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10.24905/permana.v15i2.348 hadap kinerja pegawai, mengetahui pengaruh kompetensi
pegawai terhadap kinerja pegawai, mengetahui pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh tenaga kesehatan di Puskesmas
Bangun Galih Tegal yaitu sebanyak 48 pegawai. Teknik
pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh atau studi
sensus. Dengan demikian maka jumlah sampel juga sebanyak
48 pegawai. Hasil penelitian adalah tidak terdapat pengaruh
lingkungan kerja motivasi kerja, tidak terdapat pengaruh
pengetahuan regulasi terhadap motivasi kerja, terdapat pe-
ngaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap motivasi
kerja, tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja tenaga kesehatan, terdapat pengaruh positif dan sig-
nifikan pengetahuan regulasi terhadap kinerja tenaga kese-
hatan, terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi
terhadap kinerja tenaga kesehatan, tidak terdapat pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan.

Kata kunci: Kinerja Tenaga Kesehatan, Motivasi Kerja,
Lingkungan Kerja, Pengetahuan Regulasi,
Kompetensi

ABSTRACT

The aim of the research was to determine the effect of
the work environment on work motivation, to determine the
effect of regulatory knowledge on work motivation, to deter-
mine the effect of employee competence on work motivation,
to determine the effect of the work environment on employee
performance, to determine the effect of regulatory knowledge
on employee performance, to determine the effect of employ-
yee competency on employee performance, knowing the effect
of work motivation on employee performance. The popula-

Acknowledgment tion in this study were all health workers at the Bangun Galih
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Tegal Health Center, namely 48 employees. The sampling
technique uses saturated samples or census studies. Thus, the
number of samples is also 48 employees. The results of the
study are that there is no effect of the work environment on
work motivation, there is no effect of regulatory knowledge
on work motivation, there is a positive and significant
influence of competence on work motivation, there is no effect
of the work environment on the performance of health
workers, there is a positive and significant effect of regu-
latory knowledge on staff performance health, there is a
positive and significant effect of competence on the perfor-
mance of health workers, there is no effect of work motivation
on the performance of health work.

Key word: Performance of Health Workers, Work
motivation, Work environment, Regulatory
Knowledge, Competence
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PENDAHULUAN

Kompetisi organisasi yang semakin ketat telah menuntut kualifikasi sumber daya yang
semakin dinamis sesuai dengan tuntutan zaman dan kebutuhan organisasi. Pengembangan
sumber daya manusia merupakan suatu proses berkelanjutan dan memiliki peranan sangat
penting guna meningkatkan daya saing dalam kompetensi organisasi. Sumber daya manusia
memiliki posisi yang sangat spesial sebagai aset utama organisasi yang diharapkan mampu
menggerakkan roda organisasi dalam mengelola sumber daya lainnya. Banyak organisasi
berskala menengah dan besar, secara khusus menggunakan Departemen Sumber Daya Manusia
atau Personalia yang bertugas dalam mengelola sumber daya manusianya (Batjo, 2018).

Peran Departemen Sumber Daya Manusia dalam suatu organisasi menjadi sangat
mutlak diperlukan guna melakukan berbagai aktivitas yang mengacu pada serangkaian kebija-
kan, praktik dan berbagai sistem organisasi. Berbagai aktivitas ini memiliki tujuan utama yakni
untuk mempengaruhi dan meningkatkan perilaku, sikap, dan kinerja karyawan. Oleh karena itu
Departemen Sumber Daya Manusia harus mampu mengatasi dan mancari solusi dari segala
permasalahan sumber daya manusia serta perlu secara kontinue melakukan pemberdayaan dan

optimalisasi terhadap sumber daya manusia (Bairizki, 2020).
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Departemen Sumber Daya Manusia perlu senantiasa menjaga kualitas sumber daya
manusia organisasi melalui evaluasi kerja karyawan untuk menilai kinerjanya. Penilaian keber-
hasilan suatu pekerjaan akan dapat dinilai dari kesesuaian antara realisasi pelaksanaan kerja
karyawan dengan uraian pekerjaan atau target yang harus dikerjakan. Jika realisasi hasil kerja
telah melebihi dari penetapan target, maka kinerja karyawan patut untuk dipertahankan dan
sebaliknya jika realisasi hasil kerja telah kurang dari penetapan target, maka kinerja karyawan
perlu diperbaiki. Oleh karena itu penilaian kinerja karyawan perlu senantiasa dilakukan sebagai
proses secara berkelanjutan guna menilai seberapa baik kualitas kerja karyawan dan usaha

untuk memperbaikinya (Mangkuprawira, 2018).

