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ABSTRAK 

Kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit, khususnya di Rumah Sakit Bhayangkara Tk III Manado, 

sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk pelatihan, budaya organisasi, dan sistem 

kompensasi yang diterapkan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak pelatihan, budaya 

organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit tersebut. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei dan mengumpulkan data melalui kuesioner 

yang disebarkan kepada 159 tenaga kesehatan di rumah sakit. Analisis data dilakukan menggunakan 

uji regresi linier berganda untuk menguji pengaruh secara parsial dan simultan dari ketiga variabel 

terhadap kinerja tenaga kesehatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan, budaya organisasi, 

dan kompensasi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan. Pelatihan yang 

tepat dapat meningkatkan keterampilan dan motivasi tenaga kesehatan, sementara budaya organisasi 

yang mendukung komunikasi terbuka dan kerja sama tim berkontribusi pada efektivitas kerja. Selain 

itu, kompensasi yang adil dan sesuai dengan kinerja juga memiliki dampak positif pada motivasi dan 

produktivitas tenaga kesehatan. Secara simultan, ketiga variabel ini terbukti memberikan kontribusi 

yang signifikan terhadap peningkatan kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara Tk III 

Manado. Penelitian ini memberikan rekomendasi untuk meningkatkan kualitas pelatihan, memperkuat 

budaya organisasi, serta meninjau sistem kompensasi guna mendukung peningkatan kinerja tenaga 

kesehatan yang lebih optimal. 

Kata Kunci: Pelatihan, Budaya Organisasi, Kompensasi, Kinerja Tenaga Kesehatan, Rumah Sakit 

Bhayangkara. 

ABSTRACT 

The performance of healthcare workers in hospitals, particularly at Rumah Sakit Bhayangkara Tk III 

Manado, is significantly influenced by various factors, including training, organizational culture, and 

the compensation system implemented. This study aims to analyze the impact of training, 

organizational culture, and compensation on the performance of healthcare workers at this hospital. 

The research employs a quantitative approach with a survey design and data collection through 

questionnaires distributed to 159 healthcare workers at the hospital. Data analysis was conducted 

using multiple linear regression to examine the partial and simultaneous effects of the three variables 

on healthcare performance. The results indicate that training, organizational culture, and 

compensation significantly affect the performance of healthcare workers. Proper training enhances 

the skills and motivation of healthcare workers, while an organizational culture that supports open 

communication and teamwork contributes to work effectiveness. Additionally, fair compensation 

based on performance has a positive impact on motivation and productivity. Simultaneously, these 

three variables significantly contribute to improving healthcare workers' performance at Rumah Sakit 

Bhayangkara Tk III Manado. The study provides recommendations to improve the quality of training, 

strengthen organizational culture, and reassess the compensation system to support better healthcare 

worker performance. 

Keywords: Training, Organizational Culture, Compensation, Healthcare Worker Performance, 

Rumah Sakit Bhayangkara. 
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PENDAHULUAN 

Dalam dunia pelayanan kesehatan, rumah sakit merupakan institusi yang sangat 

kompleks dan dinamis, yang dituntut untuk memberikan pelayanan medis yang bermutu, 

aman, dan terjangkau bagi masyarakat. Keberhasilan rumah sakit dalam memenuhi tuntutan 

tersebut sangat bergantung pada kinerja tenaga kesehatan, yang merupakan ujung tombak 

dalam penyelenggaraan pelayanan medis dan penunjang medis. Tenaga kesehatan tidak 

hanya dituntut untuk memiliki keahlian teknis dan klinis yang tinggi, tetapi juga diharapkan 

mampu bekerja secara profesional dalam lingkungan kerja yang sering kali penuh tekanan, 

kompleksitas prosedur, serta keterbatasan sumber daya. 

