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ABSTRACT

Performance is the level of achievement of the implementation of an activity, program, or policy within an
organization. The SPM reports of Baumata and Naiboant Community Health Centers (Puskesmas) indicate that
there was no significant improvement in the years 2020 and 2021. The achievement trend displayed fluctuation.
The insignificant improvement is also reflected in several indicators showing a decline. This study aims to analyze
the impact of the performance of Community Health Center staff on the achievement of Health Sector SPM in
Kupang District. The method used in this research is quantitative research with a cross-sectional approach, with
the population in this study being all staff of Baumata and Naibonat Community Health Centers, totaling 75 people.
The sampling technique used in this study is saturated sampling, where all populations are used as samples. Data
were analyzed using Multiple Logistic Regression test, indicating that work motivation, organizational support,
and competence variables have a significant relationship with the performance of staff at Baumata and Naibonat
Community Health Centers with sig. p values of 0.03, 0.01, and 0.000 (p < 0.05), respectively. Therefore, work
motivation, organizational support, and staff competence need to be improved for better service in achieving the
designated SPM targets.
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ABSTRAK

Kinerja adalah tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program ataupun kebijakan dalam suatu
organisasi. Laporan SPM Puskesmas Baumata dan Naiboant diketahui bahwa pada tahun 2020 dan 2021 tidak
mengalami peningkatan yang signifikan. Trend pencapaian yang ditunjukkan mengalami fluktuatif. Peningkatan
yang tidak signifikan tersebut ditunjukkan pula pada beberapa indikator yang mengalami penurunan. Penelitian
ini bertujuan menganalisis dampak kinerja petugas Puskesmas terhadap pencapaian SPM Bidang Kesehatan di
Kabupaten Kupang. Metode dalam penelitian yaitu penelitian kuantitatif dengan pendekatan cross sectional
dengan populasi dalam penelitian ini yaitu semua petugas Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat
berjumlah 75 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu sampling jenuh dimana penentuan
semua populasi digunakan sebagai sampel. Data dianalisis dengan menggunakan uji Regresi Logistic Berganda,
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, dukungan organisasi dan kompetensi memiliki hubungan yang
signifkan terhadap kinerja petugas di Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat dengan nilai sig. p = 0,03, p
= 0,01, dan p = 0,000 (p < 0,05). Sehingga perlu dibenahi motivasi kerja, dukungan organisasi dan kompetensi
petugas untuk pelayanan yang lebih baik dalam mencapai target SPM yang ditetapkan.
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1. Pendahuluan

Kinerja organisasi merupakan akumulasi dari kinerja kelompok atau individu dalam
organisasi tersebut, apabila kinerja individu baik akan memberikan pengaruh yang baik
terhadap kinerja kelompok dan berpengaruh baik terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan. Hal ini berarti kinerja pegawai sangat penting dan menentukan keberhasilan
atau kegagalan sebuah organisasi. Karena itu, upaya meningkatkan kinerja organisasi harus
dimulai dari upaya meningkatkan kinerja setiap individu dan kelompok atau seksi dalam
organisasi tersebut.

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Kasmir (2016), berpendapat
bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : kompetensi, pengetahuan, rancangan
kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
kepuasan kerja, lingkungan Kkerja, loyalitas, komitmen, disiplin kerja. Simanjuntak (2011)
menyatakan bahwa kinerja karyawan dalam sebuah organisasi dipengaruhi oleh 3 faktor,
yaitu kompetensi, dukungan organisasi dan dukungan manajemen. Dalam penelitian ini,
faktor yang diteliti adalah motivasi kerja, dukungan organisasi, dukungan manajemen dan
kompetensi.

