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Abstrak

Penelitian ini dilakukan dengan bertujuan untuk mengetahui faktor yang
mempengaruhi kinerja perusahaan pada rumah sakit di kota Batam dengan rujukan Covid-
19. Penelitian ini juga dilakukan untuk menganalisa lingkungan kerja pada rumah sakit di
kota Batam pada saat Covid-19. Faktor yang akan dilakukan untuk pembahasan pada
penelitian ini adalah variabel seleksi dan rekrutmen, pelatihan dan pengembangan,
penghargaan dan pengakuan dan lingkungan kerja dengan variabel keterlibatan karyawan
sebagai mediasi. Objek penelitian ditujukan pada rumah sakit di kota Batam dengan rujukan
Covid-19. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan pada rumah sakit di kota Batam
dengan sampel yang digunakan sebanyak 290 responden. Data yang dikumpulkan akan
diolah dengan melalui aplikasi Smart PLS. Hasil pada penelitian menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan, penghargaan dan pengakuan, dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja perusahaan. Seleksi dan rekrutmen dan pelatihan dan
pengembangan memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja perusahaan. Hubungan
variabel penghargaan dan pengakuan dan lingkungan kerja melalui keterlibatan karyawan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hubungan variabel seleksi dan
rekrutmen dan pelatihan dan pengembangan melalui keterlibatan karyawan tidak memiliki
hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Seleksi dan Rekrutmen, Penghargaan dan Pengakuan, Pelatihan dan
Pengembangan, Lingkungan Kerja, Keterlibatan Karyawan dan Kinerja Perusahaan.

Abstract

This research was conducted with the aim of knowing the factors that affect the
organization performance at hospitals in Batam city with Covid-19 referrals. This research was
also conducted to analyze the work environment at hospitals in Batam city during Covid-19.
The factors that will be discussed in this research are variables of selection and recruitment,
reward and recognition, training and development and work environment with employee
engagement as a mediation variable. The object of research is aimed at hospitals in Batam city
with Covid-19 referrals. The population in this study were employees at a hospitals in Batam
city with a sample of 290 respondents. The data collected will be processed through Smart PLS
application. The results of the study indicate that employee engagement, reward and
recognition, and work environment had a significant positive on organization performance.
Selection and recruitment and training and development had no significant effect on
organization performance. The relationship between reward and recognition and work
environment through employee engagement had a significant positive on organization
performance. The relationship between selection and recruitment and training and
development through employee engagement had no significant on organization performance.
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PENDAHULUAN

Rumah sakit dapat dikatakan sebagai suatu tempat yang penting dari sistem kesehatan
dan merupakan insitusi yang menyelenggarakan terhadap layanan kesehatan dengan
memberikan beberapa fasilitas layanan. Setiap pasien yang mengunjungi tentunya
mengharapkan dapat diberikan pelayanan yang baik sehingga dapat mengurangi kecemasan
dari pasien. Karyawan pada rumah sakit merupakan tenaga kerja yang professional
mementingkan perannya untuk memberikan pelayanan yang baik terhadap pasien. Pasien
telah menghadapi kecemasan atas kesehatannya tentunya mengharapkan dapat diberikan
pelayanan dengan baik yang dapat memotivasikan pasien untuk mengurangi kesakitannya
dan cepat untuk sembuh. Jika terjadinya pelayanan yang kurang memuaskan, maka akan
terjadinya kehilangan kepercayaan dari pasien sehingga pasien akan merasa tidak nyaman,
cemas dan bahkan akan terjadi kekhawatiran terhadap kesehatannya.

