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Abstract

The purpose of research to determine the factors that affect employee performance. The study is
conducted at Rumah Sakit Mata Jawa Timur. Respondents numbered 70 people other than doctors.
Analytical technique used is SEM PLS that test the causal relationship between variables. The results
show that the performance management system and employee competence do not affect on the
performance. Performance management system and employee competence affect on promotion
position. Promotion position affect the performance of employees. The finding is performance
management system can not improve the performance of employees if not supported by incentives to
employees. Suggestions for further research to test incentive variables as variable that mediates the
relationship between performance management systems and employee performance.

Keywords: Employee Competence; Employee Performance; Job Promotion; Performance
Management System

Abstrak

Tujuan penelitian untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian
dilakukan di Rumah Sakit Mata Masyarakat Jawa Timur. Responden berjumlah 70 orang selain dokter.
Teknik analisis yang digunakan adalah SEM PLS yang menguji hubungan kausal antar variabel. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa sistem manajemen kinerja dan kompetensi pegawai tidak berpengaruh
terhadap kinerja. Sistem manajemen kinerja dan kompetensi pegawai berpengaruh terhadap promosi
jabatan. Promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Temuan pada penelitian ini sistem
manajemen kinerja tidak dapat meningkatkan kinerja pengawai jika tidak didukung dengan insentif
kepada pegawai. schingga saran kepada penelitian selanjutnya menggunakan variabel insentif kepada
pegawai sebagai variabel yang memediasi hubungan antara sistem manajemen kinerja dan kinerja
pegawai.
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Pendahuluan
Layanan pada rumah sakit milik
pemerintah  di  negara miskin  dan

berkembang masih perlu diperbaiki. (Basu,
Andrews, Kishore, Panjabi, & Stuckler,
2012) Kendala pengembangan organisasi
bersumber  dari  kinerja

Terkait kualitas

kompetensi sumber daya rumah sakit di

sumberdaya
manusianya. layanan,
Indonesia dirasakan kurang memuaskan.
(Ratnamiasih, Govindaraju, Prihartono, and
Sudirman 2012)

Rumah Sakit Mata Masyarakat Jawa
Timur merupakan satu-satunya rumah sakit
khusus mata milik Pemerintah Provinsi Jawa
Timur, saat ini berusaha mengembangkan
diri menjadi rumah sakit bertaraf nasional
sehingga berupaya untuk meningkatkan
kinerja sumberdaya manusia untuk menjadi
lebih kompeten. Pegawai yang mempunyai
kinerja baik akan memberikan pelayanan
yang optimal dan lebih menjamin bagi
pengembangan rumah sakit di masa menda-
tang.

Upaya peningkatan kinetja pegawai di
Rumah Sakit Mata Masyarakat dilakukan
dengan mengembangkan sistem manajemen
kinerja sebagai sarana pengelolaan penilaian
kinerja dan penetapan karir pegawai. Saat ini
penerapan  sistem manajemen  kinerja
didukung oleh aplikasi berbasis web yang
dapat digunakan seluruh pegawai untuk
mendapat informasi mengenai pengelolaan
kinerja yang diukur secara kuantitatif dan
kualitatif melalui indeks ketercapaian Aey
performance indicator (KPI).

Rumah Sakit Mata Masyarakat meru-
pakan sektor jasa yang mempunyai produk
tidak bersifat zangible dan mudah berubah
dari pada barang. Proses produksi jasa san-

gat tergantung dari kompetensi pegawai un-
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tuk menciptakan produk jasa yang konsis-
ten. Sistem manajemen kinerja dikem-
bangkan sebagai alat untuk memantau dan
mempertahankan pengendalian organisasi
yang merupakan proses untuk mengen-
dalikan