Kinerja kepala daerah dan/atau wakil kepala daerah yang tidak mencapai target dan
tidak melaksanakan program strategis nasional dikenai sanksi administratif berupa
teguran tertulis oleh Menteri untuk gubernur dan/atau wakil gubernur serta oleh gubernur
sebagai wakil Pemerintah Pusat untuk bupati dan/atau wakil bupati atau wali kota
dan/atau wakil wali kota dalam hal teguran tertulis disampaikan dua kali berturut-turut
dan tetap tidak dilaksanakan, kepala daerah dan/atau wakil kepala daerah diberhentikan
sementara selama 3 (tiga) bulan yang tertuang dalam UU Nomor 23 tahun 2014 Pasal 68.
Sedangkan Pasal 18 disebutkan juga bahwa penyelenggara pemerintahan wajib yang
berkaitan berkaitan dengan pelayanan dasar berpedoman pada standar pelayanan minimal
yang ditetapkan oleh pemerintah pusat. Kebijakan mengenai SPM mengalami perubahan
dengan ditetapkannya Peraturan Pemerintah Nomor 2 Tahun 2018 tentang Standar
Pelayanan Minimal, sebagai pelaksanaan ketentuan Pasal 18 ayat (3) Undang-Undang
Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah. Dengan kebijakan ini Standar
Pelayanan Minimal Bidang Kesehatan mengalami perubahan yang cukup mendasar dari
Standard Pelayanan Minimal sebelumnya sebagaimana ditetapkan dengan Permenkes
Nomor 43 Tahun 2016 tentang Standar SPM.

Puskesmas adalah unit pelaksana teknis (UPT) dari Dinas Kesehatan Kabupaten yang
bertanggung jawab menyelenggarakan pembangunan kesehatan di satu atau sebagian
wilayah Kecamatan. Sebagai organisasi publik, Puskesmas diharapkan mampu memberikan
pelayanan kesehatan yang bermutu kepada masyarakat. Maka dari itu perlunya
memberikan pelayanan yang maksimal kepada masyarakat. Pengisian data indikator
kinerja Standard Pelayanan Minimal untuk mengukur kinerja pelayanan kesehatan yan
dilakukan oleh Puskesmas, agar Puskesmas mampu untuk melakukan pembangunan
kesehatan di wilayahnya dan memberikan pelayanan kesehatan secara menyeluruh dan
terpadu kepada masyarakat di wilayah kerjanya. Standar Pelayanan Minimal ini bertujuan
untuk mengontrol puskesmas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, dalam
pelaksanaannya Pemerintah Kabupaten mempunyai tugas untuk memberikan arahan
tentang data indikator dan menentukan target setiap indikator.

Standar Pelayanan Minimal merupakan suatu standar dengan batas-batas tertentu
untuk mengukur kinerja penyelenggaraan kewenangan wajib daerah yang berkaitan
dengan pelayanan dasar kepada masyarakat yang mencakup jenis pelayanan, indikator dan
nilai (benchmark). Standar Pelayanan Minimal diselenggarakan oleh pemerintah daerah
untuk mengukur kinerja Puskesmas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Pada SPM yang lalu pencapaian target-target SPM lebih merupakan kinerja program
kesehatan, maka pada SPM yang sekarang pencapaian target-target tersebut lebih
diarahkan kepada kinerja Pemerintah Daerah, menjadi penilaian kinerja daerah dalam
memberikan pelayanan dasar kepada Warga Negara. Selanjutnya sebagai bahan
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pemerintah pusat dalam perumusan kebijakan nasional, pemberian insentif, disinsentif dan
sanksi administrasi kepala daerah.

Dalam rangka penerapan SPM Bidang Kesehatan disusun Standar Teknis Penerapan
SPM yang menjelaskan langkah operasional pencapaian SPM Bidang Kesehatan di tingkat
Provinsi/Kabupaten/Kota sebagai acuan bagi pemerintah daerah dengan memperhatikan
potensi dan kemampuan daerah. dengan memperhatikan potensi dan kemampuan daerah.
Standar Pelayanan Minimal bidang kesehatan adalah merupakan ketentuan mengenai jenis
dan mutu pelayanan dasar minimal bidang kesehatan yang merupakan urusan
pemerintahan wajib yang berhak diperoleh setiap warga negara. Standard Pelayanan
Minimal juga akan berfungsi sebagai instrumen untuk memperkuat pelaksanaan
Performance Based Budgeting.