Kinerja karyawan pada suatu organisasi merupakan sebuah permasalahan yang sangat
penting untuk menentukan keberhasilan kinerja dan tujuan organisasi. Berkenaan dengan hal
ini perlu dipikirkan mengenai bagaimana tata cara mengelola sumber daya manusia secara
baik dan benar agar mampu menghasilkan kinerja karyawan yang optimal. Kinerja karyawan
harus menjadi sebuah konsep sebagai langkah awal menuju keberhasilan tujuan organisasi.
Departemen Sumber Daya Manusia atau HRD dalam organisasi harus memberikan dukungan,
bimbingan, dan umpan balik terhadap seluruh karyawan secara maksimal dan berkelanjutan
agar tercipta peluang demi meraih sasaran dan tercapainya tujuan organisasi. Tanpa dukungan
dan bimbingan Departemen Sumber Daya Manusia tujuan organisasi tidak akan mungkin

pernah dapat tercapai (Amirullah, 2017).

Fenomena yang tengah terjadi dan akan dibahas pada penelitian ini berkaitan dengan
menurunnya kinerja pegawai pada Puskesmas Bangun Galih Tegal. Tercatat beberapa jenis
kegiatan dengan uraian secara lengkap sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Capaian Kegiatan

Tzhnn 20240 Tzhun 2021
Ma Jzmis Eegiztzn Tarzat : as Tarz=t i a
= ‘S.;ﬁu Czpaian Yo E.;Téan Zzpzizn Yo
Promkes,
1 | Pembatnlzn 50 24 2800% | 34 14 2424
Pasyendn hMzndini
2 | Penymlnh=n Mafrz 5 2 2000% | 52 14 19233
Eesling Inspsisi
3 | poitsi Tempat 105 | 36 |sa37%| se | &0 [7300%
Walenzn
Essling Inspeksi
Szmitzsi Safzm - 7 75 30.60%
E Pﬂbm_ﬂ 'S-F_'ﬂ'_]ldl 24 f 2_':'.,1 I Je 4614 2751 F0.80%
Dizn Limbzh
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Sumber: data diolah (2022)

-

Tabel di atas merupakan data-data kegiatan yang telah dipilih oleh peneliti dari bebe-
rapa banyak kegiatan dengan prosentase pencapaian kurang dari target yang telah ditentukan
organisasi periode tahun 2020 - 2021. Terdapat enam kegiatan yang memiliki prosentase
pencapaian di atas 50% dan empat kegiatan dengan prosentase kurang dari 50% dari sepuluh
kegiatan baik pada tahun 2020 maupun tahun 2021. Fenomena ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan pada Puskesmas Bangun Galih secara keseluruhan tengah mengalami permasalahan

yang perlu untuk diperbaiki.

Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi pada penelitian ini telah mengin-
vestigasi terkait kinerja pegawai dalam berbagai konteks. Beberapa penelitian terdahulu telah
mengeksplorasi hubungan lingkungan kerja dengan motivasi kerja. Lingkungan kerja meru-
pakan komponen yang penting ketika karyawan melakukan aktivitas kerja. Organisasi yang
memperhatikan lingkungan kerja dengan baik akan menciptakan kerja kondisi yang baik dan
merangsang motivasi pegawai (Parashakti dkk., 2020; Suriadi, dkk., 2022; Narwis & Sahur,
2019).

