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This study aims to analyze the effect of work discipline, workload, and employee 

competence on employee performance at the Regional General Hospital (RSUD) 
Weda, Central Halmahera Regency. Using a quantitative method and a total 

sample of 149 respondents, the study examined the relationships among variables 

through multiple linear regression analysis with the assistance of SPSS version 
25. The results show that partially, work discipline has no significant effect on 

employee performance (Sig. = 0.131 > 0.05), while workload and employee 

competence have a positive and significant effect on employee performance, with 
significance values of 0.000 each. Employee competence was found to be the 

most dominant factor in improving performance, with a regression coefficient of 

0.425 and a t-value of 6.721. Simultaneously, the F-test results indicate that the 
calculated F-value of 44.890 is greater than the F-table value of 2.67, with a 

significance level of 0.000 < 0.05, meaning that work discipline, workload, and 
employee competence together have a significant effect on employee 

performance. The coefficient of determination (R²) value of 0.482 indicates that 

these three independent variables explain 48.2% of the variation in employee 
performance, while the remaining 51.8% is influenced by other factors outside the 

model. The findings emphasize the importance of managing workload 

proportionally and enhancing employee competence to optimize the performance 

of regional hospital personnel. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, beban kerja, 

dan kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah 
(RSUD) Weda Kabupaten Halmahera Tengah. Dengan menggunakan metode 

kuantitatif dan jumlah sampel sebanyak 149 responden, penelitian ini menguji 

hubungan antar variabel melalui analisis regresi linier berganda dengan bantuan 
program SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, 

variabel disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

(nilai Sig. = 0,131 > 0,05), sedangkan variabel beban kerja dan kompetensi 
pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan 

nilai Sig. masing-masing 0,000. Kompetensi pegawai terbukti menjadi faktor 

paling dominan dalam meningkatkan kinerja, dengan koefisien regresi sebesar 
0,425 dan nilai t hitung sebesar 6,721. Secara simultan, hasil uji F menunjukkan 

nilai F hitung sebesar 44,890 lebih besar dari F tabel 2,67 dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti bahwa disiplin kerja, beban kerja, dan 
kompetensi pegawai secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,482 mengindikasikan 

bahwa ketiga variabel independen tersebut mampu menjelaskan 48,2% variasi 
dalam kinerja pegawai, sisanya 51,8% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Hasil penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan beban kerja yang 

proporsional dan peningkatan kompetensi pegawai dalam upaya optimalisasi 

kinerja aparatur rumah sakit daerah.  
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1. Pendahuluan  

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) berperan penting 

sebagai garda terdepan dalam pelayanan kesehatan 

masyarakat, terutama dalam mewujudkan akses 

kesehatan yang berkualitas dan merata. Sebagai 

lembaga publik, RSUD dihadapkan pada tuntutan 

untuk menjalankan operasionalnya secara efektif, 

efisien, dan profesional sesuai standar pelayanan yang 

telah ditetapkan pemerintah [1]. Pelaksanaan fungsi 

tersebut tidak hanya bergantung pada kecukupan 

sarana dan prasarana, tetapi juga pada kemampuan 

manajemen dalam mengelola sumber daya manusia, 

baik tenaga medis maupun nonmedis. Manajemen yang 

optimal akan memastikan setiap pegawai bekerja 

sesuai dengan regulasi dan standar operasional 

prosedur (SOP) yang berlaku, sehingga pelayanan 

kesehatan dapat berjalan dengan konsisten dan 

berorientasi pada mutu [2]. 
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Kinerja pegawai di lingkungan RSUD menjadi 

indikator utama keberhasilan institusi dalam 

memberikan pelayanan kesehatan yang prima kepada 

masyarakat. Kinerja yang tinggi mencerminkan sejauh 

mana tenaga kesehatan mampu memenuhi ekspektasi 

pasien, baik dari aspek kecepatan, ketepatan, maupun 

empati dalam memberikan layanan [3]. Namun 

demikian, peningkatan kinerja pegawai bukan hanya 

persoalan kemampuan individu semata, melainkan juga 

dipengaruhi oleh kondisi kerja yang mendukung dan 

kebijakan organisasi yang memotivasi [4]. Dalam 

konteks ini, disiplin kerja, beban kerja, dan kompetensi 

pegawai menjadi variabel penting yang memengaruhi 

capaian kinerja pegawai rumah sakit secara 

keseluruhan [5]. 

