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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi terhadap produktivitas kerja perawat non Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Lembang, serta implikasinya terhadap kinerja perawat. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 70 perawat non PNS di RSUD Lembang. Variabel yang diteliti meliputi lingkungan kerja (X1), kompetensi (X2), produktivitas kerja (Y), dan kinerja perawat (Z). Analisis data dilakukan dengan uji regresi linier berganda untuk melihat pengaruh langsung antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja perawat, baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, produktivitas kerja juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,791 menunjukkan bahwa 79,1% variasi dalam produktivitas kerja perawat dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja dan kompetensi. Kesimpulannya, peningkatan lingkungan kerja yang kondusif dan pengembangan kompetensi yang baik dapat meningkatkan produktivitas serta kinerja perawat di RSUD Lembang. 
Kata Kunci: lingkungan kerja, kompetensi, produktivitas kerja, kinerja, perawat non PNS.
Abstract
This study aims to analyze the influence of the work environment and competence on the work productivity of non-civil servant nurses at Lembang Regional General Hospital (RSUD Lembang) and its implications for nurse performance. This research uses a quantitative approach with a survey method. Data were collected through questionnaires distributed to 70 non-civil servant nurses at RSUD Lembang. The variables studied include the work environment (X1), competence (X2), work productivity (Y), and nurse performance (Z). Data analysis was conducted using multiple linear regression tests to assess the direct effects between variables. The results show that the work environment and competence significantly positively affect nurses' work productivity, both partially and simultaneously. Additionally, work productivity has a significant effect on nurse performance. The coefficient of determination (R²) of 0.791 indicates that 79.1% of the variation in nurses' work productivity can be explained by the work environment and competence. In conclusion, improving a conducive work environment and developing adequate competencies can enhance productivity and performance among nurses at RSUD Lembang.
Keywords: 	work environment, competence, work productivity, performance, non-civil servant nurses.
Ringkesan
Panalungtikan ieu boga tujuan pikeun nganalisis pangaruh lingkungan kerja sareng kompetensi kana produktivitas kerja perawat non-PNS di Rumah Sakit Umum Daerah Lembang (RSUD Lembang) sareng implikasinya pikeun kinerja perawat. Panalungtikan ieu ngagunakeun pendekatan kuantitatif kalayan metode survei. Data dikumpulkeun ngaliwatan kuesioner anu disebarkeun ka 70 perawat non-PNS di RSUD Lembang. Variabel anu diteliti kalebet lingkungan kerja (X1), kompetensi (X2), produktivitas kerja (Y), sareng kinerja perawat (Z). Analisis data dilakukeun ngagunakeun uji regresi linier berganda pikeun ngukur pangaruh langsung antara variabel. Hasilna nunjukkeun yén lingkungan kerja sareng kompetensi boga pangaruh signifikan positif kana produktivitas kerja perawat, boh sacara parsial boh simultan. Salajengna, produktivitas kerja ogé boga pangaruh signifikan kana kinerja perawat. Koefisien determinasi (R²) 0,791 nunjukkeun yén 79,1% variasi produktivitas kerja perawat tiasa dijelaskeun ku lingkungan kerja sareng kompetensi. Dina kacindekan, ningkatkeun lingkungan kerja anu kondusif sareng ngembangkeun kompetensi anu cukup tiasa ningkatkeun produktivitas sareng kinerja perawat di RSUD Lembang.
Kecap Konci: lingkungan kerja, kompetensi, produktivitas kerja, kinerja, perawat non-PNS.

1.1. 	Latar Belakang Penelitian
Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi dengan berbagai keterbukaan di semua tatanan kehidupan masyarakat menuntut setiap organisasi untuk meningkatkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas dan mampu menciptakan keunggulan kompetitif. Oleh sebab itu, organisasi harus memberikan perhatian secara maksimal pada peningkatan kualitas SDM, baik dari segi kualitas pengetahuan, keterampilan, maupun sikap sebagai komponen kompetensi yang merupakan kunci dalam manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai (Surianti et al., 2020).
Akhir-akhir ini, tampak suatu fenomena administratif pada tingkat yang belum pernah terlihat sebelumnya, yaitu semakin besarnya perhatian banyak pihak terhadap pentingnya manajemen sumber daya manusia (Setyorini et al., 2021a). SDM merupakan salah satu motor penggerak dalam organisasi dan menjadi hal penting untuk diperhatikan dibandingkan dengan faktor lain. SDM adalah aset bagi setiap perusahaan yang harus dijaga, sebab SDM yang berkualitas memiliki nilai guna dalam menciptakan keunggulan yang kompetitif dalam menangani setiap permasalahan di dalam pekerjaan (Karyanti et al., 2019).
