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ABSTRAK

Penelitian ini menguji Pengaruh Kompetensi, Kompensasi, dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. Dalam
penelitian ini jumlah sampel sebanyak 104 orang. Dari hasil perhitungan, desain penelitian
populasi sebanyak 104 karyawan@Besain yang digunakan adalah menggunakan data kualitatif
yang kemudian dikuantitatifkan. Alat analisis yang digunakan adalah ref&si linier berganda.
Hasil penelitian bahwa: (1) kompetensi, kompensasi, dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina
Husada Palembang.(2) Kompetensi secara parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawanSekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (3)
Kompensasi secara parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan pada
karyawanSekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Palembang. (4) Motivasi Kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawanSekolah Tinggi Ilmu
Kesehatan (STIK) Bina Husada Kota Palembang.

Kata Kunci : Kompetensi, Kompensasi, Motivasi Kerja, dan Kinerja.

A. PENDAHULUAN Kinerja seorang karyawan dapatdipengaruhi

Dalammencapai tujuan sebuah organisasi,
tenunya setiap karyawan dituntut  untuk
memaksinfEi#an kinerja yang dimiliki. Kinerja
karyawan adalah salah satu hal yang paling
penting untuk diperhatikan organisasi. Terdapat
taktor-faktor negatif yang dapat menurunkan
kinerja  karyawan, diantaranya  adalah
menurunnya  keinginan  karyawan  untuk
mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan
waktu dalam penyelesaian pekerjaan sehingga
kurang mentaati peraturan, dan tidak adanya
contoh yang harus dijadikan acuan dalam
pencapaianprestasikerja yang baik.

Pengertian kinerja karyawan yang telah
dikemukaan oleh Mgekunegara (2012, p. 9),
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

oleh berbagai faktor, menurut. Simamora dalam
Mangkunegara (2012, p.1g) menyatakan bahwa
kinerja pada umumnya dipengaruhi oleh tiga
faktor, yaitu: (1) faktor individual, terdiri dari:
kemampuan dan keahlian, latar belakang,
demografi, (2) faktor organisasi, yang terdiri dari:
penghargaan,  sumberdaya,  kepeminfEinan,
penghargaan, struktur, dan job design, (3) taktor
psikologis, terdiri dari: persepsi, aititude,
personality, pembelajaran, dan  motivasi.
Kemampuan individual tergantung dari tingkat
pengetahuan (knowledge) yang dimiliki, latar
belakang pendidikan, dan keahlian atau
keterampilan (skill) yang dikuasai.
Penghargaan individual dalam suatu
organisasi bisa berbentuk kompensasi, sedangkan
motivasi kerja individual tergantung sikap
(attitde) sebagai motivasi dasar dan lingkungan
yangmempengaruhi motivasi tersebut.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Kompetensi tidak hanya terdapat kemampuan
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dan keahlian, tetapi menunjukkan bagaimana
cara menerapkannya agar sesuai dengan standar
kinerja. Kompetensi dapat memperdalam serta
memperluas kemampuan kerja. Pada saat ini,
tampaknya akan sulit tercapai apabila karyawan
dalam sebuah organisasi tidak bersemangat dalam
menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya.
Setiap organisasi bukan saja mengharapkan
karyawan yang mampu, cakap, dan terampil,
tetapi tidak kalah penting karyawan mau bekerja
giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang
maksimal. Kemampuan dan kecakapan tidak ada
artinya bagi organisasi jika mereka tidak mau
bekerjagiat.

Tujuan pengelolaan sistem kompensasi
didalam organisasi adalah untuk menarik dan
mempertahankan sumber daya manusia karena
sangat diperlukan dalam sebuah organisasi dalam
mencapai sasaran dan tujuannya. Agar organisasi
dapat berkembang luas ¢ffjean segala kegiatan-
kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan
yang diinginkan dengan menggunakan sumber
daya manusia yang telah tersedia, tetapi untuk
mencapai tujuan tersebut, tidak cukup hanya
dengan jalan memperoleh karyawan yang
dianggap paling kompeten, akan tetapi tidak kalah
pentingnya dengan secara ferus menerus
pimpinan memberikan motivasi kerja dan
kompensasi kepada karyawannya agar lebih
bersemangat dalam menjalankan tugas serta
tanggungjawabnyadiorganisasi.