Manajemen pengetahuan memiliki efek positif pada motivasi kerja. Penguasan terha-
dap berbagai pengetahuan pada diri karyawan akan mampu menumbuhkan rasa percaya dan
motivasi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Baskoro dkk., 2021; Reza, 2019). Kom-
petensi berdampak pada peningkatan motivasi kerja karyawan. Pada dasarnya kompetensi ber-
tujuan menciptakan dorongan atau tindakan kuat karyawan untuk memperolah hasil maksimal
(Parashakti dkk., 2020; Twistiandayani, 2020; Rosdianna, 2022).
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Lingkungan kerja yang kondusif dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan.
Kondisi lingkungan seperti pencahayaan, suara, sirkulasi udara yang baik merupakan faktor
pendukung guna penyelesaian pekerjaan karyawan (Parashakti dkk., 2020; Burhannudin dkk.,
2019; Andriyani dkk., 2020). Pengetahuan regulasi adalah bentuk pengetahuan deklaratif atau
eksplisit yang dapat ditransmisikan guna meningkatkan kinerja (Groza & Groza, 2018; Igbal
dkk., 2020; Suparman, 2020). Kompetensi pada diri karyawan akan membantu dalam pening-
katan kinerja karyawan (Parashakti dkk., 2020; Rusvitawati, 2019; Faizal, dkk., 2019).

Motivasi merupakan faktor sebagai pemicu karyawan untuk bekerja keras dan antusias
dalam mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Kontribusi motivasi kerja terhadap kinerja
tidak dapat diabaikan. Meskipun kemampuan karyawan sudah baik pada saat motivasi rendah,
namun Kinerjanya juga akan menjadi rendah (Parashakti dkk., 2020; Suwanto, 2019; Astuti
dkk., 2018).

Berdasarkan uraian fenomena terkait kinerja pegawai pada Puskesmas Bangun Galih
Tegal dan beberapa jurnal terdahulu yang berfungsi sebagai referensi faktor-faktor yang meme-
ngaruhi kinerja pegawai, maka dapat diajukan judul penelitian yakni Pengaruh Lingkungan
Kerja, Pengetahuan Regulasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan Melalui

Motivasi Kerja (Studi Pada Puskesmas Bangun Galih Tegal).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode kuantitatif dapat didefinisikan
sebagai metode yang didasarkan pada filsafat positivisme dan berorientasi pada pengumpulan
data instrumen dalam sebuah populasi dan sampel guna menguji hipotesis yang telah ditetap-
kan. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai media pengambilan data. Skala data ber-
sifat ordinal dan menurut tingkat eksplanasi penelitian ini termasuk penelitian kausalitas. Umar
(2013) menyebutkan penelitian kausalitas adalah penelitian yang dirancang untuk menentukan
tingkat hubungan variabel-variabel yang berbeda dalam suatu populasi. Populasi merupakan
wilayah generalisasi pada suatu penelitian yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai
karakteristik tertentu dan kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel (Umar,
2013). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga kesehatan di Puskesmas Bangun
Galih Tegal yaitu sebanyak 48 pegawai. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel
jenuh atau studi sensus. Sampel penelitian berorientasi pada tenaga kesehatan sebanyak 48

pegawai yang memiliki peranan penting dalam pengambilan data penelitian terkait beberapa
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variabel yang diajukan.

Hipotesis

H:: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja.

H»: Diduga terdapat pengaruh pengetahuan regulasi terhadap motivasi kerja.

Hz: Diduga terdapat pengaruh kompetensi tenaga kesehatan terhadap motivasi kerja.
Hs: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan.

Hs: Diduga terdapat pengaruh pengetahuan regulasi terhadap kinerja tenaga kesehatan.
He: Diduga terdapat pengaruh kompetensi pegawai terhadap kinerja tenaga kesehatan.

H-: Diduga terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan.

HASIL
Uji Validitas
Tabel 2. Uji Validitas Variabel

Va.ria..b.el Pemyataan Ow‘?}' Van-%kfd Pemyataan Ow‘?}'
Penelitian Loading Penelitian Loading
KP1 0.767 PRI 0,935

KP2 0.861 PR2 0.925

o KP3 0.894 PR3 0.792
ITQEH“:E; KP4 0910 | Pengetahuan | PR4 0.871
Keschatan KP5 0.940 Regulasi PRS 0.901
KP6 0.868 PR6 0.931