Implementasi SPM juga menjadi sangat strategis dalam kaitannya dengan pelaksanaan
Jaminan Kesehatan Nasional (JKN). Implementasi SPM akan memperkuat sisi promotif-
preventif sehingga diharapkan akan berimpact pada penurunan jumlah kasus kuratif yang
harus ditanggung oleh JKN.

Standar Teknis SPM bidang kesehatan adalah ketentuan standar jumlah dan kualitas
barang dan/atau jasa, personal/sumber daya manusia kesehatan dan petunjuk teknis atau
tata cara pemenuhan standar dari masing-masing jenis dan mutu pelayanan dasar SPM
Bidang Kesehatan. Jenis Pelayanan dasar SPM Bidang Kesehatan adalah jenis pelayanan
dalam rangka penyediaan barang dan/atau jasa kebutuhan dasar minimal kesehatan yang
berhak diperoleh setiap warga Negara.

Laporan SPM Bidang Kesehatan Kabupaten Kupang pada Tahun 2020 dan 2021,
menjelaskan bahwa Capaian 12 Indikator SPM masih dibawah target, dimana semua
capaian indikator SPM di semua puskesmas di wilayah kabupaten kupang belum mencapai
Target 100% (Lampiran 1).

Pencapaian indikator SPM dinas kesehatan kabupaten kupang tahun 2020 dan 2021,
terdapat beberapa indikator yang selama dua tahun berturu - turut mengalami penurunan
drastis yaitu : indikator pelayanan kesehatan ibu hamil, pelayanan kesehatan ibu bersalin,
pelayanan kesehatan bayi baru lahir, pelayanan kesehatan balita , pelayanan kesehatan
pada usia pendidikan dasar, pelayanan, kesehatan usia produktif, pelayanan kesehatan
penderita hioertensi, pelayanan kesehatan penderita diabetes melitus, pelayanan
kesehatan orang dengan gangguan jiwa berat, pelayanan kesehatan orang terduga
tuberculosis, dan pelayanan kesehatan orang dengan resiko terinfeksi virus yang
melemahkan daya tahan tubuh manusia HIV.

Prinsip-prinsip SPM adalah menjamin akses dan kualitas pelayanan dasar kepada
masyarakat, diperlakukan untuk seluruh daerah kabupaten dan kota, merupakan indikator
kinerja bersifat dinamis dan ditetapkan dalam rangka penyelenggaraan pelayanan dasar
pada kewenangan kewajiban untuk peningkatan kinerja puskesmas. Dari 26 Puskesmas
pada kabupaten Kupang, diketahui bahwa terdapat 2 puskesmas dengan indikator
pencapaian SPM yang pencapaiannya dengan target yang ditetapkan masih sangat rendah
yaitu Puskesmas Baumata dan Naibona (Lampiran 2).

Laporan SPM Puskesmas Baumata dan Naiboant diketahui bahwa pada tahun 2020 dan
2021 tidak mengalami peningkatan yang signifikan. Trend pencapaian yang ditunjukkan
mengalami fluktuatif. Peningkatan yang tidak signifikan tersebut ditunjukkan pula pada
beberapa indikator yang mengalami penurunan. Hal tersebut tentunya jika dibiarkan dapat
“mengikis” kualitas dari kinerja puskesmas tersebut sehingga dapat berdampak pada
pelayanan kesehatan masyarakat. Faktor-faktor penyebab tidak tercapainya indikator
kinerja SPM adalah pencapaian SPM di puskesmas baumata dan naibonat tahun 2020 dan
2021 mengalami penurunan, dari 12 indikator SPM bidang Kesehatan di puskesmas
baumata terdapat 6 indikator yang pencapinnya menurun dan terdapat 8 indikator SPM
Bidang Kesehatan di puskesmas naibonat yang pencapainnya juga menurun rastis, terdapat
sasaran yang belum mendapatkan pelayanan kesehatan sesuai standart dalam PMK No.4
Tahun 2019 dan pengelola program kurang pro aktif untuk melakukan pemenuhan. Hal ini
dikarenakan selama tiga tahun berturut - turut masih dilandan Pandemi Covdi-19 sehingga
banyak sasaran yang tidak berkunjung ke fasilitas Kesehatan dan posyandu, maka perlu
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dievaluasi dan dianalisis hambatan yang menyebabkan tidak terpenuhinya, serta solusi
guna meminimalisir permasalahan tersebut.