Disiplin kerja yang kuat menjadi fondasi utama bagi 

efektivitas kerja pegawai, karena keteraturan dalam 

mematuhi aturan dan jadwal kerja berpengaruh 

langsung terhadap efisiensi pelayanan. Sebaliknya, 

beban kerja yang tidak proporsional dapat 

menyebabkan stres dan kelelahan kerja yang 

berdampak pada menurunnya kualitas layanan [6]. Di 

sisi lain, kompetensi pegawai yang meliputi 

kemampuan teknis, keterampilan komunikasi, dan 

penguasaan terhadap prosedur medis turut menentukan 

ketepatan tindakan dan keputusan yang diambil dalam 

pelayanan kesehatan [7]. Peningkatan kompetensi 

melalui pelatihan berkelanjutan dan dukungan 

manajerial yang kuat menjadi keharusan strategis. 

Dengan terciptanya sinergi antara disiplin, beban kerja 

yang seimbang, dan kompetensi yang unggul, maka 

kinerja pegawai RSUD dapat terus meningkat secara 

berkelanjutan [8]. 

Penelitian terdahulu mengenai disiplin kerja dan 

kinerja pegawai menunjukkan hasil yang belum 

konsisten sehingga menimbulkan celah penelitian 

(research gap) yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. 

Sebagian besar penelitian terdahulu, yang 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai 

terutama pada sektor kesehatan [9]. Hasil ini berbeda 

dengan penelitian tertentu yang menegaskan bahwa 

disiplin kerja tidak selalu berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja apabila tidak diiringi oleh faktor 

pendukung lain seperti motivasi dan komitmen kerja 

[10]. Perbedaan temuan ini menunjukkan adanya 

kondisi kontekstual organisasi dan karakteristik 

individu pegawai yang mungkin berperan sebagai 

faktor moderator dalam hubungan antara disiplin kerja 

dan kinerja. 

Hasil penelitian mengenai pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai juga memperlihatkan hasil 

yang tidak seragam. Studi yang dilakukan 

mengungkapkan bahwa beban kerja yang terlalu tinggi 

dapat menurunkan kinerja karena menimbulkan 

kelelahan fisik maupun mental pada pegawai [11]. 

Penelitian lain justru menunjukkan bahwa beban kerja 

yang optimal dapat meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi kerja [12]. Hasil lain menemukan bahwa 

beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Bahkan [13]. Inkonsistensi ini 

memperlihatkan bahwa hubungan antara beban kerja 

dan kinerja mungkin dipengaruhi oleh variabel lain 

seperti lingkungan kerja, dukungan sosial, atau tingkat 

kepuasan kerja yang belum banyak dieksplorasi dalam 

konteks rumah sakit daerah. 

Sejumlah penelitian mengenai kompetensi pegawai 

menegaskan bahwa kompetensi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai [14]. Namun, temuan yang 

berbeda menunjukkan bahwa kompensasi dapat 

memediasi atau bahkan memoderasi hubungan antara 

kompetensi dan kinerja [15]. Research gap muncul 

karena sebagian besar penelitian tersebut belum 

mempertimbangkan kondisi khas sektor kesehatan 

daerah, seperti keterbatasan sumber daya, tekanan kerja 

tinggi, dan kebutuhan keterampilan multidimensi yang 

memengaruhi efektivitas kompetensi pegawai dalam 

meningkatkan kinerja. Penelitian ini penting dilakukan 

untuk memperkuat pemahaman empiris tentang 

bagaimana disiplin kerja, beban kerja, dan kompetensi 

secara simultan berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja pegawai di RSUD Weda Kabupaten Halmahera 

Tengah. 

a) Displin Kerja 

Kajian pustaka mengenai disiplin kerja menegaskan 

bahwa variabel ini memiliki peran fundamental dalam 

meningkatkan efektivitas dan kinerja pegawai, 

khususnya di sektor pelayanan publik seperti rumah 

sakit dan instansi kesehatan. Disiplin kerja merupakan 

bentuk kepatuhan pegawai terhadap peraturan, standar, 

dan etika kerja yang berlaku di lingkungan organisasi, 

yang berfungsi menjaga keteraturan, stabilitas, serta 

efisiensi pelaksanaan tugas. Sejalan dengan pandangan 

yang menempatkan disiplin sebagai salah satu prinsip 

utama manajemen, kedisiplinan berkontribusi langsung 

terhadap terciptanya stabilitas organisasi dan 

efektivitas operasional [16]. Penelitian tertentu 

menekankan bahwa penerapan disiplin yang konsisten 

mampu menekan tingkat absensi, meningkatkan 

kepatuhan terhadap standar operasional prosedur 

(SOP), serta menciptakan iklim kerja yang produktif 

dan kondusif [17].  