KP7 0.795 PR7 0.748

KPS 0.727 PRS 0.868

MK 1 0.900 EM1 0.849

Motivasi MEK2 0,871 EM2 0,923
Kera MK3 0,855 EM3 0.899
MEK4 0.859 . EM4 0.775

Kompetensi

1X1 0.773 EM5 0.708

Lingkungan LE2 0.776 EM6 0.787
Kerja 1LK3 0.900 EM7 0.880
1LK4 0.878 EME 0.752

Sumber: data diolah (2022)

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh pernyataan kuesioner penelitian bersatus valid.
Hal ini dapat dibuktikan dari nilai outer loading semua pernyataan kuesioner penelitian yakni
kinerja tenaga kesehatan, motivasi kerja, lingkungan kerja, pengetahuan dan kompetensi secara

keseluruhan memiliki nilai outer loading lebih besar dari nilai kritis 0,7.
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Uji Reliabilitas
Tabel 3. Uji Realibilitas Variabel
Variabel Penclitian | Se20ES | gy
Eomposit
Kinerja Tenaga Keschatan 0.953 0,719
Motivasi Kerja 0927 0.759
Linglungan Kerja 0,901 0,695
Pengetahuan Regulasi 0.963 0.763
Eompetensi 0,944 0.680

Sumber: data diolah (2022)

Tabel di atas menjelaskan seluruh variabel penelitian bersatus reliabel. Hal ini dibuktikan
dari nilai reliabilitas kompositit seluruh variabel penelitian yang lebih besar dari nilai kritis 0,8.
Sementara disisi lain nilai AVE seluruh variabel penelitian bersatus mampu menjelaskan lebih
dari separo dari masing-masing indikator pernyataan variabel penelitian. Hal ini dibuktikan

dengan nilai AVE yang lebih besar dari nilai kritis 0,5.

Perhitungan Model Struktural
Tabel 4. Perhitungan Model Struktural

Hipotesis Eeterkaitan Variabel Koefisien p | p Value | Status
g, |Llingkungan Keija > -0.001 0.996 | Ditolak
Motivasi Kerja
H, | Fensctahuan Regulasi > 0032 | 0842 | Ditolak
Motivasi Kerja
Kompetensi = ) .
Hs Motivasi Kerja 0463 0.007 | Diterima
Linglungan Kerja = ) .
Hy Kinerja Tenaga Keschatan 0,133 0,304 | Ditolak
Pengetahuan Regulasi = _
Hs Kinerja Tenaga Keschatan 0,521 0.000 | Diterima
Kompetensi Pegawai == ) _
Hs Kinerja Tenaga Keschatan 0,242 0.036 | Diterima
Motivasi Kerja = .
Hy Kinerja Tenaga Keschatan 0,100 0,393 Ditolalk

Sumber: data diolah (2022)

Keterangan hasil output model struktural pada pengaruh langsung yang dapat dijelas-

kan pada tabel di atas secara lengkap yaitu sebagai berikut:

1) Perhitungan model struktural lingkungan kerja terhadap motivasi kerja (hipotesis per-

tama) menemukan nilai koefisien B sebesar — 0,001 (negatif) dan p value (nilai signi-
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fikansi) sebesar 0,996 > 0,05 (hipotesis ditolak). Hal ini bermakna lingkungan kerja
tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja.

2) Perhitungan model struktural pengetahuan regulasi terhadap motivasi kerja (hipotesis
kedua) menemukan nilai koefisien 3 sebesar — 0,032 (negatif) dan p value (nilai sig-
nifikansi) sebesar 0,842 > 0,05 (hipotesis ditolak). Hal ini bermakna pengetahuan
regulasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja.

3) Perhitungan model struktural kompetensi terhadap motivasi kerja (hipotesis ketiga)
menemukan nilai koefisien B sebesar 0,463 (positif) dan p value sebesar 0,007 < 0,05
(hipotesis diterima). Hal ini bermakna kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja.

4) Perhitungan model struktural lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan
(hipotesis keempat) menemukan nilai koefisien 3 sebesar 0,133 bertanda positif dan p
value (nilai signifikansi) sebesar 0,304 > 0,05 atau hipotesis ditolak. Hal ini bermakna
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan.

5) Perhitungan model struktural pengetahuan regulasi terhadap kinerja tenaga kesehatan
(hipotesis kelima) menemukan nilai koefisien B sebesar 0,521 bertanda positif dan p
value (nilai signifikansi) sebesar 0,000 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna
pengetahuan regulasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja tenaga keseha-
tan.