rencana tindakan yang mengarah pada pen-

sebuah organisasi menjalankan
capalan tujuan dan sasaran (Mansor,
Chakraborty, Yin, & Mahitapoglu, 2012).
Sistem manajemen kinerja membantu ma-
najer untuk memantau kinerja pegawali,
karena dalam industri jasa kinerja pegawai
merupakan faktor yang sangat penting bagi
keberlangsungan organisasi. (Norman &
Kabwe, 2015; Yunitasari, Haribowo, &
Utami, 2014).
Implementasi  sistem  manajemen
kinerja memungkinkan organisasi untuk
mengelola  penilaian  kinerja  secara
akuntabel dan transparan sehingga setiap
anggota organisasi dapat mengevaluasi

ketercapaiannya. Ketercapaian individu

menjadi  dasar bagi untuk

organisasi
menentukan pegawai yang mempunyai
kinerja baik berdasarkan atribut pekerjaan.
(Moynihan & Pandey, 2010).

manajemen kinerja berpengaruh terhadap

Sistem

promosi jabatan, karena sistem manajemen
kinerja mempermudah manajer melakukan
penilaian  terhadap  pegawai  untuk
dipromosikan pada jabatan lainnya yang
lebih tinggi. sehingga sistem manajemen
kinerja berpengaruh terhadap  promosi
jabatan di organisasi tersebut.

Promosi di

jabatan organisasi

menjadi  dorongan  bagi

sumberdaya

manusia untuk menunjukkan  kinerja
terbaik. Ketiadaan promosi jabatan pada
organisasi penurunan
(Ampomah & Cudjor, 2015).

Promosi pegawai di perusahaan swasta

menyebabkan

kinerja,
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berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
(Saharuddin & 2016;
Yanuarmawan, 2012). Namun promosi
sakit daerah tidak
terthadap kinerja pegawali,
&

ini

Sulaiman,
jabatan di  rumah
berpengaruh
Poernomo,

2010). Hal

menunjukkan bahwa hubungan

(Hosniyatun,
Puspitaningtyas,
antara
promosi jabatan dengan kinerja pegawai
masih  belum  konsisten. Promosi
merupakan salah satu penghargaan yang
diberikan kepada pegawai yang mampu
menggunakan ~ kompetensinya  dalam
bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Sasmita and Mujiati (2016) menunjukkan
bahwa promosi jabatan ditentukan oleh
kompetensi pegawai.
Kompetensi pegawai masih
merupakan faktor penting yang mendorong
kualitas dan efisiensi pada organisasi sektor
kesehatan. (Morgan, Ensor, and Waters
(2016). Hal ini karena layanan bidang
kesehatan sangat kompleks dibandingkan
lainnya karena sektor ini sangat memper-
hatikan risiko. (Rashid & Jusoff, 2009). Wa-
laupun kompetensi pegawai merupakan hal
penting bagi sektor jasa terutama bidang
kesechatan, namun hasil penelitian hub-
ungan kompetensi dan kinerja masih belum
konsisten. kompetensi pegawai pada sektor
jasa mempunyai hubungan negatif dengan
kinerjanya. (Subari and Riady, 2015). Akan
tetapl penelitian pada salah satu RSUD di
Pekanbaru menunjukkan bahwa kompeten-
si berpengaruh positif terhadap kinerja peg-
awai. (Rahman, 2015). Penelitian yang dil-
akukan Rusvitawati (2016) membuktikan
bahwa kompetensi pegawai pada RSUD
berpengaruh positif terhadap kinerja.
Perbedaan penelitian  ini

adalah

dengan

penelitian  terdahulu model
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hubungan variabel yang diterapkan di
rumah sakit milik pemerintah. Penelitian
bertujuan untk mengembangkan model
faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja pegawai di rumah

hubungan

sakit untuk mengisi gap dari beberapa
faktor penting yang menentukan kinerja
pegawai. Oleh karena itu, tujuan penelitian
adalah untuk mengetahui pengaruh sistem
manajemen

kinerja  terhadap  kinerja

pegawai, pengaruh sistem manajemen
kinerja individu terhadap promosi jabatan,
pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja
pegawai, pengaruh kompetensi terhadap
promosi jabatan, pengaruh kompetensi

terhadap kinerja pegawai.