Terjadinya covid-19 pertama kali ditemukan di Wuhan, China pada akhir tahun 2019.
Pada Maret 2020, pandemi covid-19 yang ditetapkan oleh WHO (World Health Organization)
dimana telah mengidentifikasikan covid-19 sebagai salah satu penyebarluasan penularan
penyakit atau virus di tingkat global. Hal tersebut dinyatakan bahwa tenaga kesehatan
memiliki risiko yang paling tinggi dalam terkenanya covid-19. Pada tanggal 11 Juli 2021,
Negara Indonesia mengalami peningkatan kasus sehingga zona merah dengan jumlah kasus
47.899 warga yang terinfeksi. Sehingga pada Februari 2021, Presiden Joko Widodo
menetapkan peraturan mengenai vaksinasi bagi masyarakat Indonesia.

Pada tahun 2020 hingga 2021 di Kepulauan Riau mengalami kenaikan kasus Covid-19
yang sangat tinggi seperti total kasus konfirmasi dan total kasus konfirmasi sembuh hingga
mencapai 50.000 kasus. Bertambahnya kasus dari hari ke hari sehingga menimbulkan
kekhawatiran karyawan di rumah sakit pada virus tersebut. Sehingga hal tersebut juga dinilai
berkontribusi pada karyawan pada rumah sakit yang mengakibatkan beban kerja dan stress
kerja pada masa pandemi tersebut. Untuk tetap bekerja dalam rumah sakit tersebut, akan
membuat karyawan pada rumah sakit merasa tidak nyaman karena lingkungan yang dikerjai
mengakibatkan tidak nyamannya dan bebas yang diakibatkan oleh virus tersebut. Pada masa
pandemi tersebut, mengakibatkan semua masyarakat di seluruh dunia harus mengenakan
pemakaian masker untuk menghindari penyebarluasan virus covid-19. Hal tersebut juga
mengakibatkan karyawan pada rumah sakit harus melakukan pelatihan dan pengembangan
untuk tetap dalam mengenakan masker dalam jangka waktu yang sangat panjang. Dengan
demikian, hal tersebut mengakibatkan meningkatnya beban kerja karyawan terhadap virus
tersebut dan mengakibatkan lingkungan kerja diharuskan menerapkan beberapa protokol
kesehatan untuk mengatasi virus tersebut (Talee et al., 2020).

Karyawan merupakan salah satu sumber utama dari sumber daya manusia yang ada
pada suatu perusahaan. Hal tersebut telah dinyatakan bahwa kinerja karyawan akan
membawa pengaruh terhadap rumah sakit. Kinerja berarti hasil atau jumlah tenaga kerja,
dimana hal tersebut bias dijadikan hasil yang dicapai oleh tenaga kerja. Biasanya bisnis kecil
menilai kinerja organisasi dalam perspektif ekonomi dan dapat diukur dalam hal kontribusi
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social dan kepuasan pribadi. Pendekatan yang terpadu terhadap kinerja organisasi yang
menghasilkan peningkatan penyampaian nilai dan pemangku kepentingan, membantu
keberlanjutan perusahaan, meningkatkan kemampuan organisasi dan efektivitas secara
keseluruhan (Pambreni et al., 2019).

Pada masa pandemi, keterlibatan karyawan dapat dikatakan masih terjaga pada
tingkat yang sesuai lantaran perusahaan yang menerapkan kebijakan yang fleksibilitas
dimana karyawan bekerja di rumah dan terdapat sebagian perusahaan yang menerapkan
untuk tetap bekerja di kantor. Dengan menerapkan kebijakan tersebut, perusahaan turut
memperlekas dalam meningkatnya produktivitas karyawan atau tenaga kerja. Lingkungan
kerja yang mendukung merupakan salah satu faktor pendorong keterlibatan karyawan
dimana akan melibatkan keragaman terhadap latar belakang dan cara berpikir. Dengan
adanya lingkungan kerja yang kondusif, maka akan meningkatkan kepercayaan dari
karyawan terhadap pemimpin dalam perusahaan tersebut, dimana pemimpin akan
mengarahkan dengan jelas pada masa depan kepada karyawannya.

