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ABSTRACT

The aims of this study was to explain the effect of training and motivation
on employee engagement and the performance of nurses at the Sanglah Central
Hospital of Denpasar. The type of data used in this study is qualitative and
quantitative data, with data sources namely primary and secondary data. Data
collection method is carried out by distributing questionnaires to respondents,
while data analysis techniques used are path analysis techniques.

The results of this study showed that training had an significant effect on
employee engagement, motivation had an significant effect on employee
engagement, training had an significant effect on performance, motivation had
an significant effect on performance, employee engagement had an significant
effect on performance, and training had an significant effect on performance
through employee engagement, and motivation had an significant effect on
performance through employee engagement nurses Sanglah Hospital Central
Surgery Installation Denpasar.

Keywords: Training, Motivation, Employee Engagement, and Employee

Performance.

I. PENDAHULUAN digunakan, disiplin serta motivasi

Rumah sakit merupakan kerja yang tinggi dan tingkat
institusi pelayanan kesehatan yang pelatihan karyawan rumah sakit”.
menyelenggarakan pelayanan Sumber daya manusia merupakan
kesehatan perorangan secara suatu aspek yang terpenting dalam
paripurna  yang menyediakan suatu  organisasi = perusahaan,

pelayanan rawat inap, rawat jalan,
dan gawat darurat. Perkembangan
rumah sakit di Indonesia beberapa
tahun  belakangan ini telah
mengalami perkembangan yang
cukup pesat. Hal ini tentu
membuat persaingan antar rumah
sakit semakin meningkat. Oleh
karena itu, setiap rumah sakit
perlu terus memperbaiki
kualitasnya untuk dapat bersaing
dengan rumah sakit lainnya.
Beberapa faktor yang
mempengaruhi  kualitas rumah
sakit antara lain: “kualitas sumber
daya manusia, teknologi yang
digunakan, obat-obatan yang

sehingga diperlukan usaha untuk
mengolahnya agar dapat terwujud
suatu  keseimbangan. Manusia
sebagai sumber daya manusia
perusahaan perlu dikelola sehingga
dapat bekerja secara efektif,
efesien, dan produktif. “Perusahaan
membutuhkan tenaga kerja yang
terampil dan mempunyai etos kerja
yang tinggi agar mampu
menghasilkan kinerja yang optimal
bagi perusahaan”. (Marnis, 2006).
Sumber daya manusia yang
sangat Dberperan penting bagi
sebuah  rumah  sakit adalah
perawat. Kinerja perawat perlu
menjadi fokus perhatian rumah
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sakit. Dalam menjaga eksistensinya
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar yang
menghadapi tantangan dari luar
seperti persaingan dalam industri
dan tantangan dari dalam Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar sering kali mengalami
permasalahan yang menyangkut
tentang kondisi sumber daya
manusia yang dimiliki. Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar menghadapi kesulitan
dimana perawat baru yang masih
memiliki sedikit pengalaman kerja
perlu diberikan pelatihan-pelatihan
untuk dapat menghasilkan kinerja
yang baik. Banyak cara yang dapat
dilakukan oleh perusahaan untuk
dapat meningkatkan kualitas SDM
yang diperkerjakan. Salah satu
upaya yang dapat dilakukan adalah
dengan melakukan pelatihan
(training). Menurut Mathis, RL. &
J.H. Jackson (2006:301-302)
“pelatihan membantu daya saing
organisasional dengan membantu
retensi karyawan”. Selain itu
pelatihan dapat menjadi salah satu
upaya untuk meningkatkan kinerja
yang dapat mendukung tujuan
bisnis.

Motivasi kerja menjadi hal
yang terpenting bagi suatu
perusahaan, Motivasi akan
mendorong karyawan untuk lebih
berprestasi dan produktif. Begitu
pula motivasi di perusahaan dalam
rangka peningkatan pelayanan dan
kenyamanan melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku karyawan.
Menurut H. Nawawi, (2008:351)
Motivasi merupakan faktor yang
mendorong orang untuk bertindak
dengan cara tertentu. Dengan
bertitik tolak dari arti motivasi
tersebut, motivasi merupakan
sesuatu yang menimbulkan
dorongan atau semangat Kkerja.
Diberikannya  motivasi kepada
karyawan atau seorang tertentu
saja mempunyai tujuan,

mendorong semangat dan gairah
kerja karyawan, meningkatkan
moral dan kepuasan kerja,
meningkatkan produktifitas kerja,
mempertahankan loyalitas dan

kestabilan, meningkatkan
kedisiplinan dan  menurunkan
tingkat absensi, menciptakan

suasana dan hubungan kerja yang
baik, meningkatkan kreatifitas dan
partisipasi, meningkatkan
kesejahteraan, mempertinggi rasa
tanggung jawab terhadap tugas
dan pekerjaanya.

Menurut Kahn (dalam Saks,
20006) “Employee engagement
merupakan bentuk
multidimensional dari aspek emosi,
kognitif, dan fisik karyawan yang
saling terikat”. Employee
engagement merupakan rasa
keterikatan secara emosional
dengan pekerjaan dan organisasi,
termotivasi dan mampu
memberikan kemampuan terbaik
mereka untuk membantu sukses
dari serangkaian manfaat nyata
bagi organisasi dan individu. Hal
ini  sangat membantu untuk

melihat employee engagement
sebagai cara kerja yang dirancang
untuk memastikan bahwa
karyawan  berkomitmen  untuk
tujuan dan nilai-nilai organisasi
mereka, termotivasi untuk
memberikan kontribusi bagi

keberhasilan organisasi, dan pada
saat yang sama agar mampu
meningkatkan rasa kesejahteraan
diri. Ketika karyawan sudah terikat
(engaged) dengan suatu
perusahaan maka karyawan
memiliki suatu kesadaran terhadap
bisnis yang membuat karyawan

akan memberikan seluruh
kemampuannya kepada
perusahaan.

Menurut Anwar Prabu
Mangkunegara (2009:67), “Kinerja
adalah hasil kerja baik secara
kualitas maupun kwantitas yang
dicapai oleh seseorang”. Kinerja
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pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan pegawai sehingga
mempengaruhi seberapa banyak
kontribusi mereka kepada instansi
atau organisasi termasuk
pelayanan kualitas yang disajikan.
Organisasi dalam meningkatkan
kinerja pegawai perlu adanya
pengembangan sumber daya
manusia yang tepat dengan
lingkungan kerja yang mendukung.
Faktor-faktor @ yang  digunakan
untuk meningkatkan kinerja
pegawai diantaranya kemampuan
individual (pengetahuan,
ketrampilan dan kemampuan),
usaha yang dicurahkan, dan
dukungan organisasional.

Kinerja perawat sebagai
ujung tombak pelayanan kesehatan
merupakan masalah yang sangat
penting untuk dikaji dalam rangka

mempertahankan dan
meningkatkan mutu pelayanan
kesehatan masyarakat. Kinerja

perawat yang baik merupakan
jembatan dalam menjawab jaminan
kualitas pelayanan kesehatan yang
di berikan terhadap pasien. Kunci
utama dalam peningkatan kualitas
pelayanan kesehatan adalah
perawat yang mempunyai kinerja
tinggi. Namun tak jarang
ditemukan  keluhan  berkaitan
dengan kualitas pelayanan
kesehatan yang muaranya berasal
dari kinerja petugas kesehatan
termasuk perawat. Untuk itu perlu
kiranya rumah sakit memfokuskan
masalah kualitas pelayanan
terhadap kinerja perawat menurut
Mulyono dkk. (2013).

Adapun yang menjadi tujuan dalam

penelitian ini adalah :

a. Untuk menjelaskan pengaruh
pelatihan terhadap employee
engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar.

b. Untuk menjelaskan pengaruh
motivasi terhadap employee

engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah

Denpasar.
c. Untuk menjelaskan pengaruh
pelatihan  terhadap  kinerja

perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar.

d. Untuk menjelaskan pengaruh
motivasi terhadap kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar.

e. Untuk menjelaskan pengaruh
employee engagement terhadap
kinerja perawat Instalasi Bedah

Sentral RSUP Sanglah
Denpasar

f.  Untuk menjelaskan pengaruh
pelatihan  terhadap  kinerja

melalui employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar.

g. Untuk menjelaskan pengaruh
motivasi terhadap kinerja
melalui employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar.

II. KAJIAN TEORITIS DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pelatihan

Robert L. Mathis dan John
H. Jackson (2011:250) “Pelatihan
adalah suatu proses di mana
orang-orang mencapai kemampuan
tertentu untuk membantu
mencapai tujuan organisasi”. Oleh
karena itu, proses ini terikat
dengan berbagai tujuan organisasi,
dan pelatihan dapat dipandang
secara sempit maupun luas. Secara
terbatas, pelatihan menyediakan
para pegawai dengan pengetahuan
yang spesifik dan dapat diketahui
serta keterampilan yang digunakan
dalam pekerjaan mereka saat ini.
Terkadang ada batasan yang
ditarik antara pelatihan dengan
pengembangan, dengan
pengembangan yang bersifat lebih
luas dalam cakupan serta
memfokuskan pada individu untuk

Juima Vol. 8 No. 2, September 2018

139



mencapai kemampuan baru yang
berguna baik bagi pekerjaannya

saat ini maupun di masa
mendatang.