Tercapainya tujuan organisasi, termasuk institusi kesehatan, tidak hanya tergantung pada peralatan modern dan sarana prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya (Setyorini et al., 2021b).
Perubahan orientasi rumah sakit yang mulai dituntut untuk mencari keuntungan tanpa meninggalkan fungsi sosialnya memberikan suatu tatanan baru dalam pengelolaan rumah sakit secara lebih profesional seperti perusahaan modern. Pengelolaan ini bertujuan untuk meningkatkan mutu layanan kepada masyarakat sehingga rumah sakit harus terus memperbaiki kinerjanya (Yulianti et al., 2016a).
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Lembang, sebagai salah satu instansi di bawah naungan pemerintah, dituntut untuk memiliki dan mempersiapkan sumber daya handal dan profesional yang dapat mendukung kesiapan institusi menghadapi kompetensi dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik melalui pengembangan SDM.
Salah satu faktor penting yang harus diperhatikan organisasi dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja adalah kenyamanan lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang nyaman akan dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja. Memperhatikan kondisi lingkungan kerja berarti berusaha menciptakan kondisi yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhan para pegawai sebagai pelaksana kerja di tempat kerja tersebut. Saydam (2000) menyatakan bahwa lingkungan kerja sebagai “Keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pekerjaan itu sendiri.” Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja di mana mereka bekerja, maka pegawai tersebut akan betah dan menggunakan waktu kerjanya secara efektif, yang berujung pada peningkatan prestasi kerja.
Lingkungan kerja yang baik diharapkan dapat memacu produktivitas kerja pegawai yang tinggi. Suatu instansi pasti akan menghadapi perubahan lingkungan; oleh karena itu, untuk mendukung tingkat produktivitas kerja pegawai dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, karena lingkungan kerja merupakan segala sesuatu di sekitar pekerja dan dapat berpengaruh terhadap pekerjaannya.
Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang memungkinkan mereka untuk mencapai kinerja yang unggul dalam pekerjaannya. Kompetensi juga merupakan bagian dari kepribadian yang mendalam dan melekat, sehingga perilaku seseorang dapat diprediksi dalam berbagai situasi dan tugas pekerjaan (Cholisshofi & Bahiroh, 2022). Penyedia layanan kesehatan dituntut untuk menyediakan tenaga kesehatan yang kompeten dan spesialis, serta manajer tenaga kesehatan yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang baik dalam menjalankan tugas yang benar di tempat yang tepat pada waktu yang tepat untuk mencapai target kesehatan yang telah ditentukan (Gunawan et al., 2019).
Menurut Kamariah (2012), terdapat beberapa pengukuran Kompetensi Sumber Daya Manusia, antara lain: a) pengetahuan karyawan, b) keterampilan karyawan, c) perilaku dan etika kerja karyawan. Pengetahuan merupakan faktor penting bagi organisasi untuk mengembangkan kemampuan dan daya saingnya dalam mendayagunakan pengetahuan secara optimal. Pengetahuan merupakan hasil pengindraan manusia atau hasil tahu seseorang terhadap objek melalui indra yang dimilikinya (mata, hidung, telinga, dan sebagainya). Dengan sendirinya, pada waktu pengindraan hingga menghasilkan pengetahuan tersebut sangat dipengaruhi oleh intensitas perhatian dan persepsi terhadap objek. Sebagian besar pengetahuan seseorang diperoleh melalui indra pendengaran, yaitu telinga, dan indra penglihatan, yaitu mata (Hasibuan et al., 2022a).
Pengetahuan mencerminkan kemampuan kognitif dari seorang individu yang bekerja dalam perusahaan atau lembaga untuk dapat mengenal, memahami, dan mengingat apa yang didapatkan dari pengetahuan tersebut. Faktor yang mempengaruhi pengetahuan menurut Notoatmodjo (2016a) adalah pendidikan, umur, lingkungan, dan sosial budaya.
Kinerja sumber daya manusia adalah kemampuan seseorang atau individu, suatu organisasi (kelembagaan), atau suatu sistem untuk melaksanakan fungsi-fungsinya atau kewenangannya untuk mencapai tujuannya secara efektif dan efisien. Kompetensi harus dilihat sebagai kemampuan untuk mencapai kinerja, untuk menghasilkan keluaran (output) dan hasil (outcomes) (Amin et al., 2016).
