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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Kompetensi, Motivasi Kerja, Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai UPT Puskesmas Krian. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
pengumpulan data melalui kuesioner yang disebarkan kepada seluruh populasi pegawai Puskesmas Krian, yang
terdiri dari tenaga kesehatan dan non-kesehatan sebanyak 100 responden. Teknik pengambilan sampel
menggunakan Teknik non-probability sampling dengan teknik sampling jenuh. Teknik analisis dalam penelitian
ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan software SPSS versi 27.Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa : (1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai
t-hitung 3,030 > t-tabel 1,984 (2) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
dengan nilai t-hitung 3,034 > t-tabel 1,984 (3) Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dengan nilai t-hitung 5,905 > t-tabel 1,984 (4) Kompetensi, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai f hitung 54, 361 > f tabel
2,70.

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja pegawai
1. Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang sangat krusial dan tak ternilai bagi keberhasilan setiap
organisasi, tak terkecuali di sektor pelayanan publik seperti puskesmas. Kualitas pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat secara langsung ditentukan oleh dedikasi, kapabilitas, dan kinerja setiap individu di dalamnya
(Herawati & Handayani, 2021). Kinerja pegawai, yang menjadi cerminan efektivitas dan keberhasilan organisasi
secara keseluruhan, sangat bergantung pada kualitas, kompetensi, dan motivasi dari setiap individu. Pengelolaan
SDM vyang efektif menjadi prioritas penting karena keberhasilan atau kegagalan sebuah organisasi sangat
dipengaruhi oleh individu-individu di dalamnya. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa peran SDM adalah
faktor penentu apakah kinerja dalam organisasi dapat dicapai dengan baik (Samanoi et al., 2022). Oleh karena itu,
memastikan setiap pegawai memiliki dorongan dan kapabilitas yang memadai adalah langkah fundamental untuk
menjaga keberlangsungan dan kualitas pelayanan.

Kinerja pegawai sendiri dapat didefinisikan sebagai hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas,
yang dicapai oleh seorang individu saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Susanti, 2022). Kinerja yang tinggi tidak hanya berkontribusi positif pada efektivitas dan efisiensi
organisasi, tetapi juga memastikan layanan yang diberikan kepada masyarakat sesuai standar. Sebaliknya, kinerja
yang rendah dapat menjadi hambatan serius bagi pencapaian tujuan strategis. Oleh karena itu, faktor-faktor seperti
lingkungan kerja dan motivasi memiliki peran esensial dalam membentuk hasil kinerja yang diinginkan (Irawan,
2022). Peningkatan kinerja pegawai di sektor pelayanan publik, khususnya di puskesmas, merupakan aspek yang
sangat penting untuk diperhatikan karena berdampak langsung pada kualitas layanan kesehatan primer yang
diterima oleh masyarakat.

Meskipun pentingnya peran SDM telah disadari, realita di lapangan seringkali menunjukkan adanya
tantangan. Salah satu masalah utama yang dihadapi banyak instansi pemerintah, termasuk fasilitas kesehatan,
adalah kompetensi pegawai yang belum memadai. Hal ini seringkali tercermin dari rendahnya produktivitas
karyawan dan kesulitan dalam mengevaluasi kinerja (Aulia et al., 2024; Khaeruman et al., 2021). Untuk mencapai
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hasil yang optimal dan memuaskan, sangat penting bagi seorang karyawan untuk memiliki kompetensi yang
relevan dalam menjalankan tugasnya, sehingga kinerja mereka dapat ditingkatkan secara signifikan. Sebagai
contoh, di UPT Puskesmas Krian, permasalahan kompetensi SDM terlihat dari adanya keluhan pasien terkait sikap
petugas yang kurang ramah, kesulitan dalam proses rujukan, dan tantangan adaptasi terhadap kemajuan teknologi.
Isu-isu ini menunjukkan perlunya analisis lebih dalam terkait pengaruh kompetensi terhadap kinerja.

Selain kompetensi, faktor motivasi kerja dan lingkungan kerja juga menjadi isu penting yang
memengaruhi Kinerja. Motivasi yang rendah dapat menyebabkan pegawai kehilangan semangat, mudah menyerah,
dan kurang bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya berdampak negatif pada kualitas
pelayanan (Lesmana, 2022; Wati & Handayani, 2022). Sementara itu, lingkungan kerja yang tidak kondusif—
seperti adanya perselisihan, komunikasi yang kurang efektif, atau fasilitas yang tidak memadai—dapat
menurunkan semangat dan kinerja pegawai (Hanafi et al., 2021; Tambunan, 2022). Terdapat banyak studi yang
menemukan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi adalah dua faktor utama yang secara signifikan memengaruhi
kinerja pegawai (Harahap & Saragih, 2022). Di Puskesmas Krian, tantangan ini semakin diperkuat dengan
kebutuhan untuk memberikan pelayanan berkualitas tinggi, yang hanya dapat dicapai jika semua faktor pendukung
kinerja terpenuhi.