Berdasarkan teori dan permasalahan yang telah dijelaskan pada latar belakang
penulisan ini, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis
kinerja petugas puskesmas Baumata dan Naibonat terhadap pencapaian standar pelayanan
minimal kesehatan di kabupaten Kupang”.

1.1 Tujuan Penelitian

Menganalisis dampak kinerja petugas puskesmas terhadap pencapaian SPM kesehatan
di kabupaten Kupang.

2. Metode

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan cross sectional
(Sugiyono, 2011). Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Oktober - November 2022 di
Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian
kuantitatif adalah berupa kuesioner. Jumlah sampel dalam penelitian yaitu sebanyak 75
orang. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik sampel jenuh
dikarenakan menggunakan Kkriteria inklusif dan eksklusif. Variabel dependent adalah
kinerja petugas dan variable independent adalah motivasi kerja, dukungan organisasi dan
kompetensi. Dalam penelitian ini data dikumpulkan melalui wawancara dengan bantuan
instrument penelitian berupa kuisioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi
logistic berganda untuk mengetahui variabel bebas yang menjadi penentu terjadinya
variabel terikat. Hasil penelitian kemudian dipaparkan dalam bentuk tabel dan dijelaskan
menggunakan narasi untuk memberikan gambaran dan memperjelas data hasil penelitian
yang disajikan.

3. Hasil dan Pembahasan
3.1 Analisis Univariat

Secara univariat dapat diketahui bahwa responden dengan ada motivasi kerja yaitu
sebanyak 45 orang (60,00%) sedangkan responden dengan tidak ada motivasi kerja yaitu
sebanyak 30 orang (40,00%). Dilihat dari dukungan organisasi dapat diketahui bahwa
paling banyak tidak ada dukungan organisasi yaitu sebanyak 46 orang (61,34%) sedangkan
yang ada dukungan organisasi yaitu sebanyak 29 orang (38,66%).

Tabel 4.2. juga menunjukkan bahwa responden yang memiliki kompetensi yaitu
sebanyak 20 orang (26,67%) sedangkan responden yang tidak memiliki kompetensi yaitu
sebanyak 55 orang (73,33%). Dilihat dari kinerja dapat diketahui bahwa paling banyak
masuk dalam kinerja tidak baik yaitu sebanyak 45 orang (60%) sedangkan responden
dengan kinerja baik yaitu sebanyak 30 orang (40%).

3.2 Analisis Bivariat

3.2.1 Analisis Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Petugas di Puskesmas Baumata dan
Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa dapat diketahui bahwa variabel motivasi kerja
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja petugas dengan nilai p - value = 0.003
(o < 0.05) dengan nilai 95% CI for B yaitu 0.210 - 0.315.
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3.2.2 Analisis Hubungan Dukungan Organisasi dengan Kinerja Petugas di Puskesmas
Baumata dan Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel dukungan organisasi memiliki
hubungan yang signifikan terhadap kinerja petugas dengan nilai p - value = 0.001 (a < 0.05)
dengan nilai 95% CI for B yaitu 0.240 - 0.263.

3.2.3 Analisis Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Petugas di Puskesmas Baumata dan
Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kinerja petugas dengan nilai p - value = 0.000 (a < 0.05) dengan nilai
95% CI for B yaitu 0.241 - 0.622.

3.3 Analisis Multivariat

Hasil uji statistik menunjukan bahwa faktor resiko yang konsisten berpengaruh
signifikan secara bersamaan terhadap kinerja petugas adalah variabel yang memiliki nilai p
- value < 0,05 pada analisis multivariat yaitu variabel motivasi kerja (o - value = 0,002) dan
variabel dukungan organisasi (p - value = 0,001). Sedangkan variabel yang tidak konsisten
berpengaruh signifikan terhadap kinerja petugas adalah variabel yang memiliki nilai p -
value > 0,05, yaitu variabel kompetensi (o - value = 0,556).