Produktivitas kerja menurut Siagian dalam Agustin (2014) adalah kemampuan menghasilkan barang atau jasa dari berbagai sumber daya dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap pekerja atau karyawan. Robbins dalam Maurits (2010) membagi faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja dalam tiga bidang pada model perilaku organisasi, yaitu secara individual, kelompok, dan organisasi. Jackson dalam Agustin (2014) mengatakan bahwa ada empat aspek yang menentukan besar kecilnya produktivitas kerja seseorang, antara lain; keterampilan, kemampuan, sikap, dan perilaku.
Sutrisno (2016) mengemukakan indikator-indikator produktivitas kerja, yaitu: 1) Kemampuan meningkatkan hasil yang dicapai, 2) Semangat kerja, 3) Pengembangan diri, 4) Mutu, 5) Efisiensi. Produktivitas kerja karyawan sangat dibutuhkan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Perhatian terhadap lingkungan kerja merupakan salah satu unsur terpenting dalam meningkatkan produktivitas kerja (Ahyari, 2015). Selain itu, faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah pelatihan kerja (Wungu dan Brotoharsojo, 2017).
Kinerja adalah pekerjaan yang dapat dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan tanggung jawab masing-masing, agar tujuan organisasi dapat tercapai (Sutrisno, 2016). Zahara & Hidayat (2017) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai keseluruhan kemampuan seseorang untuk bekerja sedemikian rupa sehingga mencapai tujuan kerja secara optimal dengan pengorbanan yang secara rasio lebih kecil dibandingkan dengan hasil yang dicapai. Menurut Hasibuan et al. (2022b), kinerja karyawan adalah hasil capaian dari segala bentuk tindakan dan kebijakan dalam rangkaian usaha kerja pada jangka waktu tertentu guna mencapai suatu tujuan. 
Pengukuran kinerja merupakan langkah yang harus dilakukan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Melalui pengukuran kinerja, tingkat capaian kinerja dapat diketahui. Whittaker dalam Nawawi (2013) mengemukakan bahwa pengukuran kinerja merupakan alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Pengukuran kinerja juga digunakan untuk menilai pencapaian tujuan dan sasaran (goals and objectives). Menurut Wittaker, elemen kunci dari sistem pengukuran kinerja terdiri atas: a) perencanaan dan penetapan tujuan; b) pengembangan ukuran yang relevan; c) pelaporan formal atas hasil; dan d) penggunaan informasi.
Empat indikator kinerja dibagi ke dalam dimensi dan indikator, yaitu: 1) dimensi kuantitas kerja, diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu waktu dalam bekerja dan pencapaian target; 2) dimensi kualitas kerja diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu kemampuan, keterampilan, dan hasil kerja; 3) dimensi kerja sama diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu jalinan kerja sama dengan rekan kerja dan kekompakan dengan rekan kerja; 4) dimensi inisiatif diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu: kreativitas dan keinginan bekerja untuk lebih baik (Mangkunegara, 2011).
Pengaruh pengetahuan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan didasarkan pada hasil penelitian Suhartini (2015) dan Nisak (2015) yang menyatakan bahwa variabel kompetensi, pengetahuan, dan pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian Wijaya & Suhaji (2012), Situmeang (2017), Rahmawati et al. (2006), Pamesti et al. (2014), dan Rahmatika (2014) menyatakan bahwa kompetensi adalah faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Penulis melakukan survei pendahuluan untuk membandingkan kinerja perawat PNS dan non PNS di RSUD Lembang menggunakan kuesioner standar kepada 20 perawat dari masing-masing kelompok pada Januari 2024. Hasilnya menunjukkan bahwa perawat PNS memiliki kinerja dan produktivitas yang lebih baik dibandingkan perawat non PNS. 
Survei tentang kompetensi sumber daya manusia menunjukkan ketimpangan, di mana perawat PNS memiliki kompetensi lebih baik, sedangkan perawat non PNS mengalami kekurangan dalam beberapa dimensi. Tingginya turnover di kalangan perawat non PNS, diakibatkan oleh sistem kontrak, membuat banyak perawat baru tidak berpengalaman.
Penulis mencatat bahwa manajemen RSUD Lembang perlu memperbaiki kebijakan kesejahteraan, karena sebagian besar perawat non PNS menerima upah di bawah UMR. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut mengenai pemberdayaan sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja perawat non PNS, dan merumuskan tesis dengan judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja serta Implikasinya pada Kinerja Perawat: Studi pada Perawat Non Pegawai Negeri Sipil di Rumah Sakit Umum Daerah Lembang.”