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah di atas, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis secara mendalam pengaruh kompetensi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap Kinerja
pegawai di UPT Puskesmas Krian. Urgensi dari penelitian ini adalah untuk memberikan pemahaman yang
komprehensif mengenai hubungan antara ketiga faktor tersebut dengan kinerja pegawai, yang sangat vital untuk
meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan di Puskesmas. Sementara itu, kebaruan dari penelitian ini terletak pada
fokusnya yang spesifik terhadap UPT Puskesmas Krian. Hasil studi ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi
yang relevan dan terperinci untuk mengatasi tantangan yang ada serta mendukung peningkatan kinerja pegawai
secara berkelanjutan, yang berdampak langsung pada kualitas layanan kesehatan di Puskesmas.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode penelitian deskriptif, di mana data
diperoleh melalui kuesioner untuk menguji hubungan antar variabel (Sugiyono, 2024). Populasi penelitian adalah
seluruh pegawai UPT Puskesmas Krian, yang terdiri dari 100 tenaga kesehatan dan non-kesehatan. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan pendekatan sampling jenuh, di
mana seluruh populasi dijadikan sampel untuk penelitian ini (Emzir, 2022). Instrumen penelitian yang digunakan
adalah kuesioner yang disebarkan melalui Google Form. Sebelum digunakan, instrumen ini telah diuji validitas
dan reliabilitasnya untuk memastikan keakuratan data. Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai
r_hitung dengan r_tabel, sementara uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach's Alpha (Sudaryono, 2023). Data
yang terkumpul dianalisis menggunakan teknik analisis regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak
SPSS versi 27. Prosedur analisis data meliputi analisis statistik deskriptif, uji instrumen (validitas dan reliabilitas),
uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), dan uji hipotesis (uji t parsial, uji F
simultan, dan uji koefisien determinasi).

Hasil
Analisis Statistik Deskriptif

Tabel 1. Analisis Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
N | Minimu | Maximu | Mea | Std.
m m n Devi
atio
n
X1 10 10.00 50.00 38.8 | 7.16
0 6 6
X2 10 10.00 50.00 38.0 | 8.19
0 7 1
X3 10 14.00 70.00 53.8 | 11.3
0 5 76
Y 10 16.00 50.00 39.1 | 541
0 6 7
Valid | 10
N 0
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Sumber: Data SPSS versi 27, 2025

Berdasarkan hasil uji statistik deskriptif dengan SPSS 27 terhadap 100 responden, diperoleh bahwa variabel
Kompetensi (X1) memiliki nilai minimum 10, maksimum 50, rata-rata 38,86, dan standar deviasi 7,166. Variabel
Motivasi Kerja (X2) memiliki nilai minimum 10, maksimum 50, rata-rata 38,07, dan standar deviasi 8,191. Untuk
variabel Lingkungan Kerja (X3), nilai minimum 14, maksimum 70, rata-rata 53,85, dan standar deviasi 11,376.
Sedangkan variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai minimum 16, maksimum 50, rata-rata 39,16, dan standar
deviasi 5,417.
Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Kompetensi

No | Item | r hitung | r tabel Ket

1 |x11 |o702 |o196 | Valid
> | x12 |0735 |o01906 | VAId
3 | x13 0750 |o0106 | VI
4 | x14 |0755 |o0106 | VAN
5 |x15 | 0726 |o0106 | Valid
6 |x16 |0815 |o0196 | Valid
7 |x17 o821 |o196 | Valid
8 |x18 |0739 |o0106 | Valid
o |x19 |o08ss |o0196 | Valid
10 | X110 | 0831 | 0,106 | Valid

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai korelasi
(r-hitung) yang lebih besar dari (r-tabel), sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan
valid, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja

No | Item r hitung | r tabel Ket

1 | x21 0808 |0196 | Valid
> | x22 0814 |o0196 | Valid
3 | x23 080 |o0196 | Valid
4 | x4 0,780 0106 | Valid
5 | X25 0,717 0106 | valid
6 | X26 0,787 0106 | valid
7| x27 0,751 0106 | valid
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8 | x28 0,837 0,196 Valid
9 | x29 0,738 0,196 Valid
10 | X210 | 0,890 0196 | valid

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai korelasi
(r-hitung) yang lebih besar dari (r-tabel), sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan
valid, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja

No | Item r hitung | r tabel Ket

1 | x31 0,886 0,196 Valid
2 | Xx32 0,829 0,196 Valid
3 | X33 0,776 0,196 Valid
4 | x34 0807 |o196 | valid
5 | X35 0796 | o196 | Valid
6 | X36 0863 |o0196 | valid
7 | xa7 0854 | o196 | Valid
8 | X38 0691 |o196 | Valid
9 | x39 0786 | 0196 | valid
10 |x310 |o0832 |o0196 | valid
11 | x311 |04 |o0196 | valid
12 |x312 |o0820 |o0196 | valid
13 |x313  |0775 |o0196 | valid
14 | x314 |o0764 |o0196 | Valid

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai korelasi
(r-hitung) yang lebih besar dari (r-tabel), sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan
valid, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai

No | Item r hitung | r tabel Ket

1 |va 0,631 0106 | Valid
2 |v2 0,710 0106 | Valid
3 |vs3 0,671 0106 | Valid
4 | Y4 0,624 0,196 | Valid

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)
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5 |Y5 0,730 0106 | vald
6 | Y6 0,605 0106 | vald
7 |v7 0741|0106 | Valid
8 |v38 0675 |o0196 | valid
9 |vo9 0756 | o196 | valid
10 |v.10 0671 |o196 | Valid

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai korelasi (r-
hitung) yang lebih besar dari (r-tabel), sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan valid,
sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
Uji Reliabilitas

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Ket
Alpha

Kompetensi 0,925 Reliabel

(X1)

Motivasi 0,935 Reliabel

Kerja (X2)

Lingkungan 0,959 Reliabel

Kerja (X3)

Kinerja 0,871 Reliabel

Pegawai (Y)

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Berdasarkan tabel diatas disimpulkan bahwa kuesioner dari setiap variabel penelitian ini dinyatakan reliabel,
sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 8. Hasil Uji Normalitas

Ona-Sampla Kelmoegorov-Smirnev Tast

Lrislaridure s
wed [ sl

I 100

rormal Farameters ™ MCan Loooaoo
Sl P3mwvislicon A 2ETEARNR
Maost Extreme Diferences Absalute 063
Hosilive uBs3
Flmig ative - 04/
Test Statistic 0632
Byrtip, g, (- Lailed)™ EL AR
@ Temt dimtribotion = Marmmal
Lo alculated from data.
e Lillimfors SSignificancs Corrsmclion
a, This 1= & lower bound of the true slgnifleance,

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Berdasarkan hasil uji normalitas dapat diketahui bahwa nilai signifikasi (Asymp. Sig.) perhitungan yang
diperoleh melalui uji Kolmogorov-smirnov yaitu sebesar 0,200. Berdasarkan nilai residual > 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah terdistribusi dengan normal.

DOI: https://doi.org/ 10.31004/riggs.v4i3.2097
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Uji Multikolinearitas

Tabel 9. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance | VIF
Kompetensi (X1) 0,603 1,657
Motivasi Kerja (X2) 0,555 1,802
Lingkungan Kerja | 0,664 1,507
(X3)

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai masing-masing variabel
independen memilki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) <10. Sehingga dapat
dikatakan bahwa antar variabel tidak terdapat multikoliniearitas, sehingga variabel independen setiap persamaan

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025

struktur, bebas dari asumsi multikoliniearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Qe orie ) 1 deli o ad

Berdasarkan hasil dari uji heteroskedastisitas grafik Scatterplot diatas menunjukkan bahwa Scatterplot tidak
membentuk suatu pola tertentu serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa dari hasil uji tersebut pada variabel bebas tidak terjadi heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

R lenpial

Dapensant Vaelatie  Kinans Fagewal

Fagrennian

Tabel 10. Hasil Uji Heteroskedastisitas

= e o0 -
B T T

Irdarsizet Precoes Vaus

>
™

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025

Tabel 11. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model | Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficient T Sig.
(B) (Beta)

Constant 14,123 6,896 | <.001
X1 0,183 0,242 3,030 | 0,003
X2 0,167 0,253 3,034 | 0,003
X3 0,214 0,450 5,905 | <.001

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda seperti yang disajikan pada tabel diatas, maka dapat diperoleh

persamaan regresi sebagai berikut :

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025

Y =14,123 + 0,183X; + 0,167X> + 0,214X5 + ¢

Berdasarkan persamaan regresi linear berganda tersebut dapat diambil analisis sebagai berikut :
1. Nilai konstanta memiliki nilai positif sebesar 14,123. Tanda positif menunjukkan terdapat pengaruh yang
searah antara variabel independen dan variabel dependen. Jika pada variabel independen yang meliputi
kompetsni (X1), motivasi kerja (X2), lingkungan kerja (X3) dianggap konstan atau tidak mengalami

kenaikan, maka nilai kinerja pegawai () adalah 14,123.