Disiplin kerja organisasi kesehatan tidak hanya 

berfungsi sebagai kewajiban formal, tetapi juga 

menjadi wujud profesionalisme dan tanggung jawab 

moral pegawai terhadap mutu layanan publik [18]. 

Ketika kedisiplinan terinternalisasi dalam budaya kerja, 

maka efektivitas pelayanan meningkat, kepercayaan 

masyarakat terhadap lembaga kesehatan menguat, dan 

tujuan strategis organisasi dapat tercapai dengan 

optimal. Dengan demikian, disiplin kerja yang diukur 

melalui indikator disiplin waktu, disiplin peraturan, dan 

disiplin tanggung jawab menjadi pilar penting bagi 
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kinerja pegawai yang unggul dan berorientasi pada 

kualitas layanan [17]. 

b) Beban Kerja 

Beban kerja merupakan salah satu determinan utama 

yang memengaruhi kinerja pegawai di sektor 

pelayanan publik [19]. Berdasarkan teori beban kerja 

kognitif, dikemukakan bahwa individu memiliki 

kapasitas terbatas dalam memproses informasi dan 

menyelesaikan tugas secara simultan [20]. Ketika 

beban kerja melebihi kapasitas tersebut, akan muncul 

tekanan psikologis berupa stres dan kelelahan yang 

dapat menurunkan efektivitas kerja. Melalui model 

demand-control dijelaskan bahwa tingginya tuntutan 

pekerjaan tanpa kendali yang memadai dapat 

meningkatkan tekanan psikologis dan mengurangi 

keseimbangan kerja individu [21].  

Situasi rumah sakit ini sering kali berdampak pada 

turunnya efisiensi pelayanan dan meningkatnya potensi 

kesalahan medis. Hal ini menegaskan bahwa beban 

kerja harus disesuaikan dengan kompetensi pegawai 

agar kinerja tetap optimal, karena ketidakseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu 

berpotensi menimbulkan dampak negatif jangka 

panjang  [22]. Hal tersebut sejalan dengan pandangan 

yang menyatakan bahwa beban kerja berlebih dapat 

memicu ketegangan psikologis [23]. Sementara, beban 

kerja yang terlalu ringan justru menimbulkan 

kebosanan dan menurunkan motivasi. Pengelolaan 

beban kerja yang proporsional menjadi kunci penting 

dalam menjaga produktivitas, kesehatan mental, dan 

kesejahteraan pegawai di lingkungan rumah sakit. 

c) Kompetensi Pegawai 

Kompetensi pegawai merupakan fondasi utama yang 

menentukan kualitas kinerja individu dalam organisasi 

modern. Sebuah studi mendefinisikan kompetensi 

sebagai karakteristik mendasar yang melekat pada diri 

seseorang dan memengaruhi efektivitas pelaksanaan 

tugas [24]. Kompetensi tidak hanya mengandung aspek 

keterampilan dan pengetahuan, tetapi juga mencakup 

sikap yang memungkinkan pegawai bekerja dengan 

optimal. Selaras dengan pandangan tersebut, peneliti 

tertentu menegaskan bahwa kompetensi merefleksikan 

kemampuan individu dalam menampilkan perilaku 

yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan di berbagai 

situasi kerja, baik melalui dimensi teknis maupun 

psikologis [25]. Studi berbeda bahkan menyoroti 

bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang lebih 

signifikan terhadap keberhasilan kerja dibandingkan 

latar belakang pendidikan formal, karena sifatnya yang 

dinamis dan dapat dikembangkan melalui pengalaman 

serta pelatihan yang tepat [26]. 

Mengklasifikasikan kompetensi pegawai ke dalam tiga 

dimensi utama, yaitu kompetensi teknis, kompetensi 

sosial, dan kompetensi pribadi. Ketiga dimensi ini 

saling melengkapi dalam membentuk profil pegawai 

yang adaptif, komunikatif, dan profesional [27]. Studi 

berbeda menambahkan bahwa kompetensi juga harus 

mencakup integritas, komitmen, dan orientasi pada 

hasil agar mampu meningkatkan produktivitas 

organisasi secara berkelanjutan [28]. Kompetensi 

pegawai dipandang sebagai investasi strategis yang 

wajib diperhatikan oleh organisasi, bukan sekadar 

sebagai atribut individu. Melalui pelatihan, pendidikan, 

dan pengalaman kerja yang terstruktur, organisasi 

dapat menumbuhkan kompetensi yang komprehensif, 

sehingga kinerja pegawai dan efektivitas institusi dapat 

meningkat secara simultan. 

d) Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan elemen fundamental 

dalam pencapaian tujuan organisasi, terutama pada 

sektor publik seperti rumah sakit yang menuntut 

pelayanan profesional dan berorientasi pada hasil [29]. 