Selanjutnya menurut Robbins,
Stephen P, (2001:282), mengatakan
bahwa: “Pelatihan adalah
pelatihan formal yang

direncanakan secara matang dan
mempunyai suatu format pelatihan
yang terstruktur”.

Tujuan dan manfaat pelatihan
“Tujuan pelatihan adalah
agar para pegawai dapat menguasai
pengetahuan, keahlian dan
perilaku yang ditekankan dalam
program- program pelatihan dan
untuk diterapkan dalam aktivitas
sehari-hari para karyawan”. (Cut
Zurnali,2004:67). Pelatihan juga
mempunyai pengaruh yang besar
bagi pengembangan perusahaan.
Cut Zurnali (2004),
memaparkan beberapa manfaat
pelatihan yang diselenggarakan
oleh perusahaan yang
dikemukakan oleh Noe et al

(2003:251), yaitu:

a. Meningkatkan pengetahuan
para karyawan atas budaya
dan para pesaing luar.

b. Membantu para karyawan yang
mempunyai keahlian untuk
bekerja dengan teknologi baru.

c. Membantu para karyawan
untuk memahami bagaimana
bekerja secara efektif dalam tim
untuk menghasilkan jasa dan
produk yang berkualitas.

d. Memastikan bahwa budaya
perusahaan menekankan pada
inovasi, kreativitas dan
pembelajaran.

e. Menjamin keselamatan dengan
memberikan cara-cara baru
bagi para karyawan untuk
memberikan kontribusi bagi
perusahaan pada saat
pekerjaan dan kepentingan
mereka berubah atau pada saat

keahlian mereka

absolut.

menjadi

Motivasi

“Motivasi berasal dari kata motive
atau dengan bahasa lainnya yaitu
movere, yang berarti bergerak atau
menggerakkan”. (Luthans dalam
Entis Sutrisna, 2009). Lebih lanjut
dijelaskan bahwa motivasi adalah
“proses yang dimulai dengan
defisiensi fisiologis atau psikologis
yang menggerakkan perilaku atau
dorongan yang ditujukan untuk
tujuan atau insentif. Dalam
pengertian ini, ada hubungan
antara kebutuhan, dorongan dan
insentif.

Selanjutnya Sutrisno (2011:109)
motivasi adalah “Suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk
melakukan sesuatu aktivitas
tertentu”. Demikian pula pendapat
menurut Abdul Rahman Shaleh
(2009:182) yang mengatakan
motivasi adalah “Dorongan yang
terdapat dalam diri seseorang
untuk berusaha mengadakan
perubahan tingkah laku yang lebih
baik dalam memenuhi
keinginannya”.

Employee engagement

“Employee engagement sering
dipahami sebagai suatu keadaan
psikologis atau afektif (komitmen,
keterikatan, dan lain-lain), yang
membangun kinerja (peran kinerja,
usaha, perilaku organisasi), atau
sikap”. (Macey dan Schneider,
2008:7). Employee engagement
pertama kali didefinisikan oleh
Kahn, (1990:33) yaitu “sebagai
upaya dari anggota organisasi
untuk mengikatkan diri mereka
dengan perannya di pekerjaan”.
Dalam kondisi ini, orang akan
melibatkan dan mengekspresikan
dirinya secara fisik, secara kognitif
dan secara emosional selama ia
sedang memainkan peran kerjanya.
“Employee engagement tidak hanya
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membuat karyawan memberikan
kontribusi lebih, namun juga
membuat mereka memiliki loyalitas

yang lebih tinggi sehingga
mengurangi keinginan untuk
meninggalkan perusahaan secara
sukarela”. (Macey & Schneider,
2008:7).

“Employee engagement juga

didefinisikan sebagai suatu sikap
positif yang dianut oleh karyawan
terhadap organisasi beserta sistem
nilai yang ada di dalamnya”.
(Robinson, et al, 2004:4). Seorang
karyawan dengan engagement yang
tinggi akan memiliki kepedulian
dan memahami konteks bisnis dan
bekerja bersama rekannya untuk
memperbaiki kinerja dalam regu
kerjanya demi keuntungan
perusahaan. Employee engagement
merupakan tingkat keterikatan
emosional yang positif atau negatif
karyawan untuk pekerjaan mereka,
rekan-rekan dan organisasi yang
sangat mempengaruhi kesediaan
mereka untuk belajar dan
melakukan di tempat kerja.
Karyawan yang terlibat benar-
benar peduli tentang pekerjaan
mereka dan perusahaan mereka.
Mereka tidak bekerja hanya untuk
uang atau promosi berikutnya
melainkan mereka bekerja atas
nama tujuan organisasi. Employee
engagement  dapat membantu
organisasi mencapai misinya,
melaksanakan strategi dan
menghasilkan hasil bisnis yang
penting. Oleh karena itu employee
engagement harus menjadi proses
yang terus-menerus dipelajari,
diperbaiki, diukur dan ditindak
dengan tegas Ologbo dan Sofian,
(2013:2).

Tingkatan employee engagement

Gallup (2006:8) berpendapat
bahwa karyawan dapat dibagi
menjadi tiga jenis berkaitan dengan
tingkat keterikatan mereka, yaitu :
a. Engaged

Seorang karyawan dikatakan
"engaged" ketika mereka
bekerja dengan keinginan
mereka dan merasakan sebuah
hubungan yang kuat dengan
perusahaan tempat ia bekerja.
Mereka dapat menciptakan
inovasi dan menggerakan
organisasi kedepan.
b. Not engaged
Seseorang karyawan dikatakan
"Not engaged' ketika mereka
melewati hari kerjanya seperti
"sleep walking" atau hanya
menghadirkan fisiknya namun
pikirannya tidak tertuju pada
pekerjaannya. Mereka hanya
menggunakan waktu dalam
pekerjaanya, tidak
menggunakan  energi  atau
passion mereka.
c. Actively disengaged

Seorang karyawan dikatakan
"actively disengaged' ketika
mereka merasa tidak senang
dengan pekerjaanya, bahkan
mereka berusaha menutupi
ketidak senangannya. Setiap
harinya, kinerja yang
dihasilkan akan berbeda
dengan teman kerjanya yang
terikat (engaged).

Kinerja

Menurut Mathis & Jackson,
(2006) “Kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan atau
yang tidak dilakukan karyawan”.
Kinerja karyawan adalah yang
mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada
organisasi. Perbaikan kinerja baik

individu maupun kelompok
menjadi pusat perhatian dalam
upaya meningkatkan kinerja

organisasi. Pada dasarnya kinerja
merupakan prestasi yang dicapai

oleh seseorang dalam
melaksanakan tugasnya atau
pekerjaannya sesuai dengan

standar dan kriteria yang
ditetapkan untuk pekerjaan itu.
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Sedangkan Amstrong dan

Baron (dalam Wibowo, 2010:7),
“Kinerja merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan
strategis  organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan

kontribusi pada ekonomi”. Kinerja
adalah “apa yang dikerjakan oleh
sesorang sesuai dengan tugas dan

Instalasi

Bedah Sentral

RSUP Sanglah Denpasar.

Hs : Pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja perawat
Instalasi Bedah Sentral

RSUP Sanglah Denpasar.

Hs : Motivasi berpengaruh
terhadap kinerja perawat
Instalasi Bedah Sentral

RSUP Sanglah Denpasar.

fungsinya”. Gilbert (dalam Hs : Employee engagement
Soekidjo Notoadmodjo, 2009:124). berpengaruh terhadap
kinerja perawat Instalasi
Berdasarkan wuraian latar Bedah Sentral RSUP Sanglah
belakang masalah, perumusan Denpasar
masalah dan tinjauan pustaka, He¢ : Pelatihan berpengaruh
maka dapat dirumuskan hipotesis terhadap kinerja melalui
sebagai berikut: employee engagement
H; : Pelatihan berpengaruh perawat Instalasi Bedah
terhadap employee Sentral RSUP Sanglah
engagement perawat Denpasar.
Instalasi Bedah Sentral H; : Motivasi berpengaruh
RSUP Sanglah Denpasar. terhadap kinerja melalui
H, : Motivasi berpengaruh employee engagement
terhadap employee perawat Instalasi Bedah
engagement perawat Sentral RSUP Sanglah
Denpasar.
Gambar 1Kerangka Pemikiran
Xi1  Instruktur
X1, Peserta
X3 Materi
X14 Metode
A
|
@V Y,, Kualitas dan
~ kuantitas
N kerja
Encaceme Y22
7 | _ Kedisipl
H. | Inan
. :
[} [}
v v
X,1  Pencapaian prestasi Y11 Mempercayai misi
X2z Pengakuan organisasi
X,3  Tanggung jawab
X,4  Pekerjaan itu sendiri Y,  Kejelasan komunikasi
III. METODE PENELITIAN Menurut Sugiyono (2011:61)
populasi adalah “wilayah
Populasi dan Sampel generalisasi yang terdiri atas
objek/subjek yang mempunyai
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kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh
perawat di Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar sebanyak
74 orang. Metode sampel yang
digunakan dalam penelitian ini
yaitu metode sensus sehingga
jumlah populasi diambil sebagai
responden.