Pengembangan Hipotesis
Sistemm Manajemen Kinerja dan Kinerja
Pegawai

Sistem manajemen kinerja individu
memiliki pengaruh terhadap kinerja pega-
wai karena sistem manajemen kinetja indi-
vidu dapat memantau capaian kinerja
secara periodik sehingga capaian kinetja
pegawai dapat dipastikan sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Jika capaian
kinerja telah terukur dalam bentuk &ey per-
Sformance indicator maka  setiap individu
terpacu untuk meningkatkan kinerja ber-
dasar kriteria yang telah ditentukan. Be-
berapa hasil penelitian menunjukan sistem
manajemen kinerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Variabel sistem mana-
jemen kinerja berpengaruh secara signif-
ikan terhadap kinerja. (Yunitasari et al.
(2014) dan Norman and Kabwe, 2015).
Oleh karena itu, hipotesis pada penelitian
ini adalah :
H1:

pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Sistem manajemen kinerja ber-
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Sistem Manajemen Kinerja dan Pro-
mosi Jabatan

Penerapan sistem manajemen kinerja
dalam organisasi pada dasarnya adalah
penilaian kinerja pegawai. Penilaian prestasi
kerja sebagai proses yang dilakukan perus-
ahaan dalam mengevaluasi kinerja peker-
jaan seseorang. (Mangkuprawira 2003). Or-
ganisasi dapat mengambil tindakan yang
dapat dilakukan untuk meningkatkan ket-
erampilan dan mengembangkan kompeten-
si pegawai. Penilaian kinerja membuat peg-
awai mengetahui tentang hasil kerja dan
tingkat produktivitasnya bermanfaat se-
bagai bahan pertimbangan yang paling baik
dalam menentukan pengambilan keputusan
dalam hal promosi jabatan. Musyoka (2015)
menyatakan bahwa sistem manajemen
kinerja berpengaruh terhadap promosi jab-
atan. Oleh karena itu, hipotesis pada
penelitian ini adalah :
H2: Sistem manajemen kinerja berpengaruh

terhadap promosi jabatan.

Promosi Jabatan dan Kinerja Pegawai
Pada dasarnya promosi pegawai dia-
rahkan kepada peningkatan pencapaian
sasaran melalui pelaksanaan promosi jab-
atan dimana peran pegawal tersebut mem-
peroleh kepuasan kerja sehingga memung-
kinkan seorang pegawai untuk memberikan
hasil kerja yang terbaik kepada perusahaan.
Pada umumnya promosi jabatan diikuti
dengan peningkatan pendapatan serta fasili-
tas yang lain. Penghargaan atas hasil kinerja
biasanya dinyatakan dalam bentuk promosi
jabatan. Judas (2013) menunjukan bahwa
promosi jabatan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.
Munadiah, Malik, and Burhanuddin (2015))

membuktikan bahwa variabel promosi jab-
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atan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan ura-
ian maka hipotesis sebagai berikut:

H3: Promosi jabatan berpengaruh terhadap

kinerja pegawai.

Kompetensi dan Promosi Jabatan.

Bagi rumah sakit sumberdaya meru-
pakal hal yang sangat penting. Selain karena
sektor jasa, pengelolaan rumah sakit rumah
sakit juga mempunyai resiko tinggi. Sehing-
ga kompetensi sumberdaya di rumah sakit
merupakan hal yang penting. Kompetensi
menunjukan pada tindakan rasional yang
dapat mencapai tujuan-tujuannya secara
memuaskan berdasarkan kondisi yang
ditetapkan. (Makmun, 2002). Kondisi yang
adalah  kriteria yang telah
ditetapkan organisasi. Sehingga kompetensi

ditetapkan

mempunyai hubungan yang erat dengan
promosi jabatan.( Naliebrata (2007) dan
Wicaksono (2014).

maka hipotesis sebagai berikut:

Berdasarkan uraian

H4: Kompetensi berpengaruh terhadap

promosi jabatan.