Kinerja berarti hasil atau jumlah tenaga kerja, hasil tersebut akan dicapai baik dalam
individu maupun kelompok. Kinerja dalam suatu organisasi berarti suatu pengukuran yang
dapat melihat perkembangan dan kemajuan dalam suatu organisasi dalam mencapai tujuan
perusahaan. Dengan adanya kinerja organisasi, maka akan mempermudah karyawan dalam
melihat kemajuan maupun kemunduran dalam suatu perusahaan. Dalam masa pandemi
tersebut, kinerja organisasi dalam rumah sakit dapat dikatakan masih terjaga. Karyawan
diharuskan menyesuaikan diri dengan situasi yang baru dengan mengikuti protokol yang
diterapkan sehingga tidak melanggar. Dengan menerapkan protokol yang ada
mengakibatkan karyawan harus menyesuaikan diri dengan kondisi dan situasi pada
lingkungan kerja, maka hal tersebut juga akan mengakibatkan kinerja dalam rumah sakit tetap
terjaga dan juga dapat ditingkatkan lagi dalam rumah sakit tersebut.

METODOLOGI

Penelitian yang diteliti menggunakan metode kuantitatif dimana penelitian yang diteliti
menggunakan pendekatan survei. Hasil survei atau kuesioner akan digunakan dalam
pengumpulan data dari beberapa jurnal yang dicari.

Jenis penelitian yang terdapat dalam penelitian tersebut yaitu menggunakan penyebab
dari alasan (kausal komparatif). Kausal komparatif merupakan penelitian yang ditentukan
karena adanya hubungan sebab-akibat atau dengan kata lain hubungan antar variabel. Dalam
penelitian yang diteliti, peneliti akan menentukan hubungan sebab-akibat dengan variabel
berikut seperti seleksi dan rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, penghargaan dan
pengakuan, dan lingkungan kerja, yang dimediasi oleh keterlibatan karyawan dengan
variabel dependen yaitu kinerja organisasi atau perusahaan.

Tabel 1 Jumlah Responden Setiap Rumah Sakit

Nama Rumah Sakit Jumlah Responden
RSUD Embung Fatimah 102
Rs. BP Batam 102
Rs. Bhayangkara Polda Kepri 100
Total 302

Sumber: Penulis (2022)
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Penelitian yang diteliti memerlukan 290 responden yang terkumpul untuk melakukan
pengisian terhadap kuesioner dengan menjawab 29 pertanyaan yang telah disusun. Untuk
menghindari kesalahan ataupun pertanyaan yang tidak terisi maka peneliti melakukan
penyebaran kuesioner terhadap 3 rumah sakit sebanyak 100 hingga 102 kuesioner dengan
melalui sistem media yang bersifat online yaitu Google Forms.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian tersebut direlasikasikan pada awal tahun 2022. Jumlah data yang terkumpul
berjumlah 290 dari 290 responden yang berbeda dengan kuesioner yang disebarkan atau
dibagikan melalui sistem media yang bersifat online yaitu Google Forms. Penelitian yang
disebarkan dengan diawali dengan identitas responden yang bertujuan untuk mempermudah
dalam proses menganalisis data. Identitas responden terdiri dari umur, jenis kelamin,
pendidikan, lama bekerja, dan penghasilan per bulan. Pembagian kuesioner dijalankan
kepada karyawan dari rumah sakit rujukan Covid-19 di kota Batam. Tabel berikut terlampir
hasil data yang terkumpul dalam penelitian tersebut.