Teknik Pengujian Instrumen

1. Mengkonstruksi diagram path

Analisis jalur merupakan
suatu teknik untuk
menganalisis hubungan sebab
akibat yang terjadi pada regrsi
linier berganda jika variabel
eksogen mempengaruhi
variabel endogen tidak hanya
secara langsung tetapi juga
secara tidak langsung
(Retheford dalam Ghozali,2008
dikutif oleh Juliansyah Noor
(2014;81) dalam buku Analisis
Data Penelitian Ekonomi dan
Manajemen.

Diagram jalur dapat
digunakan untuk menghitung
pengaruh langsung dan tidak
langsung dari variable eksogen
terhadap suatu variable
endogen.Pengaruh-pengaruh
itu tercemin dalam apa yang
disebut dengan koefisien
jalur,dimana secara matematik
analisis jalur (path analysis)
yaitu:

a. Perumusan model analisis jalur
(path analysis)

Analisis  jalur (path
analysis) merupakan aplikasi
khusus dengan dasar analisis
regresi dan korelasi yang
digunakan menganalisis pola
hubungan antar variable
dengan tujuan mengetahui
pengaruh langsung maupun
tidak langsung dari variable

1)

2)

bebas (independen) terhadap
variable terikat (dependen)
Riduwan dan Kuncoro,
(2012:2).

Dalam  penelitian ini
menggunakan dua variabel
independen (X), satu variabel
dependen (Y), variabel mediasi
(M). Sehingga persamaan
analisis jalur adalah sebagai
berikut:

Model Substruktur 1
Yi=B1 X1+ pB1 Xot e

Model Substruktur 2

Yo=B1 Xi+ B2 Xo+ B1 Y1 + e
Menghitung koefisien regresi
untuk struktur yang telah
dirumuskan koefisien jalur
yang distandarkan digunakan
untuk menjelaskan besarnya
pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependennya
(Riduwan dan Kuncoro,
2012:116). Khusus dalam
progam spps, koefisien jalur
ditunjukkan oleh output yang
dinamakan coefficient yang

dinyatakan sebagai
standardized coefficient (beta)
Riduwan dan Kuncoro
(2012:116).

Theory triming

Menurut Sugiyono (2011;85)
menyatakan teori triming yaitu
suatu metode yang bekerja
dengan menghilangkan
koefisien jalur yang tidak
signifikan dan tidak memenuhi
kreteria.Uji kelayakan model
dilakukan  ketika  diperoleh
model yang telah di triming

atau model alternatif.
Diasumsikan model-model
tersebut layak mewakili

data.Model triming ini biasa
disebut model overridentified.
Uji sobel (sobell test)

Langkah pengujian dengan
menggunakan uji sobel (sobell
test) Menurut Hair et al.
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(dalam Wibawo, 2013) antara
lain sebagai berikut:

1) Memeriksa pengaruh langsung
variabel Independen X)
terhadap variabel Dependen (Y)
pada model dengan melibatkan
variabel mediasi (M).

2) Memeriksa pengaruh varabel
Independen (X) terhadap
variabel Dependen (Y) pada
model tanpa melibatkan
variabel mediasi (M).

3) Memeriksa pengaruh variabel
independen (X) terhadap
Variabel mediasi (M).

4) Memeriksa pengaruh variabel
mediasi (M) terhadap variabel
dependen (Y).

Menurut Baron dan
Kenny (dalam Indrayanti, 2016)
rumus dari metode uji sobel
yaitu :

7 ab

Keterangan :

a = Koefisien
regresi dari
variabel
independen
(X) terhadap
variabel
mediasi (M).

Sa= Standar
eror dari a

B = Koefisien
regreasi
dari
variabel
mediasi (M)
terhadap
variabel
dependen
(Y).

Sb= Standar eror
dari b

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

- J0?s? +a%s? 1 528

Uji Validitas dan uji reliabilitas
Berdasarkan analisis data dapat
diketahui bahwa koefisien korelasi
butir-butir pernyataan dari semua
variabel dalam kuesioner, baik itu
Pelatihan  (X1), Motivasi (X2),
Employee Engagement (Y1) dan
Kinerja (Y2) adalah valid.
Berdasarkan analisis datadapat
dilihat bahwa semua variabel yaitu
Pelatihan  (X1), Motivasi (X2),
Employee Engagement (Y1), dan
Kinerja (Y2) adalah reliabel, karena
nilai Cronbach Alpha lebih besar
dari 0,60 dan dapat dipakai untuk
melakukan penelitian atau menguji
hipotesis penelitian.

1. Analisis Jalur (Path Analysis)
Pengujian data
dilakukan dengan analisis jalur
(path analysis), yaitu menguji

pola hubungan yang
mengungkapkan pengaruh
variabel atau seperangkat
variabel  terhadap  variabel
lainnya, baik pengaruh

langsung maupun pengaruh
tidak langsung. Analisis ini
dilakukan dengan tahapan
sebagai berikut.

a. Merancang model berdasarkan
teori

Langkah pertama dalam

analisis jalur adalah merancang
model berdasarkan konsep dan
teori, secara teoritis sebagi
berikut.

1) Pelatihan (Xi) berpengaruh
terhadap employee
engagement(Y1).

2) Motivasi (X2) berpengaruh
terhadap employee
engagement(Y1).

3) Pelatihan (X;) berpengaruh

terhadap kinerja (Y2).

4) Motivasi (X2) berpengaruh
terhadap kinerja (Y2).

5) Employee  engagement (Y1)
berpengaruh terhadap kinerja
(Y2).
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Pelatihan (X;) berpengaruh
terhadap kinerja (Y2) melalui
employee engagement(Y1).

Motivasi (X2) berpengaruh
terhadap kinerja (Y2) melalui

employee engagement(Y1).
Secara teoritis, hubungan

antar variabel dapat dibuat model
dalam
sebagai berikut.

bentuk diagram  path,

Gambar 2Model Jalur Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Terhadap
Employee Engagement dan Kinerja

Pelatihan
X1

€1

Engagement

Model tersebut juga
dapat dinyatakan dalam bentuk

persamaan, sehingga
membentuk sistem persamaan
model struktural sebagai
berikut.

Model Substruktur 1

Yi=B:1X1 + B2 Xo+ €1

Model Substruktur 2

Yo= B1Xi + BaXo + B3 Y1 + €2
Memeriksa asumsi dalam jalur

Melakukan pemeriksaan
terhadap asumsi yang
melandasi analisis jalur
pemeriksaan terhadap asumsi
yang melandasi yaitu
hubungan antar variabel

adalah linier dan aditif. Model
yang digunakan adalah rekursif
yaitu sistem aliran kausal satu
arah, sedangkan model

respirokal atau aliran kausal
yang dua arah (bolak-balik)
tidak dapat dianalisis. Penilaian
terhadap asumsi tersebut dapat
digambarkan seperti terlihat
pada diagram path berikut.
Pendugaan parameter atau
perhitungan koefisien path

Langkah ketiga didalam
analisis jalur adalah
pendugaan parameter atau
perhitungan koefisien path.
Untuk pendugaan parameter
dilakukan dengan  analisis
regeresi melalui software SPSS
16.0 for windows. Hasil dari
analisis substruktur
persamaan dapat disajikan
sebagai berikut.

Tabel 1Summary dan Koefisien Jalur 1

Model Summary®
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Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate

1 7312 .535 .521 1.853

a. Predictors: (Constant), X2, X1

b. Dependent Variable: Y1

ANOVAP
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 279.966 2 139.983 40.763 .0004
Residual 243.817 71 3.434
Total 523.784 73
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y1
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .284 1.905 .149 .882
X1 490 .081 .587 6.070 .000
X2 .176 .077 .219 2.267 .026

a. Dependent Variable: Y1
Sumber : Data primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 1 diperoleh perhitungan

persamaan Substruktur 1.

Y1 =

Std error =
t hitung =
Beta =
F hitung =
Sig hitung =
R2 =

Error Term (e;) =

B1X1 + B2 Xa+ €1
0,490 X; + 0,176 Xy + e;
0,081 0,077
6,070 2,267
0,587 0,219

Tabel 2Summary dan Koefisien Jalur 2
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Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .844a 712 .700 1.716
a. Predictors: (Constant), Y1, X2, X1
b. Dependent Variable: Y2
ANOVAP
Sum of
Model Squares df |Mean Square F Sig.
b Regressio 510.036 3 170.012| 57.747|  .000a
Residual 206.086 70 2.944
Total 716.122 73
a. Predictors: (Constant), Y1, X2, X1
b. Dependent Variable: Y2
Coefficients?
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.518 1.764 -.860 .392
X1 430 .092 440 4.661 .000
X2 312 .074 .334| 4.205 .000
Y1 .242 .110 2071 2.199 .031
a. Dependent Variable: Y2

Sumber : Data primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 2 diperoleh perhitungan

persamaan Substruktur 2.