Kinerja tenaga kesehatan mencerminkan tingkat efektivitas dan efisiensi dalam 

menjalankan tugas serta tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi. Kinerja yang 

optimal terbukti berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan pasien, mutu pelayanan, serta 

efektivitas operasional rumah sakit (Wibowo, 2020). Oleh karena itu, pengelolaan sumber 

daya manusia (SDM) di sektor rumah sakit, khususnya dalam aspek pengembangan dan 

pemeliharaan kinerja tenaga kesehatan, menjadi salah satu prioritas strategis dalam 

manajemen pelayanan kesehatan. 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja tenaga kesehatan adalah pelatihan 

(training). Pelatihan yang terstruktur, berkelanjutan, dan berbasis kebutuhan kerja dapat 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan teknis, serta sikap profesional tenaga kesehatan 

(Andriani & Prasetya, 2021; Yuliana, 2023). Sebuah studi oleh Sabrina (2021) menunjukkan 

bahwa pelatihan yang tepat sasaran mampu meningkatkan efisiensi kerja hingga 20% di unit 

pelayanan intensif. Selain itu, di era transformasi digital dan teknologi kedokteran yang 

berkembang pesat, pelatihan berperan penting dalam menjembatani kesenjangan antara 

perkembangan kebijakan pelayanan dan kompetensi aktual tenaga kesehatan. 

Selain pelatihan, budaya organisasi juga berperan signifikan dalam membentuk perilaku 

kerja dan motivasi tenaga kesehatan. Budaya organisasi merupakan seperangkat   

nilai, norma, dan praktik yang berkembang di lingkungan rumah sakit dan 

memengaruhi cara karyawan berinteraksi, mengambil keputusan, dan menyelesaikan konflik. 

Penelitian oleh Saputra & Arifianto (2022) menemukan bahwa budaya organisasi yang positif 

dan adaptif berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan loyalitas dan kerja sama 

antartim, terutama di rumah sakit tipe B di Jawa Timur. 

Di sisi lain, kompensasi—baik berupa gaji, insentif, maupun tunjangan—memiliki 

fungsi strategis sebagai alat retensi dan motivasi. Kompensasi yang adil dan kompetitif 

mencerminkan penghargaan atas kontribusi tenaga kesehatan dan berdampak positif pada 

peningkatan kinerja, loyalitas, serta komitmen terhadap organisasi (Hasibuan, 2019). Hasil 

riset oleh Sari dan Rahmat (2020) menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang sesuai 

mampu meningkatkan produktivitas karyawan hingga 15% dalam pelayanan rawat inap. 

Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado, sebagai institusi pelayanan publik di 

bawah naungan Kepolisian Negara Republik Indonesia (POLRI), tidak terlepas dari 

tantangan tersebut. Berdasarkan observasi awal dan diskusi internal manajemen, terdapat 

indikasi bahwa kinerja tenaga kesehatan belum optimal, yang ditunjukkan melalui: fluktuasi 

produktivitas kerja, menurunnya motivasi dan kepuasan kerja, serta keluhan dari pasien 

terkait keterlambatan pelayanan dan komunikasi tenaga kesehatan. 

Lebih lanjut, ditemukan permasalahan seperti kurangnya pelatihan yang relevan dan 

berkelanjutan, budaya organisasi yang masih hierarkis dan kurang fleksibel, serta 

ketidaksesuaian antara beban kerja dan kompensasi yang diterima. Beberapa tenaga 

kesehatan menyampaikan bahwa kurangnya penghargaan dan apresiasi atas kinerja juga 

menjadi penyebab penurunan semangat kerja. 

Namun demikian, studi empiris yang secara simultan menguji pengaruh pelatihan, 

budaya organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit 



 

54 
 

kepolisian masih sangat terbatas. Sebagian besar literatur lebih banyak berfokus pada rumah 

sakit umum milik pemerintah daerah atau swasta, padahal karakteristik organisasi dan budaya 

kerja di RS Bhayangkara memiliki kekhasan tersendiri yang perlu dikaji secara khusus. 