Tabel 2 Data Distribusi Kuesioner

Keterangan Jumlah Responden
Kuesioner yang telah disebarkan 302
Kuesioner yang sudah kembali 302
Kuesioner yang tidak dapat digunakan 12

Kuesioner yang akan digunakan dalam analisis 290 data

Sumber: Data Primer diolah (2022)

Berdasarkan dari data yang dikumpulkan, responden jika dilihat dari sisi jenis
kelaminnya terdiri dari 100 responden dengan persentase 33,1% adalah pria dan 190
responden dengan persentase 66,9% adalah wanita. Dari data yang dikumpulkan dapat
disimpulkan bahwa karyawan di rumah sakit lebih cenderung diungguli oleh wanita. Jika
dilihat dari sisi umur dapat disimpulkan bahwa karyawan di rumah sakit lebih cenderung
berumur 26-30 tahun sebanyak 135 responden dengan persentase 45%. Responden dengan
umur 17-20 tahun sebanyak 10 responden dengan persentase 3,6%. Responden dengan umur
21-25 tahun sebanyak 70 responden dengan persentase 23,8%. Responden dengan umur 31-35
tahun sebanyak 60 responden dengan persentase 21,2% dan responden dengan umur 36-40
tahun sebanyak 15 responden dengan persentase 6,3%. Jika dilihat dari sisi pendidikan dapat
disimpulkan bahwa 150 responden dengan persentase 52,6% diungguli oleh responden yang
bersarjana. 90 responden dengan persentase 30,5% merupakan responden Diploma dan 50
responden dengan persentase 16,9% merupakan responden SMA. Responden jika dilihat dari
sisi lama bekerjanya maka dapat disimpulkan bahwa responden yang bekerja 1-2 tahun lebih
cenderung diungguli dengan 110 responden dengan persentase 37,4%. Responden dengan
lama bekerja kurang dari 6 bulan dengan persentase 4,3% (10 responden), responden dengan
lama bekerja 6-12 bulan dan 3 tahun masing-masing memiliki persentase 20,2% (60
responden), responden dengan lama bekerja lebih dari 3 tahun memiliki persentase 17,9% (50
responden). Responden jika dilihat dari sisi penghasilan perbulan maka dapat disimpulkan
bahwa responden dalam jumlah yang banyak berpendapatan kisaran Rp 4.000.000 hingga Rp
6.000.000 dengan persentase 37,4% (110 responden). 36,4% (106 responden) berpenghasilan
dengan kisaran Rp 6.000.000 hingga Rp 8.000.000. 11,6% (35 responden) berpenghasilan
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dengan kisaran Rp 8.000.000 hingga Rp 10.000.000. 7,6 % (20 responden) memiliki penghasilan
dengan kisaran lebih dari Rp 10.000.000 dan 7% (19 responden) berpenghasilan kurang dari

Rp 4.000.000. Dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki penghasilan dengan kisaran
Rp 4.000.000 hingga Rp 6.000.000.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis Outer Loadings merupakan suatu analisis yang bertujuan untuk melakukan
pengecekan untuk memastikan pengukuran yang digunakan dalam mengukur (valid dan
reliable) dengan melihat outer model dengan beberapa indikator pengukuran yaitu validitas
konvergen dan validitas diskriminan Dalam menganalisis outer loading maka diharuskan
untuk mencapai nilai diatas 0,6 maka akan dinyatakan valid dan hasil uji validitas konvergen
AVE (Average Variance Extracted) dimana nilai pada uji AVE berada diatas 0.5 sehingga tidak
menimbulkan kesalahan dalam menguji validitas konvergen pada model yang akan diuji
(Nasution et al., 2020).

Tabel 3 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Kesimpulan
EE 0,518 Valid
OP 0,553 Valid
RR 0,511 Valid
SR 0,602 Valid
D 0,507 Valid
WE 0,588 Valid

Sumber: Data Primer diolah (2022)