Y- = BiXi+P2Xo+P3Y: +en

= 0,430 X; + 0,312X,+ 0,242 Y; + e;
Std error = 0,092 0,074 0,110
t hitung = 4,661 4.205 2,199
Beta = 0,440 0,334 0,207
F hitung = 57,747
Sig hitung = 0,000
R2 = 0,712
Error Term (es) = +1-R?

= J1-0,712°

= /1-0,507
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10,493

0,702

Berdasarkan  Summary
dari Koefisien Jalur 1 dan 2,
maka dapat diketahui besarnya
pengaruh langsung, pengaruh
tidak langsung, dan pengaruh
total antar variabel.
Perhitungan pengaruh antar
variabel adalah sebagai berikut.

Pengaruh  langsung  (Direct
effect/ DE)

Pengaruh langsung variabel
pelatihan terhadap variabel
employee engagement dapat
dilihat dari nilai beta atau

Standardized Coefficient adalah
sebagai berikut.
X1 — Y1 = B1= 0,587

Pengaruh langsung variabel
motivasi  terhadap  variabel
employee engagement dapat

dilihat dari nilai beta atau
Standardized Coefficient adalah
sebagai berikut.

X2 — Y1 =B2=0,219

Pengaruh langsung variabel
pelatihan terhadap variabel
kinerja dapat dilihat dari nilai
beta atau Standardized
Coefficient  adalah sebagai
berikut.

X1 — Y2 = B3= 0,440

Pengaruh langsung variabel
motivasi  terhadap  variabel
kinerja dapat dilihat dari nilai
beta atau Standardized
Coefficient  adalah sebagai
berikut.

XQ — Y2 = B4= 0,334

Pengaruh langsung variabel

employee engagement terhadap
variabel kinerja dapat dilihat
dari nilai beta atau
Standardized Coefficient adalah
sebagai berikut.

Y: — Y2 = Bs= 0,207
Pengaruh tidak
(indirect effect/ IE)

langsung

a.

Pengaruh variabel pelatihan
terhadap variabel kinerja
melalui  variabel employee
engagement dapat diperoleh

dengan menggunakan rumus
sebagai berikut.
Xi—= Yi— Y2 =(B1x Bs)

=(0,587 x 0,207)

= 0,122

Nilai

0,122memiliki arti
pengaruh tidak langsung
variabel pelatihan terhadap
variabel kinerja melalui variabel
employee engagement pada
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar adalah
sebesar 0,122atau 12,2 persen.

sebesar
bahwa

Pengaruh  variabel motivasi
terhadap variabel kinerja
melalui  variabel employee
engagement dapat diperoleh

dengan menggunakan rumus
sebagai berikut.
Xo— Y1i— Y2 =(B2x Bs)

=(0,219 x 0,207)
= 0,045
Nilai sebesar 0,045
memiliki arti bahwa pengaruh
tidak langsung variabel
motivasi  terhadap  variabel
kinerja melalui variabel
employee engagement pada

perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar adalah
sebesar 0,045 atau 4,5 persen.
Pengaruh total (total effect/ TE)
Pengaruh total variabel
pelatihan diperoleh dari hasil
perhitungan pengaruh total
(total effect) dengan
menggunakan rumus sebagai
berikut.

Tottal effectX; = Pengaruh
langsung + pengaruh tidak
langsung

= PBat (B1x Bs)
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0,440 + (0,587

x 0,207)
= 0,440 + 0,122
0,562
Pengaruh total variabel
pelatihan terhadap employee

engagement dan kinerja pada
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar adalah

sebesar 0,562 atau 56,2
persen.

Pengaruh total variabel
motivasi diperoleh dari hasil
perhitungan pengaruh total
(total effect) dengan

menggunakan rumus sebagai
berikut.
Tottal effectXs = Ba+ (B2x Ps)

= 0,334 + (0,219

x 0,207)
= 0,334 + 0,045
= 0,379
Pengaruh total variabel
motivasi terhadap employee

engagement dan kinerja pada
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar adalah
sebesar 0,379atau 37,9 persen.
Pemeriksaan validasi model
Ada dua indikator untuk
melakukan pemeriksaan
validitas model, yaitu : 1)
koefisien determinasi total dan
2) theory triming dimana
hasilnya dapat disajikan
sebagai berikut.
Hasil koefisien determinasi total

R = 1-(eyea)?

Rz, = 1-(0,845)2(0,702)2
R2, = 1-(0,714) (0,493)
R2, = 1-0,352
R2, =0,648

Berdasarkan hasil
perhitungan rumus koefisien

2)

determinasi total, maka
diperoleh bahwa keragaman
data yang dapat dijelaskan oleh
model adalah sebesar 64,8
persen atau dengan kata lain
informasi yang terkandung
dalam data sebesar 64,8 persen
dapat dijelaskan oleh model,

sedangkan sisanya yaitu
35,2persen  dijelaskan  oleh
variabel lain (tidak terdapat

dalam model) dan error.
Theory Triming

Pendekatan ini
dilakukan dengan membuang
jalur-jalur yang non signifikan
agar memperoleh model yang
benar-benar didukung oleh
data empiris. Uji validitas
untuk setiap pengaruh
langsung adalah sama dengan
regresi, menggunakan level of
significant (sig). Sebuah model
menghasilkan bentuk
hubungan yang valid dengan
nilai level of significant (sig) <
0,05. Level of significant (sig)
masing-masing variabel adalah
sebagai berikut.

Substruktur 1 :

X1 = 0,000< 0,05
Xa = 0,026 < 0,05
Substruktur 2 :
X1 = 0,000 =< 0,05
X2 = 0,000 =< 0,05
Y: = 0,031 <0,05
Berdasarkan hasil
tersebut dapat dinyatakan
bahwa seluruh jalur yang
dibangun dalam model
konstruksi sebelumnya

dinyatakan valid dan sah.

Gambar 3 Validasi Model Analisis Jalur

Pelatihan

e,;=0,845
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Sumber : Data primer diolah, 2018

e. Interpretasi Model
Langkah kelima
dalam  analisis  jalur
adalah melakukan
interpretasi terhadap
hasil penelitian.

1) Pengaruh pelatihan
terhadap employee
engagement
Hipotesis :

H: : Pelatihan
berpengaruh
terhadap
employee
engagement
perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar

Kriteria uji :

Jika sig penelitian (t) <

0,05 maka H;

diterima.

Jika sig penelitian (t) >

0,05 maka H; ditolak.
Hasil

perhitungan

menunjukkan taraf
signifikansi sebesar

0,000< 0,05, maka H;

diterima. Hal ini

berarti pelatihan
berpengaruh terhadap
employee engagement
perawat Instalasi

Bedah Sentral RSUP

Sanglah Denpasar.

Besar pengaruh yang

diperoleh adalah

0,490. Angka ini

2)

menunjukkan bahwa
pelatihan memiliki
pengaruh  signifikan
terhadap employee
engagement  sebesar
49 persen, sedangkan
51 persen dipengaruhi
oleh  faktor diluar
model. Berpengaruh

signifikan dapat
diartikan bahwa
apabila pelatihan
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
diterapkan dengan

lebih baik, maka
employee engagement
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
akan semakin
meningkat.

Pengaruh motivasi
terhadap employee
engagement
Hipotesis :

H, : Motivasi
berpengaruh
terhadap
employee
engagement
perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar

Kriteria uji :
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3)

Jika sig penelitian (t) <
0,05 maka H-
diterima.

Jika sig penelitian (t) >
0,05 maka H, ditolak.

Hasil
perhitungan
menunjukkan taraf
signifikansi ~ sebesar

0,026 < 0,05, maka Hop
ditolak dan Ho»-
diterima. Hal ini
berarti motivasi
berpengaruh terhadap
employee engagement

perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar.

Besar pengaruh yang
diperoleh adalah
0,176. Angka ini
menunjukkan bahwa

motivasi memiliki
pengaruh  signifikan
terhadap employee
engagement  sebesar
17,6 persen,
sedangkan 82,4
persen dipengaruhi

oleh  faktor diluar
model. Berpengaruh

signifikan dapat
diartikan bahwa
apabila motivasi
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
diterapkan dengan

lebih baik, maka

employee engagement

perawat Instalasi

Bedah Sentral RSUP

Sanglah Denpasar

akan semakin

meningkat.

Pengaruh pelatihan

terhadap kinerja

Hipotesis :

Hs : Pelatihan
berpengaruh
terhadap
kinerja perawat

4)

Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar
Kriteria uji :
Jika sig penelitian (t) <
0,05 maka Hs
diterima.
Jika sig penelitian (t) >
0,05 maka H; ditolak.