Dengan demikian, penelitian ini dilakukan untuk menjawab gap empiris dan praktis 

yang ada, yakni perlunya analisis menyeluruh terhadap pengaruh pelatihan, budaya 

organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja tenaga kesehatan, baik secara parsial maupun 

simultan, khususnya di lingkungan RS Bhayangkara Tk III Manado. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melaksanakan penelitian 

dengan judul: “Dampak Pelatihan, Budaya Organisasi, dan Kompensasi terhadap Kinerja 

Tenaga Kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado.” Penelitian ini 

diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam penyusunan kebijakan pengelolaan SDM 

berbasis bukti, khususnya dalam konteks rumah sakit yang berada di bawah institusi 

pemerintah seperti RS Bhayangkara. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research atau penelitian penjelasan 

yang bertujuan untuk menguji dan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-

variabel pelatihan, budaya organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja tenaga kesehatan. 

Desain ini sesuai dengan tujuan penelitian yang ingin mengetahui baik pengaruh secara 

parsial maupun simultan dari ketiga variabel bebas terhadap variabel terikat. Metode ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang dikumpulkan berupa angka yang akan 

dianalisis secara statistik (Sugiyono, 2020). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado. Koefisien regresi 

untuk pelatihan adalah 0,310 dengan nilai signifikansi 0,000, menunjukkan bahwa 

peningkatan satu unit dalam pelatihan akan meningkatkan kinerja tenaga kesehatan sebesar 

0,310 yang berarti pelatihan memiliki pengaruh positif signifikan. Meskipun secara umum, 

indikator pelatihan menunjukkan nilai yang lebih rendah, beberapa indikator, terutama yang 

terkait dengan peningkatan keterampilan teknis dan motivasi pasca-pelatihan, menunjukkan 

hasil yang lebih baik. Hal ini sejalan dengan Teori Pelatihan Modern oleh Mangkunegara 

(2022) yang menyatakan bahwa pelatihan adalah bagian integral dari pengembangan sumber 

daya manusia, bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 

tenaga kesehatan. 

Namun, diperlukan perhatian khusus pada aspeknya. Sebagian besar responden 

mengungkapkan bahwa meskipun merasa pelatihan memberikan keterampilan teknis yang 

diperlukan, peningkatan keterampilan interpersonal atau soft skills yang penting dalam 

pekerjaan sehari-hari belum optimal. Ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan lebih 

berfokus pada aspek teknis. Teori Wibowo (2020) menggarisbawahi bahwa pelatihan perlu 

dikelola dengan cara yang mengembangkan kompetensi secara menyeluruh, termasuk 

meningkatkan soft skills, agar sesuai dengan tantangan di lapangan. 

Dinamika dalam Pelatihan Rumah Sakit 

Dalam konteks lingkungan rumah sakit yang memiliki struktur semi-militeristik dan 

hirarki yang jelas, pelatihan memang perlu difokuskan pada keterampilan teknis. Namun, 

tidak kalah pentingnya adalah pengembangan keterampilan komunikasi dan kolaborasi antar 

tim yang lintas profesi. Hal ini relevan dengan teori Master Adaptive Learner (MAL) 

Framework yang dikembangkan oleh Cook et al. (2020). Dalam lingkungan klinis yang 

dinamis, tenaga kesehatan harus dituntut untuk terus belajar dan beradaptasi. Proses 
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pembelajaran yang melibatkan 4 tahap dalam MAL Framework—Planning, Learning, 

Assessing, dan Adjusting, mendorong pelatihan yang berkelanjutan dan adaptif. 

1. Pelatihan Berbasis Kegiatan Interaktif 

Salah satu strategi yang dapat diterapkan untuk mengatasi rendahnya soft skills adalah 

dengan mengintegrasikan pelatihan berbasis kegiatan interaktif, seperti role play dan diskusi 

kelompok. Melalui metode ini, tenaga kesehatan dapat mendorong pengembangan 

kemampuan komunikasi dan kerjasama yang lebih baik. Pelatihan seharusnya tidak hanya 

mengedepankan keterampilan teknis, tetapi juga membekali tenaga kesehatan dengan 

kemampuan interpersonal yang esensial untuk berinteraksi dengan pasien dan rekan kerja. 