Kinerja mencerminkan unjuk kerja atau output yang 

dihasilkan dari suatu proses kerja, baik oleh individu 

maupun sistem dalam organisasi [30]. Pandangan ini 

sejalan dengan penelitian yang menegaskan bahwa 

kinerja tidak hanya mencakup hasil kerja semata, tetapi 

juga perilaku individu dalam melaksanakan tanggung 

jawabnya [31]. Penelitian berbeda menambahkan 

bahwa kinerja pegawai mencerminkan tingkat 

efektivitas dan efisiensi seseorang dalam menjalankan 

pekerjaannya sesuai standar yang telah ditetapkan [32].  

Sebuah studi menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi 

oleh tiga dimensi utama, yaitu faktor individu 

(kemampuan, motivasi, persepsi), faktor pekerjaan 

(karakteristik tugas dan lingkungan kerja), serta faktor 

organisasi (kepemimpinan dan sistem penghargaan) 

[33]. Sementara itu, penelitian tertentu menyatakan 

pentingnya pengukuran kinerja melalui indikator 

seperti kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, 

dan komitmen kerja [17]. Studi tentang pelayanan 

publik menegaskan bahwa motivasi dan disiplin kerja 

berperan penting dalam meningkatkan performa 

pegawai [34]. Hal ini diperkuat dengan penelitian yang 

menyatakan bahwa efektivitas dan efisiensi organisasi 

sangat bergantung pada kemampuan manajemen dalam 

mengelola dan mengevaluasi kinerja pegawai secara 

objektif [35]. Dengan demikian, kinerja pegawai dapat 

dipandang sebagai hasil sinergi antara kemampuan 

individu, dukungan organisasi, serta budaya kerja yang 

disiplin dan berorientasi pada pelayanan [36]. 

Berangkat dari hasil identifikasi masalah yang telah 

diuraikan sebelumnya, penelitian ini diarahkan untuk 

menjawab beberapa pertanyaan mendasar terkait 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di 

lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Weda 

Kabupaten Halmahera Tengah. Pertama, apakah 

disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai, mengingat disiplin merupakan fondasi utama 

terciptanya efektivitas organisasi [37]. Kedua, sejauh 

mana beban kerja turut memengaruhi kinerja pegawai, 

sebab beban kerja yang berlebihan sering kali 

menurunkan produktivitas dan efisiensi kerja [28]. 
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Ketiga, apakah kompetensi pegawai berperan penting 

dalam peningkatan kinerja, karena kompetensi 

mencerminkan kemampuan profesional dan kualitas 

individu dalam melaksanakan tugas [38]. Terakhir, 

penelitian ini juga menguji apakah ketiga variabel 

tersebut disiplin kerja, beban kerja, dan kompetensi 

pegawai secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai RSUD Weda Kabupaten Halmahera Tengah, 

sebagaimana bahwa kinerja merupakan hasil gabungan 

dari motivasi, kemampuan, dan kondisi lingkungan 

kerja yang saling berkaitan [29]. 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dan 

verifikatif untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, 

beban kerja, dan kompetensi pegawai terhadap kinerja 

pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah Weda 

Kabupaten Halmahera Tengah. Pendekatan deskriptif 

digunakan untuk memberikan gambaran sistematis 

mengenai karakteristik variabel penelitian. Pendekatan 

verifikatif digunakan untuk menguji hubungan kausal 

antar variabel melalui pengujian hipotesis secara 

empiris.  

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 237 pegawai, 

dan jumlah sampel dihitung menggunakan rumus 

Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga 

diperoleh sebanyak 149 responden yang dinilai telah 

mewakili populasi secara statistik. Operasionalisasi 

variabel dalam penelitian ini meliputi empat variabel 

utama, yaitu Disiplin Kerja yang diukur dengan 

indikator disiplin waktu, peraturan, tanggung jawab, 

SOP, dan jadwal kerja [17]; Beban Kerja yang 

mencakup kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, 

target, jenis pekerjaan, dan volume pekerjaan [22]; 

Kompetensi Pegawai yang diukur melalui dimensi 

pengetahuan, pemahaman, keterampilan, nilai, sikap, 

dan minat [30]; serta Kinerja Pegawai yang dilihat dari 

mutu, volume, ketepatan waktu, efektivitas, dan 

kemandirian kerja [17]. Seluruh indikator diukur 

menggunakan skala ordinal melalui instrumen 

kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya 

untuk memastikan konsistensi dan keakuratan data 

penelitian.  

3. Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

deskriptif-verifikatif dengan metode survei melalui 

penyebaran kuesioner kepada 149 orang pegawai aktif 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Weda 

Kabupaten Halmahera Tengah. Responden dipilih 

secara purposive sampling, dengan kriteria pegawai 

yang terlibat langsung dalam aktivitas pelayanan 

maupun administrasi rumah sakit serta memiliki masa 

kerja minimal enam bulan, sebagaimana ditunjukkan 

dalam Tabel 1. 

Berdasarkan Tabel 1, profil responden dalam penelitian 

ini menggambarkan karakteristik demografis dan 

profesional yang beragam, baik dari segi usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, posisi jabatan, maupun 

masa kerja. Mayoritas responden berada pada rentang 

usia produktif 26–45 tahun (65,1%), dengan dominasi 

tenaga medis (41,6%) dan latar belakang pendidikan 

sarjana (52,3%). Komposisi tersebut menunjukkan 

bahwa RSUD Weda memiliki struktur sumber daya 

manusia yang relatif matang dan berpengalaman, 

sehingga menjadi konteks empiris yang kuat dalam 

menilai pengaruh disiplin, beban kerja, dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai. Keberagaman demografis ini 

turut memperkaya validitas eksternal hasil penelitian 

karena mencerminkan kondisi nyata di lingkungan 

kerja rumah sakit daerah. 
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Tabel 1. Profil Responden 

Karakteristik Responden Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Usia 17–25 tahun 18 12,08 
 26–35 tahun 45 30,20 
 36–45 tahun 52 34,90 
 46–55 tahun 28 18,79 
 > 56 tahun 6 4,03 

Jenis Kelamin Laki-laki 64 42,95 
 Perempuan 85 57,05 

Tingkat Pendidikan SMP 10 6,70 
 SMA 45 30,20 
 S1 78 52,30 
 S2 atau lebih 16 10,80 

Jabatan atau Posisi Kerja Tenaga Medis 62 41,60 
 Tenaga Administrasi 34 22,80 
 Tenaga Teknis 28 18,80 
 Tenaga Kebersihan dan Keamanan 15 10,10 
 Lainnya 10 6,70 

Masa Kerja di RSUD Weda < 1 tahun 14 9,40 
 1–3 tahun 33 22,10 
 4–7 tahun 46 30,90 
 8–10 tahun 31 20,80 
 >10 tahun 25 16,80 

Total 149 100,00 

Berdasarkan hasil Tabel 2, uji validitas yang dilakukan 

terhadap seluruh variabel penelitian, diperoleh hasil 

bahwa setiap item pernyataan pada variabel Disiplin 

Kerja (DK), Beban Kerja (BK), Kompetensi Pegawai 

(KP), dan Kinerja Pegawai Rumah Sakit (KPRS) 

memiliki nilai korelasi Corrected Item-Total 

Correlation di atas 0,30 dengan tingkat signifikansi di 

bawah 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh item 

dalam kuesioner dinyatakan valid karena mampu 

mengukur konstruk yang dimaksud secara tepat dan 

konsisten. Validitas yang tinggi pada setiap indikator 

juga memperkuat keyakinan bahwa alat ukur yang 

digunakan memiliki kesesuaian konseptual dengan 

teori yang mendasari, sehingga hasil yang diperoleh 

dari responden benar-benar merepresentasikan kondisi 

empirik di lapangan, khususnya dalam konteks 

pegawai RSUD Weda Kabupaten Halmahera Tengah. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Jumlah Item Rentang Korelasi Item-Total Kriteria Validitas Cronbach’s Alpha Kriteria Reliabilitas 

Disiplin Kerja (DK) 5 0,493 – 0,763 Valid 0,637 Cukup Reliabel 

Beban Kerja (BK) 5 0,266 – 0,884 Valid 0,637 Cukup Reliabel 

Kompetensi Pegawai (KP) 6 0,470 – 0,788 Valid 0,759 Reliabel 

Kinerja Pegawai Rumah Sakit 

(KPRS) 
5 0,591 – 0,864 Valid 0,815 Sangat Reliabel 

 

Hasil uji reliabilitas yang ditampilkan pada Tabel 2 

menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha di atas 0,6, menandakan bahwa 

kuesioner yang digunakan memiliki konsistensi 

internal yang baik. Variabel Disiplin Kerja dan Beban 

Kerja memperoleh nilai sebesar 0,637 yang tergolong 

reliabel cukup baik, sedangkan Kompetensi Pegawai 

menunjukkan reliabilitas tinggi dengan nilai 0,759. 