3.4. Pembahasan

3.4.1 Analisis Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Petugas di Puskesmas Baumata dan
Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Motivasi adalah suatu usaha yang di sadari untuk mempengaruhi tingkah laku
seseorang agar ia bergerak hatinya untuk bertindak melakukan suatu sehingga mencapai
hasil atau tujuan tertentu. Berdasarkan tabel 4.3. dapat diketahui bahwa responden denga
nada motivasi kerja yaitu sebanyak 45 orang (60,00%) sedangkan responden dengan tidak
ada motivasi kerja yaitu sebanyak 30 orang (40,00%). Hasil uji statistik menunjukkan
bahwa motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja petugas yaitu
dengan nilai p - value = 0.003 (a - value < 0,05).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Rahmawati tahun 2020 tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja perawat di Puskesmas Krembangan Utara, menunjukkan
bahwa faktor usia responden, tingkat pendidikan, status pekerjaan, pengetahuan dan
motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja perawat dalam bekerja. Penelitian
ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nainggolan tahun 2020 tentang
pengaruh motivasi kerja petugas terhadap kinerja kerja menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang bermakna (p - value = 0,001).

Motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti mendorong atau menggerakkan
(Sutrisno, 2016). Motivasi dalam manajemen ditujukan pada sumber daya manusia
umumnya dan bawahan khususnya. Di kalangan para ahli muncul berbagai pendapat
tentang motivasi. Meskipun demikian, ada juga semacam kesamaan pendapat yang dapat
ditarik mengenai pengertian motivasi, yaitu: dorongan dari dalam diri seseorang yang
menyebabkan seseorang tersebut melakukan kegiatan - kegiatan tertentu guna mencapai
suatu tujuan. Yang dapat diamati adalah kegiatan atau mungkin alasan-alasan tindakan
tersebut (Astuti, 2019).

Indikator motivasi kerja dapat dikelompokan sebagai berikut: Motivasi internal,
diantaranya: tanggung jawab dalam melaksanakan tugas, melaksanakan tugas dengan
target yang jelas, memiliki tujuan yang jelas dan menantang, ada umpan balik atas hasil
pekerjaannya, memiliki rasa senang dalam bekerja, selalu berusaha mengungguli orang
lain, diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakannya. Dan Motivasi eksternal, diantaranya:
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selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhaan kerjanya, senang
memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya, bekerja dengan ingin memperoleh
insentif, bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari teman dan atasan
(Astuti, 2019).

Menurut hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja petugas di
Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat masih kurang, hal ini dapat dilihat dari
kurangnya tanggung jawab pekerjaan yang harus dilakukan, bekerja dengan tujuan
merawat pasien dengan baik, senang dalam melakukan pekerjaan yang telah di serahkan
sebagai tanggung jawab petugas, kurangnya motivasi diri untuk meningkatkan kemampuan
dalam melakukan pekerjaan, dan kurang terpenuhinya kebutuhan selama bekerja. Karena
dengan adanya motivasi kerja yang baik maka hasil yang akan didapat akan menjadi baik.
Sehingga perlu adanya dorongan yang baik dari pihak manajemen Puskesmas untuk
mendorong motivasi petugas dalam bekerja.

3.4.2 Analisis Hubungan Dukungan Organisasi dengan Kinerja Petugas di Puskesmas
Baumata dan Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Dukungan organisasi merupakan ekspektasi pegawai bahwa organisasi menghargai
kontribusi dan pekerjaan yang pegawai lakukan dengan sebaiknya. Selain itu menurut
Erdogan dan Enders (Nurhayati, 2012), menyatakan bahwa dukungan oganisasi
merupakan derajat kepercayaan individu terhadap organisasi bahwa organisasi peduli
kepadanya, menilai setiap masukan yang diberikan, dan menyediakan pertolongan dan
bantuan untuknya.