2. Evaluasi Pasca-Pelatihan Berbasis Kompetensi 

Dengan semakin meningkatnya kebutuhan akan pelatihan yang relevan dan efektif, 

evaluasi pasca-pelatihan menjadi krusial. Penelitian oleh Sari et al. (2023) menekankan 

pentingnya evaluasi berbasis kompetensi yang dapat diukur melalui indikator kinerja sebelum 

dan sesudah pelatihan. Ini menunjukkan bahwa pendaftaran dan penilaian keterampilan 

praktis tenaga kesehatan penting untuk memastikan bahwa mereka mampu menerapkan 

pengetahuan baru dalam situasi nyata. 

Evaluasi pasca-pelatihan dapat dilakukan melalui pendekatan Empat Level Kirkpatrick, 

sebagai berikut: 

1. Reaksi: Mengukur tingkat kepuasan peserta terhadap pelatihan. 

2. Pembelajaran: Menganalisis hasil dari pre-test dan post-test untuk menentukan 

peningkatan pengetahuan. 

3. Perilaku: Memantau perubahan dalam perilaku kerja yang dihasilkan oleh pelatihan. 

4. Hasil: Menilai dampak terhadap indikator mutu klinis, seperti waktu respon tim dan 

kepatuhan terhadap protokol. 

3. Pelatihan Berbasis Teknologi dan Simulasi 

Mengadopsi teknologi dalam proses pelatihan juga merupakan langkah strategis. 

Pelatihan berbasis teknologi, seperti e-learning dan simulasi digital, memberikan fleksibilitas 

dan meningkatkan keterlibatan peserta. E-learning memungkinkan tenaga kesehatan belajar 

secara mandiri, sementara simulasi digital mendukung latihan keterampilan praktis dalam 

lingkungan yang aman. Ini selaras dengan tahap-tahap dalam MAL Framework, terutama 

pada fase Learning dan Adjusting. 

Secara keseluruhan, pelatihan di Rumah Sakit Bhayangkara menunjukkan potensi untuk 

meningkatkan kinerja tenaga kesehatan. Namun, lebih lanjut perlu dikembangkan untuk 

mencakup aspek soft skills dan evaluasi yang lebih komprehensif. Implementasi teori-teori 

pelatihan modern, seperti MAL Framework dan evaluasi berbasis kompetensi, bisa menjadi 

fondasi untuk mengoptimalkan pelatihan yang dilakukan. Melalui langkah-langkah ini, 

diharapkan tenaga kesehatan dapat meningkat tidak hanya dalam keterampilan teknis, tetapi 

juga dalam kemampuan interpersonal yang vital dalam memberikan pelayanan kesehatan 

yang berkualitas.  

 

6.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa budaya organisasi memiliki koefisien sebesar 0,290 dengan nilai signifikansi 0,000. 

Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan satu unit pada budaya organisasi dapat 

meningkatkan kinerja tenaga kesehatan sebesar 0,290. Meskipun nilai koefisien ini tergolong 

rendah, itu tetap menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara kedua variabel 

tersebut. 

Sebagian besar responden merasa bahwa budaya organisasi di Rumah Sakit 

Bhayangkara mendukung kolaborasi, menciptakan keamanan psikologis, dan memfasilitasi 
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komunikasi antara rekan kerja. Budaya kerja yang kolaboratif memperkuat kerjasama antara 

tim medis, perawat, dan staf administrasi. Responden melaporkan adanya dorongan untuk 

berbagi informasi dan sumber daya, yang berdampak langsung pada peningkatan efisiensi 

layanan dan keselamatan pasien. Budaya organisasi yang positif ini juga berkontribusi pada 

peningkatan motivasi dan keterlibatan staf. Ketika tenaga kesehatan merasa aman untuk 

berbagi ide dan melaporkan kesalahan, mereka lebih cenderung untuk melakukan inovasi 

dalam praktik mereka. Dalam konteks ini, budaya yang mendukung kolaborasi dan keamanan 

psikologis dapat meningkatkan kinerja tenaga kesehatan secara keseluruhan. 