2. Nilai koefisien regresi pada variabel kompetensi (X1) menunjukkan nilai positif sebesar 0,183. Hal ini
dapat diartikan bahwa jika tingkat variabel kompetensi (X1) mengalami kenaikan satu satuan dengan
asumsi variabel bebas lainnya konstan, maka nilai kinerja pegawai () akan naik sebesar 0,183.

3. Nilai koefisien regresi pada variabel motivasi kerja (X2) menunjukkan nilai positif sebesar 0,167. Hal ini
dapat diartikan bahwa jika tingkat variabel motivasi kerja (X2) mengalami kenaikan satu satuan dengan
asumsi variabel bebas lainnya konstan, maka nilai kinerja pegawai (Y) akan naik sebesar 0,167.

DOI: https://doi.org/ 10.31004/riggs.v4i3.2097
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4. Nilai koefisien regresi pada variabel lingkungan kerja (X3) menunjukkan nilai positif sebesar 0,214. Hal
ini dapat diartikan bahwa jika tingkat variabel lingkungan kerja (X3) mengalami kenaikan satu satuan
dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan, maka nilai kinerja pegawai (Y) akan naik sebesar 0,214.

Uji Hipotesis
Uji T (Parsial)
Tabel 12. Hasil Uji T

CoaMemrn’

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Berdasarkan hasil pengujian data pada tabel diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Pada variabel kompetensi menunjukkan bahwa hasil nilai t hitung yakni 3,030 lebih besar dari nilai
t tabel yakni 1,984 dengan nilai signifikasi yakni sebesar 0,003 < 0,05, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga H1 diterima.

b. Pada variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa hasil nilai t hitung yakni 3,034 lebih besar dari
nilai t tabel yakni 1,984 dengan nilai signifikasi yakni sebesar 0,003 < 0,05, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga H2 diterima.

c. Pada variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa hasil nilai t hitung yakni 5,905 lebih besar dari
nilai t tabel yakni 1,984 dengan nilai signifikasi yakni sebesar 0,001 < 0,05, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga H3 diterima.

Uji F (Simultan)
Tabel 13. Hasil Uji F

ANOVA®

1020 064 ) 6080 sd a6y -am*
1076575 1 1M
. JUD5 a4 ']
8 Depandent Vanabn Mnetje Pegawval

U Preaiciors {Constant), Linghungen Keija Kompeans:, Mobyvas Kalje

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas uji F variabel X1, X2 dan X3, Y dapat diambil keputusan bahwa H4
diterima. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai f hitung yakni 54,361 lebih besar dari nilai f tabel yakni 2,70.
Sedangkan nilai signifikasi yang dihasilkan yakni <.001 lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat diambil kesimpulan
bahwa variabel independen yang meliputi kompetensi, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen kinerja pegawai.
Uji Koefisien Determinasi
Tabel 14. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summarf’

Adustad R Stel. Errar of
Madal = R Squara Soquara tha Estimata

1 793" 629 B8 3.34878

a. Predictors: (Constanty, Lingkungan Kerla, Kompetensl,
Motlvas! Kerla

I, DependentVarlable: Kinerja Pegawal

Sumber: Data SPSS versi 27, 2025
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas, diketahui nilai Adjusted R? sebesar 0,618 yang berarti
validitas variabel dependen kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel independen yang meliputi kompetnsi,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja sebesar 61,8%. Sedangkan, sisanya 38,2% di pengaruhi oleh variabel lain
yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPT Puskesmas

DOI: https://doi.org/ 10.31004/riggs.v4i3.2097
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Krian, baik secara parsial maupun simultan. Secara parsial, setiap variabel memiliki peran penting dalam
meningkatkan Kinerja. Secara simultan, ketiga variabel tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan
61,8% variabilitas kinerja pegawai, sementara 38,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar lingkup
penelitian ini. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, salah satunya adalah ruang
lingkup yang hanya berfokus pada satu instansi, yaitu UPT Puskesmas Krian. Oleh karena itu, hasil ini
mungkin tidak dapat digeneralisasi ke puskesmas lain. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk
memperluas cakupan penelitian dengan menambahkan variabel lain yang relevan, seperti gaya kepemimpinan,
kepuasan kerja, atau kompensasi, serta menggunakan metode kualitatif untuk mendapatkan pemahaman yang
lebih mendalam mengenai dinamika internal yang memengaruhi kinerja.
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