6) Perhitungan model struktural kompetensi terhadap kinerja tenaga kesehatan (hipotesis
keenam) menemukan nilai koefisien B sebesar 0,242 bertanda positif dan p value
sebesar 0,036 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan.

7) Perhitungan model struktural motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan (hipo-
tesis ketujuh) menemukan nilai koefisien § sebesar 0,100 bertanda positif dan p value
sebesar 0,393 > 0,05 atau hipotesis ditolak. Hal ini bermakna motivasi kerja tidak

berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan.

Koefisien Determinasi

Tabel 6. Koefisien Determinasi (Rz2)

Variabel Penelitian R Square "i%’?ﬁ}iﬁ
Kinerja Tenaga Kesehatan 0.575 0.536
Motivasi Kerja 0,199 0.145
Sumber: data diolah (2022)
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Tabel di atas tertera nilai Adjusted R Square kinerja tenaga kesehatan sebesar 0,536 dan
nilai Adjusted R Square motivasi kerja sebesar 0,145. Nilai koefisien determinasi kinerja tenaga
kesehatan sebesar 0,536 atau 53,6% menunjukkan kemampuan keragaman total lingkungan
kerja, pengetahuan regulasi, kompetensi dan motivasi kerja dalam menjelaskan kinerja tenaga
kesehatan. Nilai koefisien determinasi motivasi kerja sebesar 0,145 atau 14,5% menunjukkan
kemampuan keragaman total lingkungan kerja, pengetahuan regulasi, dan kompetensi dalam

menjelaskan motivasi kerja.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian yang diperoleh dari perhitungan pengaruh lingkungan kerja terhadap
motivasi kerja menemukan nilai koefisien § sebesar — 0,001 (negatif) dan p value (nilai signi-
fikansi) sebesar 0,996 > 0,05 (hipotesis ditolak). Hal ini bermakna lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Tidak berpengaruh bermakna bahwa baik dan buruknya
lingkungan kerja tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya motivasi tenaga kesehatan da-

lam bekerja.

Keharmonisan hubungan, saling menghargai dan menghormati antar atasan dan bawa-
han pada suatu organisasi merupakan faktor lingkungan kerja yang berperan penting untuk
mendukung kenyamaan pegawai. Namun demikian baik buruknya tingkat keharmonisan pada
suatu organisasi tidak selamanya mampu meningkatkan semangat pegawai (motivasi) dalam
bekerja. Semangat kerja tenaga kesehatan Puskesmas Bangun Galih (motivasi kerja pegawai)
secara keseluruhan memang dikategorikan cukup baik. Walaupun tingkat keharmonisan hubu-
ngan atasan dan bawahan juga baik (faktor lingkungan kerja). Namun keduanya tidak memiliki
keterkaitan. Hal ini karena pada dasarnya faktor utama tumbuhnya semangat kerja pada diri
pegawai disebabkan karena adanya desakan kebutuhan hidup yang semakin meningkat.

Temuan penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu. Beberapa penelitian
terdahulu mengungkapkan bahwa lingkungan kerja berdampak pada peningkatan motivasi
karyawan. Organisasi yang memperhatikan lingkungan kerja dengan baik akan menciptakan
kerja kondisi yang baik dan merangsang motivasi pegawai (Parashakti dkk., 2020; Suriadi,
dkk., 2022; Narwis & Sahur, 2019). Berbeda halnya dengan temuan penelitian ini yang
menyebutkan bahwa lingkungan kerja (keharmonisan hubungan) tidak memiliki pengaruh

pada motivasi kerja (semangat kerja).
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Pengaruh Pengetahuan Regulasi Terhadap Motivasi Kerja

Keterkaitan pengetahuan regulasi dan motivasi kerja pada hipotesis kedua telah dihi-
tung menggunakan perhitungan pendekatan model struktural. Temuan hasil output membe-
rikan nilai koefisien B sebesar — 0,032 (negatif) dan p value sebesar 0,842 > 0,05 (hipotesis
ditolak). Hal ini bermakna pengetahuan regulasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja.
Tidak signifikan memberikan makna tidak berpengaruh yakni tinggi rendahnya pengetahuan
regulasi pada setiap tenaga kesehatan tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya motivasi
tenaga kesehatan dalam bekerja.