Namun, meskipun hasil menunjukkan dukungan budaya yang baik, penelitian ini 

mengidentifikasi adanya kesenjangan dalam komunikasi yang terbuka antar staf. Komunikasi 

yang masih bersifat hierarkis mengakibatkan beberapa hambatan dalam efisiensi 

pengambilan keputusan dan koordinasi perawatan pasien. Hambatan ini muncul terutama 

antara manajemen tingkat atas dan staf medis yang berada di garis depan. Hambatan 

komunikasi ini berpotensi menimbulkan kebingungan dalam tugas dan tanggung jawab, yang 

secara langsung dapat berdampak negatif pada kinerja pelayanan kesehatan. 

Untuk mendalami pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tenaga kesehatan, 

penelitian ini merujuk pada teori-teori yang relevan. Robbins dan Judge (2020) mengartikan 

budaya organisasi sebagai sistem makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi, 

membedakan satu organisasi dari yang lainnya dengan mengutamakan nilai, norma, dan 

perilaku yang diterima oleh anggotanya. Sementara itu, Sutrisno (2021) menambahkan bahwa 

budaya organisasi terbentuk dari interaksi, kebiasaan, dan pengalaman bersama antarindividu 

dalam organisasi. Ia menyebutkan empat komponen utama yang membentuk budaya 

organisasi, yakni disiplin kerja, keterbukaan dan komunikasi, saling menghargai, serta kerja 

sama tim. Disiplin kerja yang baik menciptakan lingkungan yang mendukung keselamatan 

pasien, sedangkan keterbukaan dan komunikasi yang efektif dapat meningkatkan 

kepercayaan di antara pegawai. Saling menghargai di antara staf meningkatkan kepuasan 

kerja dan kolektivitas, terutama di lingkungan lintas profesi. Begitu juga, kerja sama tim yang 

baik sangat penting untuk menentukan keberhasilan tindakan medis dan perawatan pasien 

secara holistik. 

Secara keseluruhan, budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado. Meskipun 

lingkungan kerja yang suportif dan kolaboratif telah terbentuk, tantangan dalam komunikasi 

terbuka antar staf harus ditangani untuk memaksimalkan potensi kinerja. Penerapan teori-

teori budaya organisasi memberikan kerangka yang jelas untuk memahami keterkaitan antara 

budaya dan kinerja tenaga kesehatan. Dengan langkah-langkah praktis yang 

direkomendasikan, diharapkan kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan dapat meningkat, 

serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik bagi tenaga kesehatan di Rumah Sakit 

Bhayangkara. Berdasarkan temuan penelitian ini, terdapat upaya yang harus dilakukan oleh 

manajemen rumah sakit untuk meningkatkan budaya organisasi, seperti mengadakan 

pelatihan komunikasi, menciptakan saluran komunikasi yang efektif, serta membangun 

kerjasama yang lebih baik antar tim. Hal ini diharapkan tidak hanya dapat meningkatkan 

kinerja tenaga kesehatan, tetapi juga memberikan dampak positif terhadap keselamatan 

pasien dan kepuasan layanan kesehatan secara keseluruhan. 

Penelitian ini juga sejalan dengan berapa jurnal di antaranya adalah Hidayat dan Putra 

(2023) yang menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di rumah 

sakit dengan mendapatkan bukti empiris tentang pentingnya kolaborasi dan komunikasi antar 

staf. Irwansyah dan Haryanto (2022) juga menekankan bagaimana budaya kerja yang positif 

berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan di sektor kesehatan, sementara Agustina 

dan Suryani (2023) mengkaji hubungan antara budaya organisasi dan komunikasi efektif 

untuk meningkatkan kinerja pelayanan kesehatan. Keseluruhan temuan ini memberikan 
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landasan yang kuat dalam memahami pentingnya budaya organisasi dalam meningkatkan 

kinerja tenaga kesehatan, sehingga menjadi dasar bagi manajemen rumah sakit untuk 

melakukan perbaikan dan inovasi dalam sistem yang ada. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun kompensasi di Rumah Sakit 