Variabel Kinerja Pegawai Rumah Sakit bahkan 

mencapai nilai 0,815 yang termasuk dalam kategori 

sangat reliabel. Dengan demikian, secara keseluruhan, 

instrumen penelitian ini dapat dinyatakan layak 

digunakan karena memenuhi kriteria validitas dan 

reliabilitas, sehingga data yang dikumpulkan dapat 

dijadikan dasar yang kuat untuk analisis regresi dan 

pengujian hipotesis pada tahap selanjutnya. 

Tabel 3. Hasil Uji Statistik Asumsi Klasik 

Jenis Uji Tujuan Pengujian Nilai Hasil Kriteria / Acuan Kesimpulan 

Uji Normalitas 

(Kolmogorov–Smirnov) 

Memastikan data residual 

berdistribusi normal 
Sig. = 0,060 Sig. > 0,05 → Data normal 

Data berdistribusi 

normal 

Uji Multikolinearitas 
Mengetahui hubungan antar 

variabel bebas 

DK: Tolerance 0,982; 

VIF 1,018 
BK: Tolerance 0,704; 

VIF 1,420 

KP: Tolerance 0,715; 
VIF 1,399 

Tolerance > 0,10 

VIF < 10 

Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Uji Heteroskedastisitas 

(Scatter Plot) 

Menguji kesamaan varian 

residual 

Sebaran titik acak 

tanpa pola tertentu 

Titik menyebar acak di 

sekitar 0 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Uji Autokorelasi (Durbin–

Watson) 

Memastikan tidak ada 

korelasi antar residual 
DW = 2,039 

Nilai mendekati 2 → Tidak 

ada autokorelasi 

Model bebas 

autokorelasi 
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Berdasarkan Tabel 3, dapat disimpulkan bahwa seluruh 

asumsi klasik dalam model regresi linear berganda 

telah terpenuhi. Hasil uji normalitas dengan metode 

Kolmogorov–Smirnov menunjukkan nilai signifikansi 

sebesar 0,060 > 0,05, yang berarti data residual 

berdistribusi normal. Uji multikolinearitas juga 

memperlihatkan bahwa seluruh variabel independen 

memiliki nilai Tolerance di atas 0,10 dan VIF di bawah 

10, sehingga dapat dipastikan tidak terdapat hubungan 

yang berlebihan antar variabel bebas. Dengan 

demikian, model regresi memiliki struktur yang stabil 

dan tidak mengalami gangguan korelasi internal antar 

prediktor. 

Uji heteroskedastisitas melalui scatter plot 

menunjukkan pola sebaran titik residual yang acak di 

sekitar garis horizontal nol, menandakan tidak adanya 

gejala heteroskedastisitas. Hasil uji autokorelasi 

menggunakan metode Durbin–Watson juga 

menunjukkan nilai DW = 2,039, yang berada di kisaran 

ideal sekitar angka 2, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa residual dalam model bersifat independen atau 

bebas autokorelasi. Secara keseluruhan, hasil ini 

menegaskan bahwa model regresi yang digunakan 

dalam penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja, 

beban kerja, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai 

RSUD Weda Kabupaten Halmahera Tengah telah 

memenuhi seluruh asumsi dasar, sehingga layak 

digunakan untuk pengujian hipotesis dan interpretasi 

hubungan antar variabel secara valid dan reliabel.  

 

Tabel 4. Uji t (Parsial) 

Jenis Analisis Hasil Utama 
Nilai 

Statistik 
Signifikansi (Sig.) Interpretasi 

Regresi Linear 

Berganda 

Y = 1,258 − 0,058X₁ + 

0,312X₂ + 0,425X₃ 

DK = -0,058;  

BK = 0,312; 
KP = 0,425 

DK = 0,131;  

BK = 0,000;  
KP = 0,000 

BK dan KP berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai, sedangkan DK tidak signifikan 

Koefisien Korelasi 
(r) 

DK–Kinerja = 0,763 

BK–Kinerja = 0,731  

KP–Kinerja = 0,668 

 0,000 
Hubungan positif kuat antara variabel independen dan 
kinerja pegawai 

Koefisien 

Determinasi (R²) 