1.2. 	Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi Masalah  
Identifikasi masalah merupakan langkah awal dalam penelitian yang merumuskan isu-isu yang akan diteliti. Berikut adalah identifikasi masalah terkait perawat non PNS di RSUD Lembang:
1. 	Ketimpangan antara lingkungan kerja, kompetensi, produktivitas, dan kinerja perawat PNS dan non PNS.
2. 	Lingkungan kerja di RSUD Lembang belum memadai.
3. 	Kompetensi perawat non PNS belum memenuhi standar.
4. 	Produktivitas kerja perawat non PNS masih kurang.
5. 	Kinerja perawat non PNS juga masih rendah.
6. 	Manajemen di RSUD Lembang belum optimal.
7. 	Sebagian besar perawat non PNS menerima upah di bawah UMR.
8. 	Promosi dan pengembangan diri perawat non PNS belum baik.
9. 	Pendidikan dan pelatihan belum dilaksanakan secara rutin.
10. 	Kebijakan manajemen terkait kesejahteraan perawat non PNS masih lemah.
11. 	Sistem pegawai kontrak menyebabkan turnover tinggi, mempengaruhi kompetensi perawat non PNS.
Rumusan Masalah  
Berdasarkan identifikasi di atas, rumusan masalah yang akan diteliti adalah:
1. 	Bagaimana kondisi lingkungan kerja di RSUD Lembang?
2. 	Bagaimana kompetensi perawat non PNS di RSUD Lembang?
3. 	Bagaimana produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang?
4. 	Bagaimana kinerja perawat non PNS di RSUD Lembang?
5. 	Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang?
6. 	Seberapa besar pengaruh kompetensi perawat terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang?
7. 	Seberapa besar pengaruh simultan antara lingkungan kerja dan kompetensi perawat non PNS terhadap produktivitas kerja?
8. 	Seberapa besar pengaruh produktivitas kerja terhadap kinerja perawat non PNS di RSUD Lembang?
1.3. 	Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui:
1. 	Kondisi lingkungan kerja di RSUD Lembang.
2. 	Kompetensi perawat non PNS di RSUD Lembang.
3. 	Produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang.
4. 	Kinerja perawat non PNS di RSUD Lembang.
5. 	Pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang.
6. 	Pengaruh kompetensi perawat terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang.
7. 	Pengaruh simultan lingkungan kerja dan kompetensi perawat non PNS terhadap produktivitas kerja.
8. 	Pengaruh produktivitas kerja terhadap kinerja perawat non PNS di RSUD Lembang.
1.4. 	Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis  
Memberikan dukungan teoritis terkait kinerja perawat non PNS dan bukti empiris tentang pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi terhadap produktivitas serta kinerja perawat, khususnya dalam Manajemen Sumber Daya Manusia.
1.4.2. Manfaat Praktis  
1. 	Sebagai masukan untuk pengambilan keputusan di RSUD Lembang di masa mendatang.
2. 	Memberikan sumbangan pikiran bagi Kepala RSUD Lembang untuk meningkatkan kinerja perawat non PNS melalui perbaikan lingkungan kerja dan kompetensi.
3. 	Meningkatkan kinerja perawat non PNS dalam memberikan pelayanan kesehatan yang optimal.
4. 	Menjadi tolak ukur kinerja perawat non PNS dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan di Kabupaten Bandung Barat.
2.5. 	Lingkungan Kerja
2.5.1. Definisi
Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana yang ada di sekitar pegawai saat melaksanakan tugas. Lingkungan kerja yang nyaman berpengaruh positif terhadap kinerja, produktivitas, dan kepuasan pegawai. Saydam (2000) menyatakan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi pekerjaan. Lingkungan yang baik dapat memacu produktivitas kerja pegawai. 
2.5.2. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik mencakup keadaan fisik di sekitar tempat kerja yang mempengaruhi pegawai secara langsung maupun tidak langsung. Indikator lingkungan kerja fisik dibagi menjadi dua kategori: 1) Lingkungan langsung berhubungan dengan karyawan (misalnya meja, kursi) dan 2) Lingkungan perantara (misalnya penerangan, kebisingan) (Sedarmayanti, 2011).
2.5.3. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik merujuk pada kondisi psikis di sekitar tempat kerja, yang melibatkan interaksi antar pegawai dan hubungan dengan atasan. Hubungan baik antar pegawai dan sikap atasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Surijadi & Idris, 2020).