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Indikator inner model bertujuan untuk menggambarkan kekuatan hubungan antar
konstruk. Indikator tersebut dapat melihat berpengaruhnya variabel atau tidak, bagaimana
arah hubungan antar variabel dan juga memiliki koefisien nilai T yang terhitung lebih besar
1.692 (tingkat kepercayaan 0.05) (Nurshabrina et al., 2020). Tabel berikut menunjukkan hasil
uji direct effect. Terdapat hubungan antara EE dan OP menunjukkan bahwa berpengaruh
secara positif dengan hasil 0,689 dan p-values mencapai 0,000. Hubungan antara RR dan EE
berpengaruh secara positif dengan hasil 0,505 dan p-values mencapai 0,000. Terdapat
hubungan yang lain antara SR dan EE berpengaruh tidak signifikan dimana terdapat hasilnya
0,075 dan p-values mencapai 0,495. Hubungan antara TD dan EE berpengaruh tidak signifikan
karena mencapai hasil 0,015 dan p-values mencapai 0,980. Hubungan antara WE dan EE
berpengaruh secara positif dengan hasil 0,249 dan p-values 0,010.

Tabel 4 Hasil Uji Direct Effects
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Variabel

Coefficients = P-Values Kesimpulan
EE->OP 0,689 0,000 H, Signifikan
RR->EE 0,511 0,000 Ha Signifikan
SR->EE 0,602 0,000 H; Tidak Signifikan
TD->EE 0,507 0,000 H4 Tidak Signifikan
WE->EE 0,588 0,000 Hs Signifikan

Sumber: Data Primer diolah (2022)

Berdasarkan tabel berikut merupakan hasil indirect effect. Pengaruh dari variabel RR
melalui EE terhadap OP berpengaruh secara positif dengan hasil 0,348 dan p-values mencapai
0,000. Terdapat hubungan dari variabel SR melalui EE terhadap OP berpengaruh tidak
signifikan dengan hasil 0,051 dan p-values mencapai 0,498. Hubungan dari variabel TD melalui
EE terhadap OP berpengaruh tidak signifikan dengan hasil 0,010 dan p-values mencapai 0,980.
Dan hubungan dari variabel WE melalui EE terhadap OP berpengaruh secara positif dengan
nilai 0,173 dan p-values mencapai 0,017.

Tabel 5 Hasil Uji Indirect Effects

Variabel Coefficients  P-Values Kesimpulan
RR->EE->OP 0,348 0,000 Hs Signifikan
SR>EE->OP 0,051 0,498 H7 Tidak Signifikan
TD->EE->OP 0,010 0,980 Hg Tidak Signifikan
WE->EE->OP 0,173 0,017 Hy Signifikan

Sumber: Data Primer diolah (2022)

Uji coefficient determinant bertujuan untuk melihat kekuatan variabel independen
menerangkan variabel dependen. Dalam melakukan uji R Square pada penelitian tersebut
akan dinyatakan hasil nilai koefisien pada variabel EE mencapai 0,600 sehingga dapat
menyimpulkan variabel tersebut strong. Untuk hasil nilai koefisien variabel OP mencapai
0,460 maka dapat disimpulkan sebagai weak.

Tabel 6 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Variabel Adjusted R Square Kesimpulan
EE 0,391 Strong
OP 0,460 Weak

Sumber: Data Primer diolah (2022)

Uji Quality Index bertujuan untuk dapat dilakukan pemeriksaan terhadap penelitian
yang dikaji apakah hasil tersebut baik atau buruk. Nilai GOF akan dinyatakan kecil jika
mencapai nilai melebihi 0,10, dinyatakan moderat jika melebihi 0,25 dan dinyatakan besar jika
melebihi nilai 0,36 (Ghozali et al., 2016). Pengujian quality index pada penelitian tersebut
dinyatakan besar karena mencapai nilai 0,391.

Tabel 6 Hasil Uji Koefisien Determinasi
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Variabel

Adjusted R Square Kesimpulan
EE 0,391 Strong
or 0,460 Weak
Sumber: Data Primer diolah (2022)
SIMPULAN

Penelitian tersebut diuji dengan menghasilkan beberapa kesimpulan yaitu menyatakan

bahwa adanya hubungan antara seleksi dan rekrutmen, penghargaan dan pengakuan,

pelatihan dan pengembangan dan lingkungan kerja terhadap kinerja perusahaan yang

dimediasi oleh keterlibatan karyawan. Penelitian tersebut dilakukan terhadap karyawan pada

rumah sakit di kota Batam.