Tenaga kesehatan Puskesmas Bangun Galih memiliki pengetahuan regulasi yang baik.
Tenaga kesehatan memiliki kesadaran yang tinggi dalam memberikan keteladanan kepada
masyarakat luas terkait penerapan aturan kesehatan. Tingkat kesadaran ini bukan merupakan
faktor utama yang meningkatkan semangat kerja (motivasi kerja) pegawai. Terdapat kemung-
kinan bahwa desakan kebutuhan hidup yang semakin meningkat telah membuat pegawai

tenaga kesehatan harus bekerja lebih giat dan optimal.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Temuan peneli-
tian terdahulu mengungkapkan bahwa manajemen pengetahuan memiliki efek positif pada
motivasi kerja. Penguasan berbagai pengetahuan pada diri karyawan akan mampu menumbuh-
kan rasa percaya dan motivasi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Baskoro dkk.,
2021; Reza, 2019). Berbeda halnya dengan temuan penelitian ini yang menyebutkan bahwa
pengetahuan regulasi (kesadaran pegawai) tidak memiliki pengaruh pada motivasi kerja (sema-

ngat kerja).

Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Kerja

Perhitungan hubungan kompetensi terhadap motivasi kerja menemukan nilai koefisien
B sebesar 0,463 (positif) dan p value sebesar 0,007 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Makna positif menun-
jukkan makna hubungan searah, artinya semakin tinggi tingkat kompetensi tenaga kesehatan,
semakin tinggi pula tingkat motivasi atau dorongan dalam bekerja. Demikian sebaliknya se-
makin rendah tingkat kompetensi seorang tenaga kesehatan, semakin rendah pula tingkat moti-

vasi atau dorongan dalam bekerja.

Tingkat pendidikan formal kesehatan tenaga kesehatan Puskesmas Bangun Galih sudah
tergolong baik dan merupakan faktor utama pembentuk kompetensi tenaga kesehatan. Hal ini
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dapat dibuktikan dengan respon responden dalam menjawab kuesioner kompetensi mengarah
pada tingkat pendidikan kesehatan secara formal. Tingkat pendidikan formal kesehatan memi-
liki pengaruh terhadap tumbuhnya semangat kerja tenaga kesehatan Puskesmas Bangun Galih.
Tingkat pendidikan formal kesehatan terbukti mampu membangun kepercayaan tenaga kese-

hatan dalam bekerja, sehingga semangat mereka meningkat.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu. Temuan penelitian terdahulu
menyebutkan bahwa kompetensi berdampak pada peningkatan motivasi kerja karyawan. Pada
dasarnya kompetensi bertujuan menciptakan dorongan atau tindakan kuat karyawan untuk
memperolah hasil maksimal (Parashakti dkk., 2020; Twistiandayani, 2020; Rosdianna, 2022).

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan

Hasil output model struktural yang menghitung keterkaitan lingkungan kerja terhadap
kinerja tenaga kesehatan menemukan nilai koefisien B sebesar 0,133 bertanda positif dan p
value (nilai signifikansi) sebesar 0,304 > 0,05 atau hipotesis ditolak. Hal ini bermakna lingku-
ngan Kkerja tidak berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan. Tidak berpengaruh bermakna
bahwa baik dan buruknya lingkungan kerja tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya

kinerja tenaga kesehatan dalam menjalankan tugasnya.

Salah satu pernyataan lingkungan kerja yang menjadi sorotan utama dari responden
adalah tingkat keharmonisan hubungan antara atasan dengan bawahan. Sementara pernyataan
yang menjadi sorotan utama kinerja tenaga kesehatan adalah kemauan yang tinggi untuk terus
belajar. Kedua faktor yakni tingkat keharmonisan hubungan tidak memiliki keterkaitan dengan
kemauan tenaga kesehatan untuk terus belajar. Tumbuhnya kemauan yang tinggi pada diri
tenaga kesehatan untuk terus belajar bukan dikarenakan faktor keharmonisan hubungan. Hal
ini dimungkinkan karena tuntutan pekerjaan dalam usaha meningkatkan derajat kesehatan yang
memaksa tenaga kesehatan harus terus belajar. Kondisi ini terus berlangsung terutama kondisi

pasca pandemi covid 19 yang cukup membuat masyarakat umum merasa resah.

