kesesuaian antara hipotesis 

dengan data yang ada sekaligus 

menguatkan teori bahwa kompetensi 

mengelola orang lain mampu 

memprediksi atau menyebabkan 

peningkatan kinerja. Karyawan yang 

memiliki kompetensi mengelola 

orang lain dinilai memiliki keinginan 

mengajarkan atau mendorong 

pengembangan atau proses belajar 

orang lain serta memiliki kemauan 

bekerja sama dengan orang lain 

dalam suatu kelompok kerja yang 

akhirnya menyebabkan peningkatan 

kinerja (Spencer & Spencer, 1993). 

 

Pengaruh kompetensi kognitif 

(cognitive) terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi kognitif 
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berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hipotesis dengan data 

yang ada sekaligus menguatkan 

pandangan bahwa kompetensi 

kognitif merupakan kemampuan 

individu yang berkaitan dengan 

penerimaan dan penerapan 

pengetahuan dalam pemecahan 

masalah yang diindikasikan oleh 

dimensi berpikir analitis, berpikir 

konseptual serta keahlian teknis 

ternyata mampu memprediksi atau 

menyebabkan suatu kerja efektif 

(Spencer & Spencer, 1993; Hunter & 

Schmidt dalam Palumbo et al., 

2005).  

 

Pengaruh kompetensi efektifitas 

individu terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompetensi efektifitas 

individu berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti 

terjadi kesesuaian antara hipotesis 

dengan data yang ada sekaligus 

menguatkan teori bahwa kompetensi 

efektifitas individu, seperti 

kemampuan pengendalian diri, 

kepercayaan diri dan fleksibilitas 

mampu memprediksi atau 

menyebabkan peningkatan kinerja 

(Spencer & Spencer, 1993).  

 

Keterbatasan Penelitian 

Pengumpulan data pada 

penelitian ini menggunakan angket 

yang mana responden diminta untuk 

menanggapi seperangkat pernyataan 

tertulis yang telah disediakan oleh 

peneliti. Sehingga data yang 

dianalisis hanya sebatas pernyataan 

yang diperoleh dari angket tersebut. 

Penelitian selanjutnya sebaiknya 

mengkombinasikan cara 

pengumpulan data angket dengan 

wawancara untuk mendapatkan data 

yang lebih akurat dan mendalam 

 

KESIMPULAN 

Hasil uji statistik menggunakan 

regresi berganda menunjukkan 

bahwa masing-masing kompetensi 

berprestasi dan bertindak 

(achievement and action), 

kompetensi pelayanan (helping and 

human services), kompetensi 

mempengaruhi orang lain (impact 

and influence), kompetensi 

mengelola orang lain (managerial), 

kompetensi kognitif (cognitive), 

kompetensi efektifitas individu 
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(personal effectiveness) berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit Sari Mulia Banjarmasin.  

Berdasarkan hasil tersebut 

disarankan kepada pihak manajemen 

untuk; 1) memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang berprestasi 

sebagai upaya untuk selalu 

memotivasi karyawan dalam 

meningkatkan kompetensinya; 2) 

memberikan pelatihan 

pengembangan diri dan kecerdasan 

emosional untuk meningkatkan 

kompetensi pelayanan dan 

kompetensi efekifitas individu 

kepada karyawan; 3) memperhatikan 

dan mempertahankan karyawan yang 

memilki kompetensi mempengaruhi 

orang lain; 4) memperhatikan dan 

mempertahankan karyawan yang 

memiliki kemampuan mengelola; 5) 

menjadikan kompetensi kognitif 

sebagai bahan pertimbangan dalam 

rektrutmen calon karyawan pada 

Rumah Sakit Sari Mulia 

Banjarmasin; dan 6) menjadikan 

kompetensi dasar generik Spencer 

sebagai salah satu kriteria penilaian 

kinerja karyawan Rumah Sakit Sari 

Mulia Banjarmasin. 
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