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa paling banyak tidak ada dukungan
organisasi yaitu sebanyak 46 orang (61,34%) sedangkan yang ada dukungan organisasi
yaitu sebanyak 29 orang (38,66%). Hasil uji statistik menunjukkan bahwa dukungan
organisasi memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja petugas yaitu dengan nilai p
-value = 0.001 (« - value < 0,05).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ritonga tahun 2020
tentang hubungan antara dukungan organisasi terhadap kinerja petugas di Desa Tigabolon,
menunjukkan bahwa hasil uji chi square terdapat hubungan yang bermakna antara variabel
dukungan keluarga, partisipasi, penilaian, instrumental dan dukungan organisasi terhadap
kinerja petugas di Desa Tigabolon Tahun 2020. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hidayah tahun 2020 tentang faktor yang berhubungan dengan kinerja
petugas, menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara dukungan
organisasi dengan kinerja petugas di Puskesmas Umban Sari Pekanbaru.

Kinerja suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh dukungan organisasi. Proses
interaksi sosial bisa terjadi antara individu dengan individu, individu dengan kelompok,
kelompok dengan kelompok (Walgito, 2019). Dalam organisasi, interaksi sosial bisa terjadi
dalam konteks individu dengan organisasinya. Terkait dengan itu, konsep dukungan
organisasi mencoba menjelaskan interaksi individu dengan organisasi yang secara khusus
mempelajari bagaimana organisasi memperlakukan individu-individu (karyawan).

Setiap individu (karyawan) memandang bahwa kerja yang dilakukannya merupakan
suatu investasi (Cropanzano, 1997 dalam Walgito, 2019), di mana mereka akan
memberikan waktu, tenaga, dan usaha untuk memperoleh apa yang mereka inginkan
(Randal, 1999; Walgito, 2019). Sementara di sisi lain, organisasi tempat mereka
iberinvestasil (bekerja) dihadapkan pada tekanan lingkungan yang selalu berubah, yang
mengharuskan organisasi tersebut untuk meningkatkan kinerja.

Untuk itu organisasi akan memberikan reward kepada karyawannya yang bekerja
sesuai tujuan yang diinginkan. Dengan demikian terjadi suatu transaksi berupa pertukaran
sosial di tempat kerja, antara individu dan organisasi. Insentif positif merupakan pendorong
untuk memenuhi kebutuhan yang tidak dapat diperolehnya tanpa menjadi anggota
organisasi. Demikian sebaliknya, organisasi akan memberikan penghargaan kepada
anggotanya yang berprestasi sesuai dengan keinginan manajemen.
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Menurut hasil penelitian dukungan organisasi bagi petugas masih perlu dibenahi. Hal
ini dikarenakan hamper Sebagian responden yang menyatakan tidak mendapatkan
dukungan dari instansi tempat bekerja. Dukungan organisasi tentu sangat penting dalam
mendukung petugas untuk bekerja lebih baik dalam mencapai apa yang menjadi target dari
instansi baik itu secara regulasi, insentif, reward dan hal lain yang menjadi perhatian dan
dukungan dari instansi bagi petugas. Sehingga sangat perlu dukungan organisasi terhadap
petugas dalam memotivasi kinerja kerja petugas terutama dalam pelayanan.

3.4.3 Analisis Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Petugas di Puskesmas Baumata dan
Puskesmas Naibonat Tahun 2022

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Orang harus melakukan
lebih dari sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan pekerjaannya
dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan
dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan Berdasarkan tabel 4.5, dapat diketahui bahwa responden yang memiliki
kompetensi yaitu sebanyak 20 orang (26,67%) sedangkan responden yang tidak memiliki
kompetensi yaitu sebanyak 55 orang (73,33%). Hasil uji statistik menunjukkan bahwa
kompetensi memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja petugas yaitu dengan nilai
p - value = 0.000 (a - value < 0,05).

Secara garis besar, dapat disimpulkan bahwa kompetensi memiliki peran besar bagi
rumah sakit. Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi dapat berpengaruh besar dalam
perkembangan rumah sakit dan daya saingnya. Setelah mengetahui hal tersebut, tentunya
semakin penting bagi perusahaan untuk mengetahui kompetensi seseorang pada saat
proses perekrutan.