Bhayangkara berada pada kategori tinggi, kompensasi memiliki koefisien tertinggi yaitu 

0,319 dengan nilai signifikansi 0,000, menunjukkan bahwa peningkatan satu unit kompensasi 

akan meningkatkan kinerja tenaga kesehatan sebesar 0,319, menjadikannya faktor yang 

paling dominan dalam penelitian ini,  terdapat indikator yang menilai sistem insentif berbasis 

kinerja yang menunjukkan hasil yang kurang memadai. Indikator yang mengukur kepuasan 

terhadap gaji pokok memperlihatkan nilai yang lebih baik, mencerminkan tingkat kepuasan 

yang lebih tinggi terhadap gaji tetap yang diterima tenaga kesehatan. Hal ini menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan, namun hasil yang kurang 

optimal pada indikator insentif berbasis kinerja mengindikasikan adanya ketidakpuasan 

terhadap sistem kompensasi yang ada, yang tidak cukup memotivasi tenaga kesehatan untuk 

bekerja lebih baik. Salah satu penyebab dari hal ini bisa jadi adalah keterbatasan anggaran 

yang ada, mengingat Rumah Sakit Bhayangkara merupakan rumah sakit pemerintah dengan 

regulasi Badan Layanan Umum (BLU) yang membatasi fleksibilitas pemberian insentif 

berbasis kinerja. 

Dari deskripsi variabel kompensasi, meskipun sebagian besar responden merasa puas 

dengan gaji pokok yang diterima, indikator yang terkait dengan insentif berbasis kinerja 

menunjukkan adanya ketidakpuasan. Ini menunjukkan bahwa meskipun gaji tetap dianggap 

memadai, insentif yang diberikan untuk kinerja ekstra atau penghargaan atas pencapaian 

tertentu belum maksimal. Pada Rumah Sakit Bhayangkara, yang memiliki keterbatasan 

anggaran karena berbasis BLU, penerapan insentif berbasis kinerja yang fleksibel mungkin 

sulit dilakukan. Oleh karena itu, perlu ada alternatif insentif non-finansial seperti pengakuan 

atas prestasi atau promosi jabatan untuk meningkatkan motivasi tenaga kesehatan, meskipun 

sistem insentif berbasis gaji tetap terbatas. 

Dalam konteks ini, Teori Hasibuan (2019) menyatakan bahwa kompensasi yang adil 

dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja. Temuan ini sejalan dengan 

hasil studi oleh Dewi & Anwar (2022) serta Nur & Farhana (2021) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki peran signifikan dalam meningkatkan motivasi dan kinerja tenaga 

kesehatan. Namun, menarik untuk dicatat bahwa penelitian oleh Rahmawati & Azizah (2020) 

juga menunjukkan bahwa motivasi berfungsi sebagai mediator antara kompensasi dan 

kinerja. Ini berarti bahwa kompensasi saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja tanpa 

adanya motivasi yang baik dari tenaga kesehatan. Ketidakpuasan dalam insentif berbasis 

kinerja akan berimplikasi pada penurunan motivasi, yang pada gilirannya dapat menghambat 

kinerja dalam memberikan pelayanan kesehatan yang optimal. 

Dengan mempertimbangkan keterbatasan sistem insentif berbasis kinerja, penting bagi 

manajemen Rumah Sakit Bhayangkara untuk mencari alternatif yang dapat meningkatkan 

motivasi tenaga kesehatan. Pengakuan atas prestasi dapat menjadi salah satu cara efektif 

untuk memotivasi staf tanpa memerlukan anggaran yang besar. Pemberian penghargaan non-

finansial, seperti sertifikat penghargaan, pengakuan di forum resmi, atau peluang untuk 

menghadiri konferensi dan seminar, dapat memberikan dorongan yang signifikan bagi tenaga 

kesehatan. Selain itu, promosi jabatan yang berdasarkan pada kinerja dan kontribusi individu 

juga bisa menjadi insentif yang mendorong tenaga kesehatan untuk meningkatkan kinerjanya. 