Kompetensi Pegawai dan Kinerja Pega-
wai.

Kompetensi merupakan suatu ke-
mampuan untuk melaksanakan  atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan penge-
tahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Kompetensi pegawai yang terdiri dari
Pengetahuan, kemampuan, ketrampilan,
sikap (attitude), jika disesuaikan dengan
bidang pekerjaan yang dibutuhkan oleh
perusahaan, dapat menghasilkan kinerja
Beberapa

pegawai  yang  berprestasi.

penelitian terdahulu menyatakan bahwa
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kompetensi berpengaruh terhadap kinerja,
(Muabuaya, Rantetapang, & Tuhumenac,
2017; Roeleejanto, Brasit, Payangan, &
Pahlevi, 2015; Yustian, 2015). Berdasarkan
hasil pemaparan maka dapat dirumuskan
hipotesis bahwa:

H5. Kompetensi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai

Metode

Penelitian ini merupakan penelitian
explanatory research yang menjelaskan
hubungan kausal antar variabel. Teknik
analisis menggunakan partial least squares
path modeling. Jumlah sampel adalah se-
luruh pegawai Rumah Sakit Mata Masyara-
kat Jawa Timut selain dokter yang ber-
jumlah 70 orang. Indikator penelitian sis-
tem manajemen kinerja terdiri dari strategic
conguerence, validity, reliability, acceptability, dan
specifficity. Variabel kompetensi terdiri dari
pengetahuan, keterampilan, kemampuan.
Variabel promosi jabatan terdiri dari loyal-
itas, inisiatif, pengalaman kerja. Variabel
kinerja pegawai terdiri dari kualitas kerja,
kuantitas kerja, konsistensi pegawai ker-
jasama, sikap pegawai. Pengambilan data
menggunakan kuesioner dengan penguku-

ran menggunakan skala likert.

Hasil

Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil uji validitas instrument pada
penelitian ini menggunakan uji corrected
item total correlation, menunjukan nilai
capalan koefisien korelasi lebih besar 0,30
dianggap memiliki daya pembeda yang
cukup memuaskan atau dianggap valid.
Sedangkan uji reliabilitas dalam penelitian

ini menggunakan metode cronbach alpha

159

menunjukan nilai alpha > nilai kritis prod-
uct moment atau nilai r tabel (0,00) maka
instrumen dapat dikatakan sebagai instru-
yang  reliabel.

penelitian ini telah lolos uji validitas dan

men Instrumen

pada

reliabilitas.

Analisis Outer Model

Validitas konstruk terdiri atas validi-
tas konvergen dan diskriminan, validitas
konvergen dalam PLS dengan indikator
reflektif dinilai berdasarkan korelasi antara
skor item dengan skor konstruk, sedangkan
diukur
menggunakan cross-loading atau akar AVE
>0,5. PLS melakukan uji reliabilitas untuk
mengukur konsistensi internal alat ukur.
Reliabilitas

sistensi, dan ketepatan suatu alat ukur da-

validitas  diskriminan dengan

menunjukkan akurasi, kon-
lam menggunakan pengukuran. Uiji reliabili-
tas dalam PLS menggunakan composite
reliability dengan nilai yang dapat diterima
apabila composite reliability >0.7 (Ghozali &
Latan, 2015). Pada penelitian dapat dinya-
takan bahwa pengujian outer model yaitu
validitas konvergen, validitas diskriminan,
composite reability dan average variance extracted
telah sesuai dengan kriteria yang ditetapkan

sehingga model dapat digunakan.