Hasil
perhitungan
menunjukkan taraf
signifikansi  sebesar

0,000 < 0,05, maka Ho
ditolak dan Hs-

diterima. Hal ini
berarti pelatihan
berpengaruh terhadap
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Besar
pengaruh yang
diperoleh adalah

0,430. Angka ini
menunjukkan bahwa

pelatihan memiliki
pengaruh  signifikan
terhadap kinerja

sebesar 43 persen,
sedangkan 57 persen

dipengaruhi oleh
faktor diluar model.
Berpengaruh
signifikan dapat
diartikan bahwa
apabila pelatihan
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
diterapkan dengan
lebih baik, maka
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar akan
semakin meningkat.
Pengaruh motivasi
terhadap kinerja
Hipotesis :
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Hs : Motivasi
berpengaruh
terhadap
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar

Kriteria uji :

Jika sig penelitian (t) <

0,05 maka Haditerima.

Jika sig penelitian (t) >

0,05 maka Hs; ditolak.
Hasil

perhitungan

menunjukkan taraf
signifikansi  sebesar

0,000 = 0,05, maka Hp

ditolak dan Hs-

diterima. Hal ini
berarti motivasi
berpengaruh terhadap
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Besar
pengaruh yang
diperoleh adalah

0,312. Angka  ini
menunjukkan bahwa

motivasi memiliki
pengaruh  signifikan
terhadap kinerja
sebesar 31,2 persen,
sedangkan 68,8

persen dipengaruhi
oleh faktor diluar
model. Berpengaruh

signifikan dapat
diartikan bahwa
apabila motivasi
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
diterapkan dengan
lebih baik, maka
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar akan

semakin meningkat.

5) Pengaruh employee

engagement terhadap

kinerja

Hipotesis :

Hs : Employee
engagement
berpengaruh
terhadap
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar

Kriteria uji :

Jika sig penelitian (t) <

0,05 maka Hs

diterima.

Jika sig penelitian (t) >

0,05 maka Hs ditolak.
Hasil

perhitungan

menunjukkan taraf
signifikansi sebesar
0,031< 0,05, maka Ho
ditolak dan Hs -

diterima. Hal ini
berarti employee
engagement

berpengaruh terhadap
kinerja perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Besar
pengaruh yang
diperoleh adalah

0,242. Angka ini
menunjukkan bahwa
employee engagement
memiliki pengaruh
signifikan terhadap
kinerja sebesar 24,2

persen, sedangkan
75,8 persen
dipengaruhi oleh
faktor diluar model.
Berpengaruh

signifikan dapat
diartikan bahwa
apabila employee
engagement perawat
Instalasi Bedah

Sentral RSUP Sanglah
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6)

Denpasar diterapkan

dengan lebih baik,

maka kinerja perawat

Instalasi Bedah

Sentral RSUP Sanglah

Denpasar akan

semakin meningkat.

Pengaruh pelatihan

terhadap kinerja

melalui employee
engagement

Hipotesis :

He¢ : Pelatihan
berpengaruh
terhadap
kinerja melalui
employee
engagementper
awat Instalasi
Bedah Sentral
RSUP Sanglah
Denpasar

Kriteria uji :

Jika total effect (TE) #

Omaka He diterima.

Jika total effect (TE) =

Omaka He ditolak.
Hasil

perhitungan

menunjukkan total

effect sebesar 0,562

maka Ho ditolak dan

Hediterima. Hal ini

berarti pelatihan
berpengaruh terhadap
kinerja melalui
employee engagement
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar.

Besar pengaruh yang
diperoleh adalah
0,562. Angka ini
menunjukkan bahwa

pelatihan memiliki
pengaruh terhadap
kinerja melalui
employee engagement
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar

sebesar 56,2 persen,

7)

sedangkan 43,8
persen dipengaruhi
oleh  faktor diluar
model.
Pengaruh
terhadap
melalui
engagement
Hipotesis :
H7 : Motivasi
berpengaruh
terhadap
kinerja melalui
employee
engagement
perawat
Instalasi Bedah
Sentral RSUP
Sanglah
Denpasar
Kriteria uji :
Jika total effect (TE) #
Omaka H7 diterima.
Jika total effect (TE) =
Omaka H7 ditolak.
Hasil
perhitungan
menunjukkan total
effect sebesar 0,379
maka Ho ditolak dan
Hrditerima. Hal ini

motivasi
kinerja
employee

berarti motivasi
berpengaruh terhadap
kinerja melalui
employee engagement
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar.
Besar pengaruh yang
diperoleh adalah

0,379. Angka  ini
menunjukkan bahwa

motivasi memiliki
pengaruh terhadap
kinerja melalui
employee engagement
perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar
sebesar 37,9 persen,
sedangkan 62,1
persen dipengaruhi
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oleh faktor diluar
model.

Pembahasan

1.

Pengaruh Pelatihan Terhadap
Employee Engagement
Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
pelatihan berpengaruh
terhadap employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar. Hal
ini berarti bahwa hipotesis
pertama yang menyatakan
bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar dapat
diterima. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Gunawan
Dayana dan Nur Dinawati
(2016) yang menyatakan bahwa
pelatihan berpengaruh secara
signifikan terhadap employee

engagement.
Pelatihan pegawai
merupakan proses yang

sistematis dalam peningkatan
pengetahuan dan kemampuan
keterampilan tertentu,
perubahan perilaku serta
berkontribusi untuk membantu
mencapai tujuan organisasi
dengan rasa tanggung jawab.
Dengan adanya pelatihan akan
dapat menimbulkan perubahan
dalam kebiasaan bekerja,
perubahan sikap, tingkah laku,

keterampilan serta
pengetahuan pegawai.
Pelatihan tersebut harus
dilakukan secara terus
menerus agar dapat
menyesuaikan dengan
perkembangan ilmu
pengetahuan dewasa ini.

Pelatihan merupakan proses
timbal balik yang Dbersifat
membantu dan mereka yang
dilatih  harus  aktif demi
keberhasilan pelatihan tersebut

agar tujuan
tercapai.

Mondy (2008)
menyatakan bahwa pelatihan
merupakan aktivitas-aktivitas
yang dibuatsedemikian rupa
sebagai suatu sarana
pembelajaran pengetahuan dan
keterampilan yangdibutuhkan
karyawan dalam rangka
menyelesaikan pekerjaan.
Pelatihan merupakan hal
yangpenting dari upaya
berkelanjutan untuk
meningkatkan kompetensi
karyawan dan kinerja
organisasi.

Aktivitas-aktivitas
pelatihan  juga mempunyai
potensi untuk menyelaraskan
karyawan denganstrategi-
strategi perusahaan. Pendapat
ini juga didukung oleh Mathis
(2002) bahwa pelatihanadalah
suatu proses dimana karyawan
mencapai kemampuan tertentu

perusahaan

untuk membantu
mencapaitujuan organisasi.
Penjelasan mengenai
pengertian pelatihan

diungkapkan juga oleh Dessler
(2011)bahwa pelatihan adalah

proses  pengajaran  kepada
karyawan baru maupun
karyawan lamamengenai
keterampilan yang mereka
butuhkan.

Pelatihan diawali dengan
melihat bagaimana kebutuhan
organisasi. Manajer
dapatmelihatnya dengan
berbagai cara salah satunya
dengan analisis kebutuhan.
Analisis kebutuhanadalah
suatu kegiatan yang bertujuan
untuk mengetahui
keterampilan apa yang
dibutuhkan untukmelakukan
suatu pekerjaan yang spesifik,
mengetahui kebutuhan apa
yang dibutuhkan calonpeserta
yang akan dilatih dan
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mengembangkan pengetahuan
yang dapat diukur (Dessler,
2011)kemudian, manajer
menentukan bagaimana
pelatihan dilakukan. Manajer
menentukan bagaimanametode

yang digunakan, siapa
instruktur yang akan mengajar
saat pelatihan, peserta

pelatihan, dandurasi pelatihan.
Langkah selanjutnya adalah
melakukan pelatihan dan
setelah itu diadakanevaluasi
pelatihan.

Menurut McShane
(2010) keterikatan karyawan
(employeeengagement) adalah
keterlibatankaryawan secara
emosional, motivasi kognitif,
dan mengetahui visi
perusahaan serta peran
spesifikdalam mewujudkan visi
perusahaan. Pernyataan ini
didukung oleh Kahn (dalam
Saks, 2006)bahwa keterikatan
karyawan diartikan sebagai

anggota organisasi yang
melaksanakan peran
kerja,bekerja, dan

mengekspresikan diri secara
fisik, kognitif, dan emosional
selama bekerja. Secaralebih
spesifik, Schaufeli (dalam Saks,
2006) mendefinisikan
keterikatan karyawan
sebagaipositivitas, pemenuhan,
kerja dari pusat pikiran yang
dikarakteristikan. Bisa
disimpulkan bahwaketerikatan
karyawan adalah keterlibatan
karyawan secara emosional
dalam melaksanakanpekerjaan.
Karyawan  mengetahui  visi
perusahaan dan  perannya
dalam membantu
perusahaanmewujudkan visi
tersebut.