Hasil data dikumpulkan melalui kuesioner dengan aplikasi google form. Penulis

melakukan penyebaran terhadap 302 responden dan 290 lembar kuesioner yang

dikembalikan. Berikut merupakan kesimpulan yang dapat disimpulkan dan dirincikan dari

hasil penelitian tersebut, yaitu:

1.

Hipotesis pertama adalah variabel Employee Engagement terhadap Organization
Performance memiliki nilai 0,689 dan p-values mencapai 0,000 (lebih kecil dari 0,05)
sehingga dinyatakan berpengaruh secara positif antar kedua variabel yang
direalisasikan oleh penulis sesuai dengan peneliti sebelumnya (Soliman et al., 2018),
(Alola et al., 2019), (Othman et al., 2019), (Muduli et al., 2016), (Gosmawi et al., 2021).
Hipotesis kedua adalah variabel Reward and Recognition terhadap Employee Engagement
memiliki nilai 0,505 dengan p-values mencapai 0,000 sehingga dapat dikatakan memiliki
pengaruh secara positif antar kedua variabel yang telah direalisasikan oleh penulis
sesuai dengan peneliti sebelumnya (Soliman et al., 2018).

Hipotesis ketiga adalah hubungan variabel Selection and Recruitment terhadap Employee
Engagement memiliki nilai 0,075 dengan p-values mencapai 0,495 sehingga dapat
dikatakan hubungan antar kedua variabel berpengaruh tidak signifikan (Alnawaiseh et
al., 2020), (Zep et al., 2020).

Hipotesis keempat adalah hubungan variabel Training and Development terhadap
Employee Engagement memiliki nilai 0,015 dengan p-values mencapai 0,495 sehingga
dapat dikatakan kedua variabel memiliki pengaruh yang tidak signifikan (Zainon et al.,
2020), (Zep et al., 2020), (Reza et al., 2018).

Hipotesis kelima adalah hubungan variabel Work Environment terhadap Employee
Engagement memiliki pengaruh signifikan dengan mencapai hasil 0,249 dan p-values
mencapai 0,010 yang direalisasikan oleh penulis sesuai dengan peneliti sebelumnya
(Soliman et al., 2018), (Mihretu et al., 2021).

Hipotesis keenam adalah hubungan variabel Reward and Recognition melalui Employee
Engagement terhadap Organization Performance memiliki hasil 0,348 dengan p-values
mencapai 0,000 sehingga hubungan antar variabel dinyatakan berpengaruh secara
positif yang telah direalisasikan oleh penulis sesuai dengan peneliti sebelumnya
(Soliman et al., 2018).

Hipotesis ketujuh adalah hubungan variabel Selection and Recruitment melalui Employee
Engagement terhadap Organization Performance memiliki hasil 0,015 dan p-values
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mencapai 0498 sehingga pengaruh hubungan antar variabel dinyatakan tidak
signifikan (Alnawaiseh et al., 2020).

8. Hipotesis kedelapan adalah hubungan Training and Development melalui Employee
Engagement terhadap Organization Performance memiliki hasil 0,010 dengan p-values
mencapai 0,980 sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa pengaruh antar variabel
dinyatakan tidak signifikan (Reza et al., 2018).

9. Hipotesis kesembilan adalah hubungan Work Environment melalui Employee Engagement
terhadap Organization Performance memiliki hasil 0,173 dengan p-values mencapai 0,017
sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan antar variabel berpengaruh secara
positif yang dapat direalisasikan oleh penulis sesuai dengan peneliti sebelumnya
(Soliman et al., 2018), (Mihretu et al., 2021).
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