Analisis Inner Model
Analisis

untuk mengukur hubungan antar variabel

inner model digunakan
latent  melalui
(Gambear 1).
Penilaian model struktural dengan
struktural PLS dapat dilihat dari nilai R-

Square untuk setiap variabel laten endogen

hipotesis  penelitian.

sebagai kekuatan prediksi dari model

struktural dengan  menggunakan nilai

koefisien determinasi. Nilai R-Square meru-
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Gambar 1 : Hasil Model Penelitian

Tabel 1. Nilai Koefisien Determinasi

Konstruk Nilai R2 Persentase Keterangan
Promosi Jabatan 0.695 52,1% Baik
Kinerja Pegawai 0.366 79,2% Moderat
Rata-rata 0.5305 53,05% Sedang

Sumber : Data primer diolah 2017

pakan uji goodness fit model. Perubahan
nilai R-Square digunakan untuk menjelas-
kan pengaruh variabel laten eksogen ter-
tentu terhadap variabel laten endogen yang
mempunyai pengaruh substantif.

Hasil pada kolom R-Squares mem-
presentasikan jumlah variance dari konstruk
yang dijelaskan oleh model. Tabel 1
menunjukkan bahwa pengaruh sistem ma-
najemen kinerja dan kompetensi terhadap
promosi jabatan sebesar 69,5%, adapun
besarnya pengaruh sistem manajemen
kinerja, kompetensi dan promosi jabatan
terthadap kinerja pegawai sebesar 36,6%.
Berdasarkan nilai R-sq masing-masing vari-
abel,

0,5305 dan termasuk kategori sedang.

diperoleh nilai rata-rata sebesar

Pengujian Hipotesis

Output path coefficient diketahui

pada gambar 1 pengaruh masing - masing

variabel sistem manajemen kinerja, pro-
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mosi jabatan, kompetensi dan kinerja peg-
awai. Berdasarkan hasil analisis penelitian,
maka hasil pengujian hipotesis adalah pada
hipotesis pertama sistem manajemen
kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai dengan nilai koefisien yang
dihasilkan adalah positif sebesar 0,112 dan
nilai t-statistics kurang dari 1,96 yaitu sebe-
sar 0.603 yang menunjukkan bahwa pen-
ingkatan sistem manajemen kinerja tidak
menyebabkan peningkatan kinerja. Pada
hipotesis kedua, pengaruh sistem mana-
jemen kinerja terhadap promosi jabatan
adalah positif sebesar 0,138 dan nilai t-
statistics lebih dari 1,96 yaitu sebesar 2,350
yang menunjukkan bahwa peningkatan
sistem manajemen kinerja akan mening-
katkan promosi jabatan. Pada hipotesis
ketiga, pengaruh promosi jabatan terhadap
kinerja yang dihasilkan adalah positif sebe-
sar 0,375 dan nilai t-statistics lebih dari

1,96 yaitu sebesar 2,320, yang menunjuk-
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kan bahwa peningkatan promosi pada peg-
awai akan meningkatkan kinerja. Pada
hipotesis, pengaruh kompetensi terhadap
promosi adalah positif sebesar 0,555 dan
nilai t-statistics lebih dari 1,96 yaitu sebesar
4.066 yang menunjukkan bahwa pening-
katan kompetensi akan meningkatkan pro-
Pada
kelima diketahui kompetensi tidak ber-

mosi jabatan pegawai. hipotesis
pengaruh terhadap kinerja karena nilai t-
statistics kurang dari 1,96 yaitu sebesar
0.792.

Pembahasan

Sistem Manajemen Kinerja dan Kinerja
Pegawai.
Hasil

bahwa Sistem Manajemen Kinerja tidak

penelitian  menunjukkan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Hal
Sistem Manajemen Kinerja tidak dapat

pegawai. ini menunjukan bahwa

meningkatkan kinerja pegawai. Adanya

sistem  manajeman suatu

kinerja  di
organisasi digunakan untuk menselaraskan
tujuan dan

organisasi, (Norman & Kabwe, 2015).