Motivasi kerja mempunyai peranan yang
penting dalam hal pertumbuhan gairah,
menimbulkan rasa senang dan semangat untuk
bekerja secara optimal. Karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang kuat akan mempunyai
banyak energi untuk melakukan kegiatan.
Seorang karyawan yang memiliki intelegensi
yang cukup tinggi bisa gagal karena kekurangan
motivasi. Hasil kerja akan optimal kalau ada
motivasi yang tepat. Rendahnya motivasi kerja
pada karyawan merupakan gejala yang kurang
menguniungkan karena rendahnya motivasi kerja
padamereka menunjukkan adanya sikap acuh tak
acuh terhadap kehidupan sosial, termasuk
tethadap masa depan bangsanya. Sekolah Tinggi
Ilmu Kesehatan yang ber-Badan Hukum Sekolah
Tinggi Imu Kesehatan (STIK) Bina Husada
Palembang, terus berupaya meningkatkan kualitas
dalam proses beljar mengajar dengan
menitikberatkan  pada sasaran akhir adalah
terjadinya peningkatan kualitas lulusan yang
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unggul, kompeten, dan berkarakter di Indonesia.
Akan tetapi pada kenyataannya kinerjflifaryawan
pada STIK Bina Husada Palembang mengalami
pasang surut. Masalah penurunan  kinerja
karyawan terjadi di STIK Bina Husada
Palembang.

Faktor lain yang menjadi penyebab
rendahnya kinerja karyawan STIK Bina Husada
Palembang adalah indikasi motivasi kerja. Salah
safu indikasi motivasi kerja karyawan STIK Bina
Husada yaitu scbagian karyawan kurang
termotivasi untuk bekerja dalam melaksanakan
tugas dalam rangka pencapaian Kinetja yang
sesuai di harapkan oleh Sekolah Tinggi llmu
Kesehatan (STIK) Bina Husada. Dalam faktor
motivasi, atasan juga kurang memberikan
kesempatan kepada karyawannya untuk lebih
poaktif dan inovatif dalam melaksanakan
pekerjaannya schinggakeinginan karyawan untuk
melaksanakan tanggungjawab nya dalam bekerja
tidak dapat tercapai. Di sampig itu, Jam kerja
karyawan kurang mendapatkan perhatian dari
atasan begitu juga waktu untuk berkonsultasi
apabila karyawan mempunyai [ffEjagai macam
masalah dan ingin mencari solusi nya, baik dalam
pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadinya.
Setiap pimpinan maupun atasan dalam suatu
organisasi  perfu  menyadari  pentingnya
memelihara serta meningkatkan kinerja para
karyawan dengan memberikan teknik-teknik
motivasi yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan
mereka. Faktor motivasi ini dapat menghambat
pencapai kinerja karyawan Sekolah Tinggi llmu
Kesehatan (STIK) BinaHusada Palembang.

Karyawan merasa kurang temmotivasi
untuk menyelesaikan pekerjaannyadapatdi ambil
contoh Misalnya keinginan secrang karyawan
untuk mendapatkan penghargaan, upah lembur
dan kenaikkan jabatan yang diharapkan belum
terkabulkan. Maka dari itu, karyawan merasa
tidak ada dorongan untuk mereka bekerja dengan
baik schingga mengakibatkan tidak adanya
tanggungjawab karyawan untuk menyelesaikan
tugas yang telah diserahkan oleh atasan.
Minimnya motivasi di STIK Bina Husada
Palembang menyebabkan lemahnya pelayanan
tethadap mahasiswa, antar dosen maupun dengan
karyay@lainnya.

Dengan demikian, peneliti merasa tertarik
untuk  melakukan  peneliian  d@fan  topik
Pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Sekolah
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Tinggi [lmu Kesehatan (STIK) Bina Husada
Palembang.

B. TINJAUAN PUSTAKA
1. Kinerja
Menurut Mangkunegara (2012, p. 9),
(EBherjakaryawan (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikankepadanya.
Bangun (2012, p. 233) menyatakan
(Ehwa untuk memudahkan penilaian kinerja
karyawan, standar pekerjaan harus dapat
diukur dan dipahami secara jelas. Suatu
pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi,
yaifu:
1) Kualitas.
2)  Kuantitas.
3) Ketepatanwakiu.
4)  Kehadiran

2. Kompetensi

Menunt Spencer dalam Moeheriono
(2014, p. 5), mendefinisikan kompetensi
merupakan karakterisik yang mendasari
[3scorang berkaitan dengan efektivitas kinerja
individu ~ dalam  pekerjaannya  atau
karakteristik dasar individu yang memiliki
hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat
dengan kiiteria yang dijadikan acuan, efektif
atau berkinerja prima atau superior ditempat
kerja.