Sebagai gap analisis, hasil penelitian ini juga menunjukkan pentingnya pemahaman 

manajemen tentang komunikasi efektif antara pimpinan dan staf. Ketidakpuasan terhadap 

insentif berbasis kinerja dapat dikomunikasikan dengan lebih efektif jika ada saluran 

komunikasi yang terbuka. Upaya untuk memperbaiki komunikasi dan umpan balik di dalam 
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organisasi akan membantu menciptakan budaya di mana tenaga kesehatan merasa didengar 

dan diakui, yang pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. 

Dengan langkah-langkah ini, diharapkan komponen-komponen dalam sistem 

kompensasi akan dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan harapan tenaga kesehatan. 

Penerapan strategi kompensasi yang lebih holistik, mulai dari insentif finansial hingga 

penghargaan non-finansial, tidak hanya akan menciptakan tenaga kesehatan yang lebih 

termotivasi, tetapi juga akan berimbas positif pada kualitas pelayanan kesehatan yang 

diberikan. Hal ini penting untuk rumah sakit dalam upaya untuk meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan, mempertahankan tenaga kesehatan yang berkualitas, dan pada akhirnya 

meningkatkan kepuasan pasien. 

Dalam kesimpulannya, penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun gaji pokok di 

Rumah Sakit Bhayangkara berada pada tingkat yang memadai, insentif berbasis kinerja harus 

ditingkatkan untuk memastikan bahwa tenaga kesehatan termotivasi dalam menjalankan 

tugasnya. Dengan menerapkan alternatif insentif non-finansial dan meningkatkan 

komunikasi, diharapkan dapat tercapai kinerja yang optimal dari tenaga kesehatan, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, serta pada akhirnya meningkatkan mutu 

pelayanan yang diberikan kepada pasien. 

Pengaruh Pelatihan, Budaya Organisasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Tenaga 

Kesehatan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan, budaya organisasi, dan kompensasi 

secara simultan berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit Bhayangkara 

TK. III Manado. Ketiga variabel ini memiliki kontribusi signifikan dalam meningkatkan 

kinerja tenaga kesehatan, yang tercermin dari analisis regresi linier berganda yang dilakukan. 

Dalam analisis tersebut, koefisien regresi untuk pelatihan adalah 0,310 dengan nilai 

signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan satu unit dalam pelatihan dapat 

meningkatkan kinerja tenaga kesehatan sebesar 0,310. Dengan demikian, pelatihan terbukti 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Pelatihan yang efektif dapat 

memberikan tenaga kesehatan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk 

menjalankan tugas mereka, serta meningkatkan rasa percaya diri dalam memberikan 

pelayanan kesehatan kepada pasien. Materi pelatihan yang relevan dan metode pengajaran 

yang tepat akan sangat berkontribusi terhadap peningkatan kualitas layanan. 

Selanjutnya, budaya organisasi di Rumah Sakit Bhayangkara memiliki koefisien 

sebesar 0,290 dengan nilai signifikansi 0,000. Ini menunjukkan bahwa peningkatan satu unit 

dalam budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja tenaga kesehatan sebesar 0,290. Budaya 

organisasi yang positif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di mana tenaga 

kesehatan dapat berkolaborasi dengan baik dan merasa aman untuk berbagi ide serta 

melaporkan masalah. Budaya yang mendukung kolaborasi dan komunikasi yang terbuka 

merupakan elemen penting dalam meningkatkan efektivitas tim medis, yang pada gilirannya 

berdampak positif pada kualitas pelayanan kesehatan. 