Temuan penelitian ini didukung oleh teori dari Brian (dalam Sudarmanto, 2019) yang
mendefinisikan kompetensi adalah pengetahuan, keahlian, kemampuan, atau karakteristik
pribadi individu yang mempengaruhi secara langsung kinerja pekerjaan. Juga didukung
oleh pendapat Murphy (dalam Sedarmayanti, 2019) yang mengatakan bahwa kompetensi
adalah bakat dan keahlian individu apapun yang dapat dibuktikan, dapat dihubungkan
dengan kinerja yang efektif dan baik sekali.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian dari (Rahayu, 2020; Hidayat, 2019;
Distyawaty, 2017; Rizki, 2021; Alfian, 2017) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
pegawai memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Penelitian
yang dilakukan Basuki Sri Rahayu (2020) tentang faktor penting yang mempengaruhi
kinerja petugas di RS. Mamuju salah satunya adalah sumber daya manusia dimana dengan
nilai p=0.001 (P < 0.05). Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa sumber daya
manusia yang kompeten sangat mempengaruhi petugas kesehatan dalam bekerja.

Menurut Sistem Kesehatan Nasional (SKN) yang dikutip oleh Adisasmito (2019), SDM
kesehatan adalah tatanan yang menghimpun berbagai upaya perencanaan, pendidikan dan
pelatihan serta terpadu dan saling mendukung, guna menjamin tercapainya derajat
kesehatan masyarakat yang setinggi - tingginya.

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan
kunci yang menentukan perkembangan dari suatu institusi dari semua karyawan yang
bekerja didalamnya.

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan ditemukan masih banyak petugas yang belum
semua diupdate dengan pelatihan atau sosialiasi kaitan dengan kompetensi dalam
menambahkan wawasan petugas. Sehingga variabel hal ini sangat mempengaruhi kinerja
petugas dan harus perlu dibenahi lebih baik lagi untuk peningkatan kompetensi petugas
dengan sumber daya manusia yang handal. Tentu manajemen Puskesmas dalam hal ini
pimpinan harus terus berupaya mengasah dan meningkatkan kompetensi sumber daya
petugas melalui kebijakan - kebijakan yang terupdate dari bidang kesehatan. Sehingga
perlu adanya update komptensi petugas berkaitan dengan peningkatan wawasan untuk
mendukung kinerja kerja petugas dalam pelayanan.
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4. Kesimpulan

1. Ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja petugas di
Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat tahun 2022 dengan nilai p = 0,003 (p
<0,005).

2. Ada hubungan yang signifikan antara dukungan organisasi dengan kinerja petugas
di Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat tahun 2022 dengan nilai p = 0,001
(p <0,005).

3. Ada hubungan yang signifikan antara kompetensi dengan kinerja petugas di
Puskesmas Baumata dan Puskesmas Naibonat tahun 2022 dengan nilai p = 0,000 (p
<0,005).

4. Variabel yang paling berpengaruh (dominan) terhadap kinerja petugas petugas
adalah variabel motivasi kerja dengan nilai OR sebesar 4,854 dan diikuti secara
berturut - turut dengan variabel dukungan organisasi dengan nilai OR sebesar
2,261 dan variabel kompetensi sebesar 0,639.

4.1 Saran

1. Meningkatkan motivasi kerja dengan cara membimbing dan memberikan dorongan
kepada pegawai agar dapat melakukan perubahan pada hal - hal yang
memperlambat proses kerja, jika terdapat kesulitan dalam pekerjaan maka pegawai
berinisisatif untuk mencari tahu atau bertanya sehingga pekerjaan bisa cepat
diselesaikan.

2. Meningkatkan dukungan organisasi dengan cara kondisi kerja yang nyaman,
menyediakan anggaran untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai, seperti
anggaran lembur yang sesuai dengan jumlah lembur.

3. Meningkatkan kompetensi yaitu memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
mengikuti orientasi atau bimtek yang dilakukan oleh Dinas Kesehatan Kabupaten
atau Provinsi secara bergiliran kepada pegawai.
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