Menurut Spencer dalam Moeheriono
(2014, p. 14) kompetensi dasar seorang
individuterdiriatas Shal, yaitu:

1. Watak(traits),

a. Kerangka Pemikiran

Kompetensi (X;)
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Motif(rotive),

Konsep Diri(self-concept),
Pengetahuan (krowledge),
Keterampilanataukeahlian (skill),

o

fw

Kompensasi
Kadarisman (2012, p. 1),
mengemukakan kompensasi adalah apa
yang sescorang  karyawan/pegawai/pekerja
terima sebagai balasan dari pekerjaan yang
diberikannya. Kompensasi yang diberikan
organisasi ada yang berbentuk uang, namun
ada yang tidak berbentuk uang. Kompensasi
yang berwujud upah pada umumnya
berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai
nilnyaggrunnaik.
Menumt Panggabean dalam tulisan
Edy Sutrisno (2009:182), kompensasi dapat
dibedakanmenjadi dua, yaitu:
1) Kompensasi Langsung (Financial),
seperti: gaji, tunjangan, insentif
2 Kompensagjtidak langsung (Non
Sfinancial), Seperti uang pensiun,
olah raga dan darma wisata (farnily
gathering).

Motivasi Kerja
Menurut McCelland dalam@@@ngun
(2012, p. 325), mengemukakan ada ftiga
kebutuhan yang menjadi motif utama dalam
([@kerjaan, yaitu :
a Kebutuhan Akan Prestasi (Need For
Achievement,nAch),
b Kebutuhan Akan Berkuasa (Need For
Power,nPow),
o Kebutuhan Afiliasi (Need For Affiliation,
nAf)

Kinerja Kerja

Kompensasi (X,)

I
Motivasi Kerja (Xq) /

(Y)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran penelitian
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b. Hipotesis

Hipotesis adalah kesimpulan nentara
yang harus diuji kebenarannya. Hipotesis
meupakan jawaban sementara yang disusun
peneliti, yang kemudian akan diuji kebenarannya
melalui peneliian yang dilakukan (Kuncoro,
2003, p. 48). Berdasarkan kerangka penelitian

tersebut, maka hipotesis sebagai berikut:

. Ada pengaruh kompetensi, kompensasi dan
motivasi kerja tethadap kinerja karyawan
Sekolah Tinggillmu Kesehatan (STIK) Bina

HusadaPalembang.
2 Ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja

karyawan Sekolah Tinggi IImu Kesehatan
(STIK) Bina Husada Palemt§Zi.

3. Ada pengauh kompensasi terhadap kinerja
karyawan Sekolah Tinggi IImu Kesehatan
(STIK) Bina Husada Palembang.
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4. Adapengaruh motivasi kerja terhadapkinerja
karyawan Sekolah Tinggi IImu Kesehatan
(STIK) Bina Husada Palembang.

C.METODE PENELITIAN

Menurut Sugiyono (2013, p. 59) variabel
penelitian adalah suatu afribut atau sifat atau nilai
dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai
variasi tertentu yangditerapkan oleh peneliti untuk
dipelajaridanditarikkesimpulannya.

Penelitian ini menggunakan tiga variabel
bebas  (independent) terdiri dari  variabel
kompetensi sebagai X, variabel kompensasi
sebagai X,, dan variabel motivasi sebagai X3
dengan satu variabel terikat (dependent) yaitu
variabel ja  karyawan  (Y). Definisi
operasional variabel penelitian ini dapat dilihat
pada Tabel.1 berikut ini:

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi variabel Indikator Item
Kues
Kinerja Karyawan|Hasil kerja karyawan STIK |1) Kualitas 1.2
(Y) Bina Husada Palembang, 2) Kuantitas 34
dimana hasil kerja tersebut 3) Ketepatan waktu 5
harus secara konkrit dan |4) Kehadiran 6,7
dapat diukur. 5) Kemampuan kerja 8.9
Sama
Kompetensi  |Karakteristik yang mendasari [1) Watak 1,2
(X)) karyawan STIK Bina Husada 2) Motif 3
Palembang berkaitan dengan 3) Konsep Diri 4
efektivitas kinerja karyawan @) Pengetahuan 5.6
STIK Bina Husada [5) Keterampilanatau 7
Palembang dalam | keahlian
pekerjaannya.
Kompensasi  [Imbalan langsung maupun (I) Kompensasi 1s/d4
(X5) tidak langsung, baik secara | lansung(Financial).
finansial maupun non
finansial yang adil dan layak {2) Kompensasi tidak 5s/d8
kepada karyawan STIK Bina | langsung (Nonfinancial)
Husada Palembang, sebagai
balasan atas kontribusi atau
[Blsanya.
Motivasi Kerja |Suatu kekuatan sumber daya |1) Kebutuhan berprestasi 1,23
(X5) yang menggerakkan dan 2) Kebutuhan Afiliasi 4,5
mengendalikan perilaku 3) Kebutuhan Kekuasaan 6,78
karyawan STIK Bina Husada
Palembang.
Sumber: Bangun (2012), Moeheriono (2014), Edy Sutrisno (2009), McCelland dalam

Bangun (2012).
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a. Populasi dan Sampel

Dalam peneliian ini yang menjadi
populasi adalah seluruh pegawai atau karyawan
Sekolah Tinggi lmu Kesehatan Bina Husada
yang berjumlah 140 orang.
b. Sampel dan TeknikSampling

Sampel adalah sebagai bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh gggjulasi
terscbut (Sugiyono, 2013, p. 116). Teknik
sampling yang digunakan dalam penelitian ini
adalah teknik simple random samplingyaita
teknik pengambilan sampel penelitan yang
dilakukan dengan menggunakan cara acak
sederhana.

Perhiingan  jumlah sampel  dilakukan

dengan rumus Slovin, yaitu:

n= N/ (1+Ne?

Keterangan:

n= Jumlah sampel minimal

N= Jumlah populasi

e = Marginof error yang digunakan 5% atau
0.05

¢. TeknikPengumpulan Data

Sumber data atau alat yang digunakan
untuk memperoleh data primer dengan
penyebaran  kuisioner, dan  dokumentasi

WaWNCdrd.

d. Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
a Jika r hiung > r Tabel product
momient datatersebut valid.
b Jika r hiung < r Tabel product
momient datatersebuttidak valid.
2 UjiReliabilitas
Menurut Ridwan (2010, p. 99)
pengukuran reliabilitas instrumen dianalisis
dengan metode Alpha Cronbach. Apabila
Alpha Cronbach > standar 0,60 , maka
instumen dinyatakan refiable.
3 Transformasi Data Ordinal ke
Interval
Metode Analisis
l. UjiDat
a UjiNomalitasData
b UjiLinieritas Data

2 UjiModel
a  UjiMuttikolinieritas
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b Uji Heteroskedastisitas

4 Model Analisis
a  ModelRegresiBerganda
Menurut sugiyono dalam penelitian
ini digunakan analisis regresi Epar berganda
(nudltiple linear regression), dengan rumus
berikut:
Y=a+ b X;+ b Xs+b3X3+e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

Xi = Kompetensi

X5 = Kompensasi

X3 =Motivasi Kerja

biby,b;  =Koefisienregresi variabel-
variabelbebas

e =FErrorofterm

b Uji Koefesien Determinasi(R?)

5 UjiKoefisien
a  Uji Signifikansi secara bersama-sama

UiiF)

Uji F digunakan untuk menguiji apakah
secara  bersamasama  pengaruh  variabel
kompetensi, kompensasi, motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan Sekolah Tinggi lmu Kesehatan
BTIK) BinaHusada.

Menentukan formula hipotesis

Ho = Tidak ada pengauh yang
signifikan kompetensi,
kompensasi, motivas kerja
kinerja karyawan STIK Bina
HusadaPalembang.

Ha = Ada pengaruh yang signifikan
kompetensi, kompensasi,
motivasi kerja secara bersama-
sama  ftethadap  kinerja
karyawan STIK Bina Husada
Palembang.