Tujuan organisasi tercapai jika tujuan

anggota organisasi tujuan

masing-masing anggota organisasi dapat
dipenuhi. Jika tujuan individu tercapai
maka anggota organisasi akan mempunyai
motivasi untuk mencapai tujuan organisasi
yang lebih  besar.
pelaksanaan sistem manajemen kinerja di
Rumah Sakit Mata Masyarakat tidak diikuti
oleh yang

menyebabkan kurang

Namun demikian

insentif dan  punishment
pegawai
meningkatkan kinerja walaupun sudah ada
hal

menyebabkan tujuan individu dan tujuan

sistem manajemen  kinerja, ini
organisasi belum selaras karena tujuan

individu belum terpenuhi. Oleh karena itu
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dapat dijelaskan bahwa sistem manajemen
kinerja tidak dapat mempengaruhi kinerja
pegawai di Rumah Sakit Mata Masyarakat
Jawa Timur.

Salah satu tujuan sistem manajemen
kinerja adalah penetapan imbalan atau
kompensasi bagi pegawai, bagi pegawai
kompensasi merupakan hal yang paling
penting jika sistem manajemen kinerja
diterapkan. (Aguinis, 2014). Oleh karena itu
penerapan sistem manajemen kinerja tanpa
diimbangi dengan adanya kompensasi bagi
pegawai

tidak menyebabkan kinerja

pegawai meningkat.
Sistem Manajemen Kinerja dan
Promosi Jabatan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
sistem manajemen kinerja berpengaruh
signifikan

tethadap promosi jabatan.

Tujuan dalam penerapan sistem

manajemen kinerja adalah pengembangan

pegawai, sehingga organisasi perlu
menetapkan beberapa keputusan-
keputusan penting diantaranya adalah

promosi bagi pegawai. (Pulakos ,2009).
Adanya

sistem manajemen  kinerja
membantu manajer menetapkan pegawai
yang layak untuk dipromosikan karena
dalam sistem manajemen kinerja terdapat
evaluasi kinerja. Bagi pegawai adanya
sistem manajemen kinerja akan mendorong
pegawai untuk mencapai standar capaian
masing-masing individu yang diharapkan
oleh organisasi. (Pulakos, 2004).

Hal penting yang perlu dijelaskan
bahwa

merupakan sistem pengukuran kinerja yang

sistem manajemen kinerja
tidak bisa berdiri sendiri. Namun apabila
dilakukan maka sistem ini cenderung akan

dihindari oleh manajer yang mengakibatkan
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pegawai akan tidak puas dengan hasil
penilaian kinerjanya. Akan tetapi penilaian
kinerja pegawai merupakan keharusan bagi
manajer untuk mempertahankan penilaian
kinerja dalam sistem manajemen kinerja
dalam rangka pengembangan pegawai.
(Mondy & Martocchio, 2015). Oleh karena
itu, sistem manajemen  kinerja
berpengaruh terhadap promosi jabatan.
(Moynihan & Pandey, 2010; Musyoka,

2015)

Promosi Jabatan dan Kinerja Pegawai.
Hasil

promosi jabatan berpengaruh terhadap

penelitian  menunjukkan

kinerja pegawai. Promosi merupakan
perpindahan pegawai dari satu pekerjaan
ke yang

tanggungjawab, tingkatan

pekerjaan lain  dengan

hirarki  dan
penghasilan yang lebih tinggi. (Siagian
(2015). Bagi perusahaan promosi jabatan
merupakan pendorong bagi pegawai untuk
meningkatkan gairah kerja, disiplin tinggi,
dan meningkatkan kinerja pegawai serta
pengembangan kreatifitas pegawai dan
inovasi yang optimal. Sedangkan bagi
pegawai  promosi

jabatan  merupakan

motivasi untuk meningkatkan aktualisasi
diri

Oleh karena itu, adanya promosi jabatan

sekaligus peningkatan pendapatan.

dapat meningkatkan kinerja pegawai suatu
organisasi atau perusahaan. Berdasarkan
kajian maka dapat dinyatakan bahwa
promosi jabatan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai di Rumah Sakit Mata
Masyarakat Jawa Timur. Hal ini sesuai
terdahulu  yang

jabatan

dengan penelitian
bahwa
berpengaruh terhadap kinerja pegawal.
(Munadiah et al., 2015; Peter, 2014