Menurut Kahn (dalam
Saks, 2006) keterikatan
karyawan adalah karyawan
yangmelaksanakan peran kerja,
bekerja, dan mengekspresikan

diri secara fisik, kognitif, dan
emosionalselama bekerja.
Karyawan yang memiliki
keterikatan dengan perusahaan
menemukan arti dalambekerja
dan bangga menjadi bagian
dari perusahaan. Karyawan
akan bekerja secara ekstra
danmengupayakan sesuatu
untuk pekerjaan di atas apa
yang diharapkan dalam waktu
dan energi.Karena karyawan
bekerja secara ekstra, maka
kinerja karyawan juga semakin
baik.

. Pengaruh Motivasi Terhadap

Employee Engagement

Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
motivasi berpengaruh terhadap
employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Hal ini
berarti bahwa hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh terhadap
employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar dapat
diterima. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang
dilakukan olehAditia
Raematullah, Ade Irma Susanty
dan Arif Partono (2015) yang
menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap employee
engagement.

Organisasi yang Dbaik,
tumbuh dan berkembang
dengan berfokus pada sumber
daya manusia guna
menjalankan fungsinya dengan
optimal, khususnya
menghadapi dinamika
perubahan lingkungan yang
terjadi. Hal tersebut didukung
oleh pendapat Malik (2009:49),
"Pertumbuhan dan daya
kompetitif sejumlah organisasi
bisnis terkemuka di dunia

Juima Vol. 8 No. 2, September 2018

155



terbukti  dihasilkan melalui
kompetensi khusus yang hanya
dapat diperoleh melalui
pengembangan  keterampilan
tinggi bagi karyawan, kekhasan

kultur organisasi, sistem
maupun proses
manajemennya’. Setiap
perusahaan selalu berusaha
meningkatkan kompetensi
sumber daya manusia yang
dimilikinya. Sumber daya

manusia terbaik yang dimiliki,
sebisa mungkin dipertahankan
agar merasa nyaman dalam
perusahaan.

Salah satu cara
perusahaan mempertahankan
Sumber Daya Manusia (SDM)
adalah dengan menjaga
hubungan yang baik antara
karyawan dengan perusahaan.
Ketika karyawan merasa bahwa
kondisi hubungan  mereka
dengan perusahaan berada
pada kondisi baik, karyawan
akan memberikan yang terbaik
bagi perusahaan. Banyak
gagasan yang membicarakan
tentang hubungan dua arah
antara karyawan dengan
perusahaan dan pekerjaannya,
salah satunya adalah employee

engagement.

Gallup Consulting
mendefinisikan employee
engagement sebagai

keterlibatan dan antusiasme
karyawan untuk pekerjaan
yang dilakukan. Selain itu
Gallup Consulting
mengibaratkan employee
engagement sebagai ikatan
emosional positif yang dimiliki
karyawan dan komitmen yang
dimiliki karyawan (Gallup
Consulting, 2013). Penting bagi
perusahaan untuk
memperhatikan employee
engagement para karyawannya
karena hal tersebut sangat
berkaitan erat dengan outcome

bisnis perusahaan tersebut. Hal
tersebut didukung oleh
pendapat Mujiasih dan

Ratnaningsih (2011:5),
“Employee engagement atau
seringkali diterjemahkan

sebagai keterikatan karyawan,
merupakan kontributor penting
dalam upaya retensi karyawan,
retensi dan kepuasan
pelanggan, serta kinerja”.
Menurut Gaddi (Mujiasih
dan Ratnaningsih, 2011:2)
menyatakan bahwa seorang

karyawan merasa
engagedketika mereka
menemukan makna dan
motivasi dalam pekerjaannya,
menerima dukungan

interpersonal yang positif,dan
berada pada lingkungan kerja
yang berfungsi secara efisien.
Oleh karena itu salah satu
faktor yang dapatmeningkatkan
engagement, diantaranya
adalah perilaku yang
menunjukkan dukungan dan
motivasi.

Hasil kebutuhan untuk
bertumbuh dalam pekerjaan
menunjukkan bahwa karyawan
merasa pekerjaan yang ada
selalu memberikan pelajaran-
pelajaran yang baru kepada

karyawan, mengharuskan
karyawan menggunakan
bermacam kemampuannya,

dan juga mendorong mereka
untuk terus berkembang.
Dengan memenuhi kebutuhan
karyawan untuk bertumbubh,
sudah seharusnya perusahaan
memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk
mendapatkan kebebasan dalam
melakukan pekerjaan selama
mereka memproduksi hasil
yang diharapkan. Selanjutnya
perusahaan harus memberikan
kesempatan karyawan untuk
meningkatkan kemampuannya
dalam melakukan pekerjaan,
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dengan begitu karyawan akan
merasa percaya diri dalam
melakukan pekerjaan
meskipun tanpa pengawasan,
hal tersebut secara otomatis
dapat membangun komitmen,
dan engagement karyawan
terhadap perusahaan.
. Pengaruh Pelatihan Terhadap
Kinerja

Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Hal ini
berarti bahwa hipotesis ketiga

yang menyatakan bahwa
pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja perawat

Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar dapat
diterima. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang
dilakukan  oleh Munparidi
(2012), dimana hasil analisis
menunjukkan bahwa variabel
pelatihan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum
Tirta Musi Palembang.

Sumber daya manusia
yang sangat berperan penting
bagi sebuah rumah sakit
adalah perawat.Kinerja perawat
perlu menjadi fokus perhatian
rumah sakit. Dalam menjaga
eksistensinyalnstalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar yang menghadapi
tantangan dari luar seperti
persaingan dalam industri dan
tantangan dari dalam Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar sering kali
mengalami permasalahan yang
menyangkut tentang kondisi
sumber daya manusia yang
dimiliki. Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah

Denpasar menghadapi
kesulitan dimana perawat baru
yang masih memiliki sedikit
pengalaman kerja perlu
diberikan  pelatihan-pelatihan
untuk dapat menghasilkan
kinerja yang baik. Banyak cara
yang dapat dilakukan oleh
perusahaan untuk dapat
meningkatkan kualitas SDM
yang diperkerjakan. Salah satu
upaya yang dapat dilakukan
adalah dengan  melakukan
pelatihan (training).

Menurut Mathis,
RL.&J.H.Jackson(2006:301-
302) “pelatihan membantu daya
saing organisasional dengan
membantu retensi karyawan”.
Selain itupelatihan dapat
menjadi salah satu upaya
untuk meningkatkan kinerja
yang dapat mendukung tujuan
bisnis. Pelatihan merupakan
proses  pembelajaran  yang
melibatkan perolehan keahlian,
konsep, peraturan, atau sikap
untuk meningkatkan kinerja
karyawan.  Pelatihan  kerja
mengacu pada upaya yang
direncanakan oleh suatu
perusahaan untuk
mempermudah  pembelajaran
para karyawan tentang
kompetensi-kompetensi
tersebut meliputi pengetahuan,
ketrampilan, atau  perilaku
yang sangat penting untuk
keberhasilan kinerja karyawan.
Untuk menyempurnakan hasil
akhir suatu pelatihan, yang
mesti diingat bahwa proses
selama pelatihan itu
berlangsung jelas. Artinya job
specification yang selanjutnya
akan diemban harus dijelaskan
terlebih dahulu kepada pekerja.
Jadi para peserta pelatihan

akan bersungguh-sungguh
selama mengikuti proses
program  pelatihan. Oleh

karena itu, pelatihan kerja
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merupakan salah satu fakor
penting bagi karyawan agar
kinerja  mereka  meningkat
sesuai dengan prosedur yang
ditetapkan.

Adanya program
pelatihan ini kepada perawat
yang sudah lama bekerja
maupun yang baru saja bekerja
diharapkan mampu bekerja
secara efektif dan efisien dalam
melakukan pekerjaannya
dengan lebih baik sehingga
akan tercipta suatu pelayanan
jasa yang baik sesuai dengan
kebutuhan serta keinginan
para pasien yang berkunjung
ke RSUP Sanglah Denpasar.
Program pelatihan ini secara
umum bertujuan untuk
menyediakan tenaga
keperawatan yang terampil di
kamar operasi yang bisa terus
meningkatkan kinerjanya baik
sebagai divisi maupun secara
keseluruhan di RSUP Sanglah
Denpasar.

. Pengaruh Motivasi Terhadap
Kinerja

Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
motivasi berpengaruh terhadap
kinerja perawat Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Hal ini berarti bahwa
hipotesis keempat yang
menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar dapat
diterima. Penelitian ini
didukung oleh Munparidi
(2012) yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan. Setiap karyawan
mempunyai kebutuhan bersifat
material dan non material yang
selalu meningkatkan
intensitasnya dan
mendorong/mengarahkan

kinerja. Hasil penelitian
tersebut juga didukung oleh
Wayan Arya Paramarta dan

Suastari (2018) yang
menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan

antara motivasiterhadap kinerja
karyawan di Waterbom Bali.