Menentukan kriteria  pengujian  yang
dirumuskan sebagai berikut:

3) Apﬁaﬂﬁmgi me.,aIBUSlg.,FE(I
(0=005) maka Hditerimadan H,
ditolak, artinya tidak ada pengaruh
yang  signifikan  kompetensi,
kompensasi, motivasi kerja secara
bersama-sama  terhadap kinerja
karyawan STIK Bina Husada
Palembang.
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b Apabila B> Fag, atau Sig, F< o
(0. = 005) maka Hy ditolak dan H,
diterima, artinya ada pengaruhyang
signifikan kompetensi, kompensasi,
motivasi kerja secara bersama-sama
tethadap kinerja karyawan STIK
Bina HusadaPalembang.

b, Uhprsial (Ujit)

Dalam penelifian ini uji t digunakan
untuk  mengetahui  apakah  variabel
kompetensi, kompensasi, motivasi kerja
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
[ ryawan STIK Bina Husada Palembang.
Menentukan formula hipotesis:

Ho = Tidak ada pengaruh yang
signifikan kompetensi,
kompensasi, motivasi kerja
secara parsial terhadap kinerja
karyawan STIK Bina Husada
Palembang,

Ha = Ada pengaruh yang signifikan
kompetensi,  kompensasi,
motivasi kerja secara parsial
terhadap kinerja karyawan
STIK Bina Husada
Palembang,

Menentukan signifikan pada penelitian
ini dengan tingkat signifikansi yang digunakan
sebesar 005 (=35 %).Dengan pengujian kriteria
sebagaiberikut:
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d  Apabila tyngS topg, atau Sig, > o (6= 005)
maka Hy diterima dan H, ditolak, artinya
tidak ada pengaruh yang signifikan
kompetensi, kompensasi, motivasi kerja
secara parsial tethadap kinerja karyawan
STIK BinaHusadaPalembang.

b Apabila fpe > G, atau Sig, t < o (a=005)
maka Hyditolak dan Hditerima, artinya ada
pengaruh yang signifikan kompetensi,
kompensasi, motivasi kerja secara parsial
tethadap kinerja karyawan STIK Bina
HusadaPalembang.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis regresi linier berganda digunakan
dalam peneliian ini dengan tujuan untuk
membuktikan hipotesis mengenai  pengaruh
Variabel Kompetensi (X ), Kompensasi (X>),dan
Motivasi Kerja (X;), terhadap Variabel Kinerja
Karyawan (Y). Pethitungan gEitistik dalam
analisis regresi linier berganda yang digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
bantuanprogramkomputer SPSS22.0.

Berikut merupakan Hasil pengolahan data
mengenai pengaruh variabel bebas yaitu
kompetensi (X;), kompensasi (X), dan motivasi
kerja (Xs) tethadap variabel terikat yaitu kinerja
karyawan (Y) :

Tabel 2. Hasil Koefisien Regresi Berganda

Coefficients"
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 16.355 3.677 4448 000
Kompentensi 185 094 181 1.961 053
Kompensasi 159 090 156 1.764 081
Motivasi 367 100 341 3.682 000

a. Dependent Variable: Kineraja
Sumber: Hasil Pengelolahan data dengan SPSS 22.0 (2018)

Berdasarkan Tabel 2. diatas maka didapat persamaan regresi linier berganda
berikut ini:

Y =16.335 + 0,185X, + 0,159X; + 0,367X;
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Berdasarkan persamaan regresi linear
berganda diatas, nilai konstanta sebesar
16 335 yang berarti jika variabel Kompetensi
(X1), Kompensasi (X5), dan Motivasi Kerja
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karyawan(Y) pada Sekolah Tinggi llmu
Keschatan (STIK) Bina Husada Kota
Palembang.

(X3), sama dengan nol maka nilai variabel B. Rekomendas
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 16.335. Dari Berikut ini peneliti akan mencoba untuk
persamaan tersebut dapat diuraikan sebagai memberikan rekomendasi, pada Sekolah Tinggi
berikut: Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada Kota
) Koefisien regresi variabel Palembang. Penelitan ini meliputi variabel
Kompetensi (X)) sebesar 0,185, Kompetensi (X), Kompensasi (X5),dan Motivasi

menyatakan bahwa jika terjadi Kerja(X3), terhadap Variabel Terikat yaitu Kinerja
peningkatan  pada  variabel Karyawan ('Y). Bedasarkan uraian dari simpulan

kompetensi (X;) maka kinerja yang telah dibuat, rekomendasi yang diberikan
karyawan (Y) akan meningkat antaralain:
sebesar(,185. L Unmuk meningkatkan kompetensi

) Koefisien regresi variabel
Kompensasi (X5) sebesar 0,159,
menyatakan bahwa jika fterjadi
peningkatan ~ pada  variabel
Kompensasi (X;) maka kinerja
karyawan (Y) akan meningkat
sebesar(),159.