Rahayu, 2017).

menyatakan promost
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Kompetensi dan Promosi

Jabatan

Pegawai

Hasil penelitian membuktikan bahwa

kompetensi  berpengaruh  signifikan

Hal

peningkatan

terhadap promosi jabatan. ini
bahwa

kompetensi akan menentukan promosi

menunjukan

jabatan pegawai. Kompetensi merupakan
suatu hal relevan dengan kinerja suatu

pekerjaan dilakukan. (Robbins and Judge,

2017). Kompetensi identik dengan
keberhasilan  suatu pekerjaan yang
dilakukan pegawai, sehingga semakin

kompeten seseorang maka semakin mudah

pekerjaan  tersebut diselesaikan dengan
efektif dan efisien.

Setiap  organisasi membutuhkan
anggota organisasi yang kompeten yang
dapat meningkatkan kinerja organisasi
untuk mencapai tujuannya. Dressler (2013)
menyatakan bahwa kompetensi merupakan
syarat dari promosi jabatan. Persyaratan
promosi  pegawai adalah mempunyai
kompetensi terhadap ruang lingkup jabatan
baru yang dipromosikan, sehingga semakin
meningkat kompetensi pegawai di Rumah
Mata
pegawai tersebut semakin mudah untuk
Oleh karena

kompetensi

Masyarakat Jawa Timur maka

dipromosikan. itu pada

penelitian  ini berpengaruh

tethadap promosi dan sesuai dengan

bahwa
signifikan
tethadap promosi jabatan. (Sasmita &
Mujiati, 2016; Wicaksono, 2014).

beberapa penelitian  terdahulu

kompetensi  berpengaruh

Kompetensi Pegawai dan Kinerja
Pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
bahwa tidak

terthadap kinerja pegawai.

menunjukan kompetensi

berpengaruh
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Kompetensi merupakan kemampuan
untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut
(Wibowo,

mengarah  pada

oleh peketjaan itu tersebut.
2007).

pengetahuan individu, ketrampilan individu

Kompetensi

ataupun karakteristik kepribadian yang
mempengaruhi kinerja (Becker, Huselid,
and Ulrich, 2001)

Namun demikian, hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengetahuan dan
ketrampilan pegawai tidak seimbang yang
dibuktikan

pegawai

dengan rata-rata penilaian

terthadap pengetahuan sangat
tinggi 3,94 namun rata-rata penilaian
pegawai terhadap ketrampilan yang dimiliki
3,77. Hal

menunjukkan bahwa kompetensi pegawai

cukup rendah yaitu ini
masih belum optimal karena masih pada
tingkat pengetahuan dan belum pada
tingkat ketrampilan. Hasil penelitian ini
sama dengan penelitian yang dilakukan
oleh Dhermawan, Sudibya, and Utama
(2012) Ratnasari  (2016) yang
menyatakan  bahwa kompetensi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja

dan

pegawai.

Simpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa sistem manajemen kinerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai namun berpengaruh signifikan
tethadap promosi jabatan. Kompetensi
pegawai akan memberkan pengaruh signif-
ikan terhadap promosi jabatan yang ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, namun demikian kompe-

tensi pegawai tidak berpengaruh terhadap
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kinerja pegawai. Salah satu keunikan pada
penelitin ini bahwa variabel-variabel yang
digunakan di penelitian ini diterapkan di
rumah sakit milik pemerintah. Temuan
penelitian bahwa sistem manajemen kinerja
tidak dapat meningkatkan kinerja pengawai
jika tidak diimbangi dengan insentif kepada
pegawai. sehingga saran kepada penelitian
selanjutnya bahwa penelitian perlu pen-
gujian untuk mengkaitkan insentif sebagai
variabel mediasi yang memediasi hubungan
antara sistem manajemen kinerja dengan

kinerja pegawai.
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