Hasil penelitian tidak sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Temuan penelitian
terdahulu menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif dapat mempengaruhi pening-
katan kinerja (Parashakti dkk., 2020; Burhannudin dkk., 2019; Andriyani dkk., 2020). Berbeda
halnya dengan temuan penelitian ini yang menyebutkan bahwa lingkungan kerja (keharmo-
nisan hubungan) tidak memiliki pengaruh pada kinerja (kemauan untuk terus belajar).
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Pengaruh Pengetahuan Regulasi Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan

Hasil perhitungan model struktural pengetahuan regulasi terhadap kinerja tenaga kese-
hatan menemukan nilai koefisien B sebesar 0,521 bertanda positif dan p value (nilai signi-
fikansi) sebesar 0,000 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna pengetahuan regulasi ber-
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan. Makna positif menunjukkan
makna hubungan searah, artinya semakin tinggi tingkat pengetahuan regulasi tenaga kesehatan,
semakin tinggi pula tingkat kinerjanya. Sebaliknya semakin rendah tingkat pengetahuan

regulasi tenaga kesehatan, semakin rendah pula tingkat kinerjanya.

Tenaga kesehatan Puskesmas Bangun Galih memiliki tingkat kesadaran yang tinggi
dalam memberikan keteladanan kepada masyarakat luas terkait penerapan aturan kesehatan
(pernyataan nilai indeks tertinggi pada pengetahuan regulasi). Tingkat kesadaran mereka
terbukti mampu menumbuhkan kemauan yang tinggi untuk terus belajar (pernyataan nilai
indeks tertinggi pada kinerja). Fenomena pandemi dan pasca pandemi telah menuntut tenaga
kesehatan harus bekerja secara maksimal sebagai garda terdepan dalam menanggulangi kese-
hatan masyarakat. Penerapan aturan kesehatan yang semakin kurang dihiraukan oleh masya-
rakat, telah membuat tenaga kesehatan memiliki kemauan yang tinggi untuk terus belajar guna

memberikan penyuluhan kepada agar masyarakat.

Hasil penelitian sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Hasil temuan penelitian
terdahulu menyebutkan bahwa pengetahuan regulasi berpengaruh pada kinerja pegawai. Pe-
ngetahuan regulasi adalah bentuk pengetahuan deklaratif atau eksplisit yang dapat ditrans-

misikan guna meningkatkan kinerja (Groza & Groza, 2018; Igbal dkk., 2020; Suparman, 2020).

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan

Hasil perhitungan model struktural menemukan nilai koefisien B sebesar 0,242 (positif)
dan p value sebesar 0,036 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna kompetensi berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan. Makna positif adalah pengaruh
searah yakni semakin tinggi tingkat kompetensi tenaga kesehatan, semakin tinggi pula kinerja.
Sebaliknya semakin rendah tingkat kompetensi tenaga kesehatan, semakin rendah pula hasil

kerjanya.

Pendidikan kesehatan yang ditempuh secara formal (pernyataan dengan nilai indeks
tertinggi pada kompetensi) terbukti mampu meningkatkan kemauan yang tinggi pada diri

tenaga kesehatan untuk terus belajar (pernyataan nilai indeks tertinggi pada kinerja). Seringkali
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materi akademis yang diberikan dalam pendidikan formal tidak seluas dengan kondisi dan
fenomena kesehatan yang sebenarnya terjadi pada masyarakat. Temuan kondisi kesehatan
masyarakat dan berbagai penyakit yang semakin luas telah menjadikan tenaga kesehatan perlu
terus belajar untuk mengatasi permasalah tingkat kesehatan di masyarakat.

Hasil penelitian sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Hasil temuan penelitian
terdahulu menyebutkan bahwa kompetensi berpengaruh pada kinerja karyawan. Kompetensi
pada diri karyawan akan membantu dalam peningkatan kinerja karyawan (Parashakti dkk.,
2020; Rusvitawati, 2019; Faizal, dkk., 2019).