Faktor manusia (human)
merupakan salah satu faktor
yang harus mendapat
perhatian, dan peranan
manusia sangat penting artinya
dalam upaya mencapai tujuan
yang telah ditetapkan oleh
suatu perusahaan. Di dalam
pengelolaannya diperlukan
manajemen yang baik dan tepat
karena pada dasarnya
perusahaan bukan saja
mengharapkan pegawai mau
dan mampu bekerja secara giat,
tetapi bagaimana  memiliki
motivasi yang tinggi untuk
mencapai tujuan. Kemampuan,
kecakapan, dan ketrampilan
pegawai tidak ada artinya
apabila tidak diikuti dengan
motivasi yang tinggi. Apabila
pemberian motivasi berjalan
dengan baik maka dapat
memengaruhi tingkat kinerja
karyawan. Kinerja karyawan
merupakan salah satu ukuran
yang sering dipakai dalam
menentukan efektivitas
perusahaan. Secara  tegas
kinerja pegawai yang paling
dominan disebabkan oleh
kesiapan mental dan motivasi
seseorang untuk memacu diri
dan prestasi guna memperoleh
segala yang diharapkan
(Utomo, 2010).

Motivasi harus dipahami
dari segi kebutuhan manusia
karena pada hakekatnya setiap
karyawan memiliki motivasi
yang  berbeda-beda = dalam
bekerja. Pimpinan memiliki
kewajiban untuk selalu
memotivasi kayawan agar
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meningkatkan kinerjanya,
dengan demikian kerjasama
dan saling memahami tugas
dan fungsi dari setiap unit
kerja dapat berjalan dengan
baik. Peranan motivasi dalam

menunjang pemenuhan
kebutuhan berprestasi sangat
besar, dengan kata lain

motivasi mempunyai hubungan
yang positif terhadap kinerja
karyawan. Murty dan
Hudiwinarsih (2012)
menyatakan bahwa seorang
karyawan yang  termotivasi
akan  Dbersifat energik dan
bersemangat, dan sebaliknya
seorang karyawan = dengan
motivasi yang rendah akan
sering menampilkan rasa tidak
nyaman dan tidak senang
terhadap pekerjaannya yang
mengakibatkan kinerja mereka
menjadi buruk dan tujuan
perusahaan tidak akan
tercapai.

Motivasi kerja menjadi
hal yang terpenting bagi suatu
perusahaan, motivasi akan
mendorong karyawan untuk
lebih berprestasi dan produktif.
Begitu  pula motivasi di
perusahaan dalam  rangka
peningkatan pelayanan dan
kenyamanan melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku
karyawan.Menurut H.Nawawi

(2008:351), motivasi
merupakan faktor yang
mendorong orang untuk

bertindak dengan cara tertentu.
Dengan bertitik tolak dari arti
motivasi  tersebut, motivasi
merupakan sesuatu yang
menimbulkan dorongan atau
semangat kerja. Diberikannya
motivasi kepada karyawan atau
seorang tertentu saja
mempunyai tujuan,
mendorong  semangat dan
gairah kerja karyawan,
meningkatkan moral dan

kepuasan kerja, meningkatkan

produktifitas kerja,
mempertahankan loyalitas dan
kestabilan, meningkatkan

kedisiplinan dan menurunkan
tingkat absensi, menciptakan
suasana dan hubungan kerja
yang baik, meningkatkan
kreatifitas dan  partisipasi,
meningkatkan kesejahteraan,
mempertinggi rasa tanggung
jawab terhadap tugas dan

pekerjaanya.Instalasi Bedah
SentralRSUP Sanglah Denpasar
memotivasi kerja para
perawatnya dengan
memperhatikan  faktor-faktor
motivasi intrinsik dan
ekstrinsik. Menurut

F.C.Herzberg (dalam Suwatno,
2011:179) teori motivasi dua
faktor, faktor motivasional
adalah hal-hal yang mendorong
berprestasi yang sifatnya
intrinsik, yang berarti
bersumber dalam diri
seseorang, seperti prestasi,
pengakuan, dan pekerjaan itu
sendiri. Sedangkan  faktor
hygiene atau pemeliharaan
adalah faktor-faktor yang
sifatnya ekstrinsik yang berarti
bersumber dari luar diri yang
turut menentukan perilaku
seseorang dalam kehidupan
seseorang,seperti
gaji,tunjangan,kondisi

kerja,dan kebijakan
perusahaan.
. Pengaruh Employee

Engagement Terhadap Kinerja
Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
employee engagement
berpengaruh terhadap kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar. Hal
ini berarti bahwa hipotesis
kelima yang menyatakan
bahwa employee engagement
berpengaruh terhadap kinerja
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perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar dapat
diterima. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Wayan Arya
Paramarta  dan Laswitarni
(2015) yang menyatakan bahwa

employee engagement
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerjakaryawan.

Penelitian ini juga didukung
oleh Wayan Arya Paramarta
dan Suastari (2018) dengan
hasil penelitian menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara  employee
engagement terhadap kinerja
karyawan di Waterbom Bali.
Hal ini berarti semakin baik
nilai employee engagement yang
dianut oleh karyawan, maka
semakin tinggi juga tingkat
kinerja karyawan.

Karyawan yang merasa
terikat adalah yang merasa
benar-benarterlibat dan
memiliki antusias akan
pekerjaan danorganisasinya.
Keterikatan adalah kemauan
dari kemampuanuntuk
berkontribusi terhadap
keberhasilan perusahaan,
yaknipada kondisi karyawan
mau berupaya keras
menuntaskanpekerjaannya dan
menggunakan segenap pikiran
dan  energinyabahkan rela
untuk lembur. Hal ini jelas

sangat berpengaruh bagi
kinerja karyawan
yangdihasilkan. Keterikatan

karyawan telah dianggap
sebagaipengantar kesuksesan
bisnis di pasar yang kompetitif
sepertisaat ini dan salah satu

faktor penentu dalam
kesuksesanorganisasional
(Lockwood,2007). Kinerja

sendiri diartikansebagai hasil
kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang ataukelompok orang
dalam suatu perusahaan sesuai

denganwewenang dan tanggung
jawab masing masing dalam
upayapencapaian tujuan
perusahaan secara legal, tidak
melanggarhukum dan tidak
bertentangan dengan moral dan
etika (Rivai &Basri, 2004;
Harsuko 2011). Jika dilihat dari
sudut pandangyang lain kinerja
adalah banyaknya upaya yang

dikeluarkanindividu pada
pekerjaannya (Robbins, 2011).
Keterlibatan adalah

membangun motivasi yang
dapat diberikan oleh karyawan
di tempat kerja. Keterlibatan
karyawanpada dasarnya
merupakan konsep motivasi
yang mewakili alokasi aktif
sumber daya pribadi terhadap
tugas yang terkait dengan
peran kerja (Christian et al,
2011). Ketika karyawan terlibat
dalam pekerjaan mereka,
mereka meningkatkan
terjadinya perilaku yang
mempromosikan fungsi efisien
dan efektif organisasi serta
kinerja karyawan. Penelitian
sebelumnya yang dilakukan
oleh Markos & Sridevi (2010)
menemukan bahwa Employee
Engagement berpengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan.

. Pengaruh Pelatihan Terhadap

Kinerja Melalui Employee
Engagement

Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja melalui
employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Hal ini
berarti bahwa hipotesis keenam

yang menyatakan bahwa
pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja melalui

employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
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Sanglah Denpasar dapat
diterima.

Keberhasilan suatu
organisasi sangat dipengaruhi
oleh  kinerja karyawannya.
Setiap  organisasi maupun

perusahaan akan selalu
berusaha meningkatkan kinerja
karyawan agar tujuan

perusahaan dapat tercapai.
Untuk memperoleh karyawan
yang memiliki kinerja yang
tinggi bagiorganisasi tidaklah
mudah karena dibutuhkan
banyak sekali faktor yang perlu
dikontribusikan oleh karyawan
pada organisasi. Sukses
tidaknya seorang karyawan
dalam bekerja akan dapat
diketahui apabila perusahaan
yang bersangkutan
menerapkan sistem penilaian
kinerja. Kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atausekelompok
orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing
dalam rangka upanya mencapai
tujuan organisasi secara legal,
tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun
etika (Prawirosentono, 2008).
Kinerja karyawan dipengaruhi
oleh beberapa faktor baik yang
berhubungan dengan tenaga
kerja itu sendiri maupun yang
berhubungan dengan
lingkungan perusahaan suatu
organisasi.

Seseorang yang
bergabung dalam organisasi
pada sebuah perusahaan
dituntut adanya komitmen
dalam dirinya. Komitmen

individu pegawai mencakup
keterlibatan kerja (employee
engagement). Keterlibatan kerja
sebagai derajat kemauan untuk
menyatukan dirinya dengan
pekerjaan, menginvestasikan
waktu, kemampuan dan

energinya untuk pekerjaan dan

menganggap pekerjaannya
sebagai bagian utama dari
kehidupannya.