R = 0,607 

R² = 0,369 
  36,9% variasi kinerja dijelaskan oleh DK, BK, dan KP 

secara simultan 
 

Berdasarkan Tabel 4, hasil uji analisis regresi linier 

berganda, ditemukan bahwa variabel beban kerja (BK) 

dan kompetensi pegawai (KP) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD 

Weda, sedangkan disiplin kerja (DK) tidak 

berpengaruh signifikan. Nilai koefisien regresi masing-

masing variabel memperlihatkan bahwa peningkatan 

satu satuan pada beban kerja yang wajar dapat 

menaikkan kinerja pegawai sebesar 0,312 satuan, dan 

peningkatan kompetensi pegawai dapat mendorong 

kinerja sebesar 0,425 satuan. Sementara itu, disiplin 

kerja menunjukkan koefisien negatif (-0,058), yang 

menandakan bahwa kedisiplinan formal semata tidak 

cukup menjamin peningkatan kinerja tanpa diimbangi 

oleh kompetensi dan manajemen beban kerja yang 

efektif. Temuan ini menegaskan bahwa kinerja 

pegawai rumah sakit lebih ditentukan oleh 

keseimbangan antara kemampuan profesional dan 

beban kerja yang proporsional. 

Analisis korelasi memperlihatkan hubungan yang kuat 

antara setiap variabel independen dengan kinerja 

pegawai, di mana nilai korelasi tertinggi terdapat pada 

hubungan disiplin kerja dan kinerja (r = 0,763). 

Sementara itu, hasil koefisien determinasi (R²) sebesar 

0,369 menunjukkan bahwa sebesar 36,9% variasi 

kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kombinasi 

disiplin kerja, beban kerja, dan kompetensi pegawai. 

Sisanya sebesar 63,1% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar model penelitian seperti motivasi, budaya 

organisasi, dan gaya kepemimpinan. Secara 

keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa peningkatan 

kinerja pegawai RSUD Weda Kabupaten Halmahera 

Tengah sangat bergantung pada keseimbangan antara 

kemampuan individu, tekanan kerja yang terukur, dan 

lingkungan kerja yang mendukung profesionalisme. 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis (t, F, dan R²) 

Jenis Uji Variabel Independen Koefisien (B) t hitung / F hitung Sig. Keterangan 

Uji t (Parsial) Disiplin Kerja (DK) -0,058 -1,518 0,131 Tidak signifikan 
 Beban Kerja (BK) 0,312 4,124 0,000 Signifikan positif 
 Kompetensi Pegawai (KP) 0,425 6,721 0,000 Signifikan positif 

Uji F (Simultan) DK, BK, KP → Kinerja Pegawai (KPRS) - 44,890 0,000 Signifikan 

Koefisien Determinasi R = 0,694 R² = 0,482 - - Model kuat dan representatif 
 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda pada 

Tabel 5, diketahui bahwa hanya dua variabel yang 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

RSUD Weda Kabupaten Halmahera Tengah, yaitu 

beban kerja dan kompetensi pegawai. Hasil uji t 

menunjukkan bahwa beban kerja memiliki nilai 

koefisien positif (B = 0,312) dengan signifikansi 0,000, 

sedangkan kompetensi pegawai memperoleh nilai 

koefisien tertinggi (B = 0,425) dengan signifikansi 

0,000, yang berarti keduanya memberikan kontribusi 
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nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Menariknya, variabel disiplin kerja justru tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan dengan nilai Sig. 

0,131 (> 0,05). Kondisi ini mengindikasikan bahwa 

kedisiplinan formal tidak selalu menjadi faktor penentu 

utama dalam meningkatkan produktivitas, melainkan 

kemampuan dan beban kerja yang proporsional justru 

berperan lebih besar dalam mendorong efektivitas 

kinerja pegawai di lingkungan rumah sakit. 

Hasil uji F menunjukkan bahwa secara simultan ketiga 

variabel bebas disiplin kerja, beban kerja, dan 

kompetensi pegawai berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, dengan nilai F hitung sebesar 44,890 

lebih besar dari F tabel (2,67) dan tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05. Artinya, model regresi yang digunakan 