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan

Hasil penelitian terkait perhitungan motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan
menemukan nilai koefisien B sebesar 0,100 bertanda positif dan p value sebesar 0,393 > 0,05
atau hipotesis ditolak. Hal ini bermakna motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
tenaga kesehatan. Tidak berpengaruh memberikan suatu pengertian bahwa tinggi rendahnya
motivasi atau dorongan tenaga kesehatan dalam bekerja tidak berdampak pada tinggi rendah-

nya tingkat hasil kerja yang diperolehnya.

Tinggi semangat kerja tenaga kesehatan guna mencukupi kebutuhan hidup (pernyataan
dengan nilai indeks tertinggi pada motivasi kerja) terbukti tidak mampu meningkatkan
kemauan yang tinggi pada diri tenaga kesehatan untuk terus belajar (pernyataan nilai indeks
tertinggi pada kinerja). Hal ini terdapat kemungkinan bahwa tingkat kemauan tenaga kesehatan
untuk belajar dapat disebabkan oleh kondisi pandemi dan pasca pandemi yang telah menuntut
tenaga kesehatan harus terus belajar sebagai garda terdepan dalam menanggulangi kesehatan

masyarakat.

Temuan hasil penelitian tidak sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Hasil temu-
an penelitian terdahulu menyebutkan bahwa motivasi berpengaruh pada kinerja karyawan.
Motivasi merupakan faktor pemicu karyawan untuk bekerja keras dan antusias dalam mencapai
produktivitas kerja yang tinggi. (Parashakti dkk., 2020; Suwanto, 2019; Astuti dkk., 2018).
Berbeda halnya dengan temuan hasil penelitian ini yang menyebutkan bahwa motivasi kerja
(semangat kerja) tidak memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja tenaga kesehatan

(kemauan untuk terus belajar).
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SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian baik yang diperoleh dalam perhitungan model pengukuran
maupun pada model struktural, maka didapat beberapa simpulan penelitian yaitu tidak terdapat
pengaruh lingkungan kerja motivasi kerja. Tidak berpengaruh bermakna bahwa baik dan bu-
ruknya lingkungan kerja tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya motivasi tenaga kese-
hatan dalam bekerja. Tidak terdapat pengaruh pengetahuan regulasi terhadap motivasi kerja.
Tidak signifikan memberikan makna tidak berpengaruh yakni tinggi rendahnya pengetahuan
regulasi pada setiap tenaga kesehatan tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya motivasi
tenaga kesehatan dalam bekerja. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap

motivasi kerja.

Makna positif menunjukkan makna hubungan searah, artinya semakin tinggi tingkat
kompetensi tenaga kesehatan, semakin tinggi pula tingkat motivasi atau dorongan dalam be-
kerja. Demikian sebaliknya semakin rendah tingkat kompetensi seorang tenaga kesehatan,
semakin rendah pula tingkat motivasi atau dorongan dalam bekerja. Tidak terdapat pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan. Tidak berpengaruh bermakna bahwa baik
dan buruknya lingkungan kerja tidak akan berdampak pada tinggi rendahnya kinerja tenaga
kesehatan dalam menjalankan tugasnya. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pengetahuan
regulasi terhadap kinerja tenaga kesehatan. Makna positif menunjukkan makna hubungan sea-
rah, artinya semakin tinggi tingkat pengetahuan regulasi tenaga kesehatan, semakin tinggi pula
tingkat kinerjanya. Sebaliknya semakin rendah tingkat pengetahuan regulasi tenaga kesehatan,
semakin rendah pula tingkat kinerjanya. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi
terhadap kinerja tenaga kesehatan. Makna positif adalah pengaruh yang bersifat searah yakni
semakin tinggi tingkat kompetensi tenaga kesehatan, semakin tinggi pula hasil kerjanya. Seba-
liknya semakin rendah tingkat kompetensi tenaga kesehatan, semakin rendah pula hasil ker-
janya. Tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan. Tidak berpe-
ngaruh memberikan suatu pengertian bahwa tinggi rendahnya motivasi atau dorongan tenaga
kesehatan dalam bekerja tidak berdampak pada tinggi rendahnya tingkat hasil kerja yang dipe-

rolehnya.
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