2 Koefisien regresi variabel Motivasi
Kerja (X3) sebesar 0367,
menyatakan  bahwa  jikaterjadi
peningkatan pada variabel Motivasi 2
Kerja (X5) maka kinerja karyawan
(Y) akanmeningkat sebesar 0,367.

IFKESIMPULAN DANREKOMENDASI
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil peneliian yang penulis
lakukan,maka dapat ditarik beberapa kesimpulan,
sebagai berikut:

1. Kompetensi (X;), kompensasi (X»), dan
mjvasi kerja(X;) secara bersama-sama 3
berpenganih secara signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) pada Sekolah
Tinggi [lmu Keschatan (STIK) Bina
Husada Kota Palembang.

2 Kompetensi (X;) secara parsial tidak
berpenganuh signifikan tethadap kinerja
karyawan (Y) pada Sekolah Tinggi
Ilmu Kesehatan (STIK) Bina Husada
KotaPalembang.

3. Kompensasi (X,) secara parsial tidak
berpengaruh signifikan tethadap kinerja
karyawan pada Sekolah Tinggi IImu
Kesehatan (STIK) Bina Husada Kota
Palembang.

4 Motivas Kerja (X;) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Jurnal llmu Administrasi dan Studi Kebijakan (JIASK)

tethadap kinerja karyawan pada Sekolah
Tinggi lmu Kesehatan (STIK) Bina
Husada Palembang yaitu dapat
dilakukan dengan cara memberikan
bimbingan teknologi mengikuti era
zaman milenial, melaksanakan studi
banding ke Sekolah Tinggi lainnya,
schingga dapat menambah wawasan
untuk karyawan dalam melaksanakan
tugasdikampus.

Untuk  meningkatkan  kompensasi
tethadap kinerja karyawan pada Sekolah
Tinggi IImu Kesehatan (STIK) Bina
Husada Palembang, dilakukan dengan
caramemaksimalkan pemberian insentif
tethadap karyawan serta pemberian
penghargaan  bagi  karyawan  yang
berprestasi sehingga karyawan dapat
menikmati hasil dari kerjanya secara
optimal.

Untuk meningkatkan motivasi kerja
terthadap kinerja karyawan pada Sekolah
Tinggi llmu Kesehatan (STIK) Bina
Husada salah saunya bisa dengan cara
3 mberikan perhatian dan menciptakan
hubungan kerja yang baik dan harmonis
antara atasan dan bawahan, antara
sesama karyawan serta memiliki rasa
saling membantu dan  kepedulian
sesama karyawan. Sehingga membuat
suasana  kerja menjadi nyaman,
kemudian ~ menumbuhkan  rasa
keinginan unfuk bisa meraih prestasi
yanglebihbaik
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4 Upaya-upaya yang dianggap perlu
dilakukan untuk meningkatkan kinerja
karyawan Sekolah Tinggi Ilmu
Kesehatan (STIK) Bina Husada
Palembang sehingga tujuanYayasan
dapatdicapai denganefektif danefisien.

s Karyawan pada Sekolah Tinggi Ilmu
Kesehatan (STIK) Bina Husada
Palembang diharapkan dapat
meningkatkan kinerja serta kualitas
kerjanya. Dengan menumbuhkan rasa
memiliki terhadap Sekolah Tinggi llmu
Kesehatan (STIK) Bina Husada
Palembang, maka karyawan diharapkan
dapat memaksimalkan  pencapaian
kinerjanya.

6. Diharapkan untuk Pereliti selanjutnya
dapat melanjutkan topik penelitian yang
sama namun menguji  dengan
menggunakan variabel lain yang diduga
juiga bapengnh terhadap  kinerja
karyawan schingga memperoleh hasil
penelitian yang lebih sempuma. Contoh
variabel lainnya seperti variabel gaya
kepemimpinan, disiplin kerja,
kemampuan kerja, lingkungan kerjadan
variabel lain yang sejenis.
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