dalam penelitian ini dapat dinyatakan layak dan 

memiliki kekuatan prediktif yang baik. Nilai koefisien 

determinasi (R² = 0,482) menunjukkan bahwa 48,2% 

variasi perubahan kinerja pegawai dapat dijelaskan 

oleh ketiga variabel independen tersebut, sedangkan 

51,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

model. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan 

bahwa kombinasi antara beban kerja yang terukur dan 

kompetensi yang mumpuni menjadi fondasi utama 

dalam membangun kinerja optimal pegawai RSUD 

Weda di tengah dinamika tuntutan pelayanan kesehatan 

daerah. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang disajikan pada 

penelitian ini, bahwa secara parsial hanya dua variabel 

independen yaitu beban kerja dan kompetensi pegawai 

yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

di RSUD Weda Kabupaten Halmahera Tengah. Hasil 

uji t menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,131 > 0,05, yang 

berarti tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Temuan ini menarik karena secara teoritis 

disiplin kerja sering dianggap sebagai faktor 

fundamental dalam membentuk kinerja, namun dalam 

konteks RSUD Weda, kedisiplinan tampak belum 

menjadi penentu utama kinerja individu. Sebaliknya, 

beban kerja justru memberikan pengaruh positif yang 

signifikan (Sig. = 0,000; β = 0,312), mengindikasikan 

bahwa pegawai dengan tanggung jawab dan beban 

yang lebih tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang 

lebih optimal mungkin karena adanya dorongan 

profesionalisme dan rasa tanggung jawab terhadap 

pelayanan publik. Sementara itu, kompetensi pegawai 

muncul sebagai variabel paling dominan dengan nilai 

signifikansi 0,000 dan koefisien β = 0,425, 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

kompetensi individu, semakin baik pula performa kerja 

yang dihasilkan. Hasil ini mempertegas pentingnya 

pengembangan kapasitas dan pelatihan berkelanjutan 

bagi tenaga kesehatan untuk mendukung efektivitas 

organisasi. 

Hasil uji F memperkuat temuan tersebut dengan nilai F 

hitung sebesar 44,890 > F tabel 2,67 dan nilai Sig. 

0,000 < 0,05, yang berarti variabel disiplin kerja, beban 

kerja, dan kompetensi pegawai secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

RSUD Weda. Hal ini menunjukkan bahwa model 

regresi yang digunakan dalam penelitian ini layak dan 

memiliki kemampuan yang baik dalam menjelaskan 

hubungan antar variabel. Hasil koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,482 menunjukkan bahwa ketiga variabel 

independen secara kolektif mampu menjelaskan 48,2% 

variasi perubahan kinerja pegawai, sedangkan sisanya 

sebesar 51,8% dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

model. Kinerja pegawai RSUD Weda tidak hanya 

dipengaruhi oleh aspek disiplin, beban kerja, dan 

kompetensi, tetapi juga mungkin terkait dengan faktor 

motivasional, kepemimpinan, serta kondisi lingkungan 

kerja yang mendukung. Temuan ini memperkaya 

literatur empiris di bidang manajemen sumber daya 

manusia sektor kesehatan, sekaligus memberikan dasar 

bagi manajemen rumah sakit untuk memfokuskan 

strategi peningkatan kinerja melalui peningkatan 

kompetensi dan pengelolaan beban kerja yang 

proporsional. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di RSUD 

Weda Kabupaten Halmahera Tengah, diperoleh 

kesimpulan bahwa disiplin kerja, beban kerja, dan 

kompetensi pegawai memberikan kontribusi yang 

berbeda terhadap kinerja pegawai. Secara parsial, 

disiplin kerja terbukti tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, yang dapat mencerminkan bahwa 

rutinitas dan kepatuhan terhadap aturan belum 

sepenuhnya menjadi faktor pendorong produktivitas 

individu di lingkungan rumah sakit. Sebaliknya, beban 

kerja justru menunjukkan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, menandakan bahwa 

intensitas pekerjaan yang tinggi mampu memacu 

semangat dan tanggung jawab pegawai dalam 

menyelesaikan tugasnya secara optimal. Kompetensi 

pegawai muncul sebagai faktor paling dominan yang 

meningkatkan kinerja, menggambarkan pentingnya 

kemampuan profesional dan penguasaan keterampilan 

dalam mendukung efektivitas layanan kesehatan. 

Secara simultan, ketiga variabel tersebut berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, yang berarti 

kolaborasi antara disiplin, beban kerja yang 

proporsional, dan kompetensi yang mumpuni mampu 

menciptakan kinerja organisasi yang lebih baik. 

Temuan ini menegaskan bahwa pengelolaan sumber 

daya manusia di RSUD Weda perlu berfokus pada 

penguatan kompetensi dan keseimbangan beban kerja 

sebagai strategi utama dalam meningkatkan kinerja 

pegawai secara berkelanjutan.  
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