Terakhir, kompensasi memiliki koefisien tertinggi, yaitu 0,319 dengan nilai signifikansi 

0,000. Ini menunjukkan bahwa peningkatan satu unit kompensasi dapat meningkatkan kinerja 

tenaga kesehatan sebesar 0,319, menjadikannya faktor yang paling dominan dalam penelitian 

ini. Kompensasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi kerja, dan ketika 

tenaga kesehatan merasa bahwa usaha mereka dihargai dengan imbalan yang sesuai, mereka 

cenderung lebih berdedikasi dalam melaksanakan tugas mereka. Pemberian insentif yang 

optimal akan mendorong tenaga kesehatan untuk memberikan yang terbaik dalam pelayanan 

kesehatan. 

Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa ketiga variabel ini saling berpengaruh dan 

bekerja sama dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Pelatihan yang relevan, 

budaya organisasi yang mendukung, dan kompensasi yang adil merupakan tiga pilar yang 
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saling melengkapi untuk meningkatkan kinerja tenaga kesehatan. Meskipun terdapat 

beberapa area yang perlu diperbaiki, seperti kualitas pelatihan yang lebih holistik dan 

peningkatan sistem komunikasi antar staf, serta penyempurnaan sistem insentif yang lebih 

sesuai dengan kontribusi individu, ketiga faktor ini secara keseluruhan menunjukkan dampak 

positif yang signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan. 

Selanjutnya, deskripsi mengenai variabel-variabel ini menunjukkan bahwa pelatihan, 

budaya organisasi, dan kompensasi secara keseluruhan berada dalam kategori yang baik. 

Meskipun demikian, masih terdapat beberapa indikator di masing-masing variabel yang 

memerlukan perhatian dan perbaikan lebih lanjut. Oleh karena itu, penting untuk melakukan 

evaluasi dan pengembangan berkelanjutan terhadap ketiga variabel ini agar dapat terus 

beradaptasi dengan kebutuhan dan dinamika pekerjaan di Rumah Sakit Bhayangkara Tk III 

Manado. 

Mengingat karakteristik Rumah Sakit Bhayangkara Tk III Manado yang lebih 

terstruktur dan birokratis, perlu ada usaha yang lebih kuat untuk memperkuat ketiga faktor ini 

sehingga dapat memaksimalkan kinerja tenaga kesehatan. Perbaikan dalam kualitas pelatihan 

yang lebih kontekstual dan praktis, pengembangan budaya organisasi yang lebih terbuka dan 

inklusif, serta penyusunan sistem kompensasi yang lebih jelas dan adil akan berkontribusi 

secara signifikan pada peningkatan kinerja tenaga kesehatan. 

Penelitian terbaru oleh Hartati & Putra (2025), Sari & Widiastuti (2025), dan Fitria & 

Manan (2025) juga menunjukkan bahwa pelatihan, budaya organisasi, dan kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini menambah 

wawasan dalam mengkaji bagaimana ketiga variabel ini saling memainkan peran dalam 

memengaruhi kinerja tenaga kesehatan, terutama dalam konteks rumah sakit pemerintah 

berbasis BLU seperti Rumah Sakit Bhayangkara. Dengan meningkatkan fokus pada ketiga 

faktor ini, diharapkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien dapat ditingkatkan 

serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik bagi seluruh tenaga kesehatan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan, dapat disusun kesimpulan penelitian 

sebagai berikut: 

1. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan pada Karyawan Rumah Sakit 

Bhayangkara Tingkat III Manado 

2. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan pada Karyawan 

Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado 

3. Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan pada Karyawan Rumah 

Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado 

4. Pelatihan, Budaya Organisasi dan Kompensasi berpengaruh simultan terhadap Kinerja 

Tenaga Kesehatan pada Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado 

5. Dari ketiga variabel independen Pelatihan, Budaya Organisasi dan Kompensasi yang 

paling dominan berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan di Rumah Sakit 

Bhayangkara Tingkat III Manado adalah kompensasi 
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