Karyawan yang memiliki
kompetensi dan berkualitas
tidak mungkin hanya diperoleh
melalui rekruitmen saja, akan
tetapi harus juga didukung
melalui program pelatihan yang
berkelanjutan. Program
pelatihan yang biasa diadakan
oleh pihak RSUP Sanglah
Denpasar adalah bidang
keperawatan dan kedokteran
serta bagian medis lainnya.
Namun pada penelitian ini
hanya lebih memfokuskan
program pelatihan untuk
bagian keperawatan saja. Hal
ini dikarenakan bagian
keperawatan merupakan salah
satu peranan penting dalam

meningkatkan kualitas
pelayanan kesehatan rumah
sakit, seperti  memberikan

pelayanan darurat selama 24
jam. Oleh karena itu pelayanan
keperawatan memberi
konstribusi dalam menentukan
kualitas pelayanan di rumah
sakit. Sehingga tuntutan
kebutuhan masyarakat akan
pelayanan  kesehatan  bisa
terwujud, baik dari
keperawatan, medis maupun
penunjang medis yang terus
meningkat dan  persaingan
dalam industri rumah sakit
semakin kompetitif. Pegawai
yang memiliki kinerja yang
tinggi dalam bekerja akan
memperlihatkan sikap seperti
ketaatan pada tugas dan
disiplin  kerja yang Dbaik
sehingga apa yang menjadi
tujuan organisasi/perusahaan
akan dapat dicapai.

. Pengaruh Motivasi Terhadap

Kinerja Melalui Employee
Engagement
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Berdasarkan pada hasil
penelitian terhadap pengujian
hipotesis, ditemukan bahwa
motivasi berpengaruh terhadap
kinerja melalui employee
engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Hal ini berarti bahwa
hipotesis ketujuh yang
menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja
melalui employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar dapat
diterima.

Menurut Kahn (dalam
Saks, 2006) “Employee
engagement merupakan bentuk
multidimensional dari aspek
emosi, kognitif, dan fisik
karyawan yang saling terikat”.

Employee engagement
merupakan rasa keterikatan
secara emosional dengan
pekerjaan dan  organisasi,
termotivasi dan mampu
memberikan kemampuan
terbaik mereka untuk
membantu sukses dari

serangkaian manfaatnyata bagi
organisasi dan individu. Hal ini

sangat membantu untuk
melihat employee engagement
sebagai cara kerja
yangdirancang untuk

memastikan bahwa karyawan
berkomitmen untuk tujuan

dannilai-nilai organisasi
mereka, termotivasi  untuk
memberikan kontribusi
bagikeberhasilan organisasi,

dan pada saat yang sama agar
mampu meningkatkan rasa

kesejahteraan diri.Ketika
karyawan sudah terikat
(engaged) dengan suatu

perusahaan maka karyawan
memiliki suatu  kesadaran
terhadap bisnis yang membuat
karyawan akan memberikan
seluruh kemampuannya
kepada perusahaan. Rothbar

(dalam Saks, 2006)
mengemukakan pula
penjelasan tentang keterikatan
sebagai suatu konstruksi
motivasional yang memiliki dua
dimensi yang meliputi
“attention (ketersediaan kognitif
seseorang untuk memikirkan
peran kerjanya dalam suatu
periode waktu) dan
penghayatan (intensitas
seseorang dalam memfokuskan
diri pada peran kerjanya)”.
Karyawan yang memberikan

kemampuan terbaik
akanberakibat pada performa
perusahaan.

Menurut Anwar Prabu
Mangkunegara

(2009:67),“Kinerja adalah hasil
kerja baik secara kualitas
maupun kwantitas yang dicapai
oleh seseorang”. Kinerja pada
dasarnya adalah apa yang
dilakukan pegawai sehingga
mempengaruhi seberapa
banyak  kontribusi = mereka
kepada instansi atau organisasi
termasuk pelayanan kualitas
yang disajikan. Organisasi
dalam meningkatkan kinerja
pegawai perlu adanya
pengembangan sumber daya
manusia yang tepat dengan

lingkungan kerja yang
mendukung. Faktor- faktor
yang digunakan untuk
meningkatkan kinerja pegawai
diantaranya kemampuan
individual (pengetahuan,

ketrampilan dan kemampuan),
usaha yang dicurahkan, dan
dukungan

organisasional.Kinerja pegawai
merupakan hasil olah pikiran
dan tenaga dari seorang
pegawai terhadap pekerjaan

yang
dilakukan,dapatberwujud,diliha
t,dihitung jumlahnya,akan

tetapi dalam banyak hal hasil
olah pikiran dan tenaga tidak
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dapat dihitung dan dilihat,
seperti ide-ide dan inovasi dari

pegawai dalam rangka
meningkatkan kemajuan
organisasi.

V. PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan rumusan masalah

dan pembahasan hasil penelitian,

maka kesimpulan dari penelitian
ini adalah sebagai berikut.

1. Pelatihan berpengaruh
terhadap employee engagement
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar. Besar
pengaruh yang diperoleh
adalah  0,490. Angka ini
menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee engagement
sebesar 49 persen, sedangkan
51 persen dipengaruhi oleh

faktor di luar model.
Berpengaruh signifikan dapat
diartikan bahwa apabila

pelatihan perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar diterapkan dengan
lebih baik, maka employee
engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar akan semakin
meningkat.

2. Motivasi berpengaruh terhadap
employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Besar
pengaruh yang diperoleh
adalah 0,176. Angka ini
menunjukkan bahwa motivasi
memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee engagement
sebesar 17,6 persen, sedangkan
82,4 persen dipengaruhi oleh

faktor di luar model.
Berpengaruh signifikan dapat
diartikan bahwa apabila

motivasi  perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah

Denpasar diterapkan dengan
lebih baik, maka employee
engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah

Denpasar akan semakin
meningkat.
Pelatihan berpengaruh

terhadap kinerja perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Besar
pengaruh yang diperoleh
adalah 0,430. Angka ini
menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja sebesar 43
persen, sedangkan 57 persen
dipengaruhi oleh faktor di luar
model. Berpengaruh signifikan
dapat diartikan bahwa apabila
pelatihan  perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar diterapkan dengan
lebih  baik, maka kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar akan
semakin meningkat.

Motivasi berpengaruh terhadap
kinerja perawat Instalasi Bedah
Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Besar pengaruh
yang diperoleh adalah 0,312.
Angka ini menunjukkan bahwa
motivasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja
sebesar 31,2 persen, sedangkan
68,8 persen dipengaruhi oleh

faktor di luar model.
Berpengaruh signifikan dapat
diartikan bahwa apabila

motivasi  perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar diterapkan dengan
lebih  baik, maka kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar akan
semakin meningkat.

Employee engagement
berpengaruh terhadap kinerja
perawat Instalasi Bedah Sentral
RSUP Sanglah Denpasar. Besar
pengaruh yang diperoleh
adalah  0,242. Angka ini
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menunjukkan bahwa employee
engagement memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja
sebesar 24,2 persen, sedangkan
75,8 persen dipengaruhi oleh

faktor di luar model.
Berpengaruh signifikan dapat
diartikan bahwa apabila

employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar diterapkan
dengan lebih baik, maka
kinerja perawat Instalasi Bedah

Sentral RSUP Sanglah
Denpasar akan semakin
meningkat.

6. Pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja melalui

employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar. Besar
pengaruh yang diperoleh
adalah  0,562. Angka ini
menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh terhadap
kinerja melalui employee
engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar sebesar 56,2 persen,
sedangkan 43,8 persen
dipengaruhi oleh faktor di luar

model.
7. Motivasi berpengaruh terhadap
kinerja melalui employee

engagement perawat Instalasi
Bedah Sentral RSUP Sanglah
Denpasar. Besar pengaruh
yang diperoleh adalah 0,379.
Angka ini menunjukkan bahwa
motivasi memiliki pengaruh
terhadap kinerja melalui
employee engagement perawat
Instalasi Bedah Sentral RSUP
Sanglah Denpasar sebesar 37,9
persen, sedangkan 62,1 persen
dipengaruhi oleh faktor di luar
model.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang
diperoleh, maka saran-saran yang
dapat diberikan adalah :

1. Lebih memperhatikan
penambahan peserta pelatihan
dan mempioritaskan perawat
sebagai peserta pelatihan, serta
diupayakan terus ditingkatkan
program  pelatihan  perawat
secara berkala dan terencana.
Training on problem solving
sebagai presepsi pegawai yang
masih  dibawah  parameter
lainnya, ini harus menjadi
perhatian dalam peningkatan
kinerja perawat.

2. Faktor motivasi perawat perlu
diperhatikan oleh pihak
pimpinan. Parameter perawat
harus mengembangkan diri
dengan belajar terus menerus
untuk menambah pengetahuan
tentang keperawatan masih
kurang dibandingkan
parameter lainnya ini harus
menjadi perhatian sehingga
perawat bisa lebih
memaksimalkan pelayanan.
Upaya yang dapat dilakukan
yaitu dengan lebih banyak

melibatkan  perawat dalam
semua kegiatan seperti
kegiatan pelatihan dan seminar
mengenai motivasi yang
mencetak perawat agara selalu
mencapai prestasi terbaik
dalam setiap pekerjaan.
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