2.5.4. Dimensi Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja terdiri dari dua dimensi: fisik (ventilasi, penerangan, kebisingan) dan non fisik (hubungan antar pegawai dan dengan atasan). Keduanya harus dikelola dengan baik agar organisasi dapat berfungsi optimal (Subardjo et al., 2023; Sarip & Mustangin, 2023).
2.6. 	Kompetensi Kerja
2.6.1. Definisi
Kompetensi adalah kemampuan melaksanakan pekerjaan yang dilandasi keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja (Wibowo, 2014). Kompetensi kerja merupakan faktor kunci bagi karyawan untuk mencapai target perusahaan.
2.6.2. Kompetensi Kerja Perawat
Rumah sakit dituntut untuk meningkatkan kualitas pelayanan. Rendahnya kualitas pelayanan sering disebabkan oleh kurangnya profesionalisme tenaga pelaksana. Perawat perlu memiliki sikap peduli dan profesional dalam memberikan pelayanan (Suprapto et al., 2021).

2.6.3.	Dimensi Kompetensi Kerja
Indikator penilaian kompetensi mencakup:
1. 	Pengetahuan dan pemahaman
2. 	Keterampilan komunikasi dan perencanaan
3. 	Nilai tanggung jawab
4. 	Sikap percaya diri

2.7. 	Produktivitas Kerja
2.7.1. Definisi
Produktivitas kerja berkaitan dengan perilaku, prestasi, dan efektivitas dalam pekerjaan. Produktivitas dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti pendidikan, pengalaman, dan motivasi (Utami, 2015).
Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja meliputi pendidikan, usia, dan lingkungan kerja. Lingkungan organisasi yang baik dan motivasi kerja sangat penting untuk meningkatkan produktivitas pegawai (Mukhtar & Asmawiyah, 2020a).
Produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan sumber daya yang digunakan (input). Untuk mencapai produktivitas tinggi, pegawai perlu memiliki motivasi, disiplin, dan lingkungan kerja yang mendukung (Wibowo, 2018; Handoko, 2011).
[bookmark: _Toc179323458]3.1. 	Metode Penelitian yang Digunakan
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan pendekatan studi kasus dan lapangan untuk menganalisis latar belakang dan kondisi objek yang diteliti. Data primer diperoleh melalui kuisioner yang disebarkan kepada subyek penelitian melalui link terkait. Kuisioner tersebut terdiri dari pertanyaan yang berkaitan dengan empat variabel, yaitu tiga variabel independen (X) dan satu variabel dependen (Y) (Sugiyanto & Aprioman, 2021).
[bookmark: _Toc179323463]3.1.1. 	Populasi dan Penentuan Sampel
3.1.1. Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat non PNS di RSUD Lembang, dengan fokus pada mereka yang aktif tercatat antara Agustus hingga Desember 2023.
3.1.2. Cara Penentuan Sampel  
Pemilihan subjek dimulai dengan menentukan populasi sasaran dan kriteria inklusi serta eksklusi. Kriteria inklusi meliputi perawat non PNS aktif dengan waktu kerja minimal 40 jam per minggu, masa kerja minimal 1 tahun, dan bersedia menjadi responden. Penelitian ini menggunakan total sampling, sehingga seluruh perawat non PNS yang memenuhi kriteria akan dijadikan sampel.
3.1.3. Teknik Sampling  
Menggunakan teknik pengambilan sampel probabilitas dengan total sampling, di mana semua anggota populasi yang homogen berjumlah 70 orang diambil sebagai sampel.
3.2. 	Teknik Pengumpulan Data  
Data dikumpulkan melalui metode primer dan sekunder. Metode primer meliputi angket, wawancara, dan observasi, sedangkan data sekunder berasal dari literatur. Kuesioner menggunakan skala Likert untuk menilai responden.  
3.2.1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas  
Validitas diukur melalui korelasi antara item dan skor total, sedangkan reliabilitas diuji dengan metode Alpha Cronbach. Data normalitas diuji menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dan Shapiro-Wilk.
3.2.1.1. Rancangan Analisis Data dan Uji Hipotesis  
Analisis menggunakan regresi linier berganda. Validitas dan reliabilitas diuji, dan hipotesis diuji dengan uji t dan uji f. Analisis dilakukan secara deskriptif untuk variabel kualitatif dan verifikatif untuk hipotesis. 
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel, di mana variabel independen adalah lingkungan kerja dan kompetensi, sedangkan variabel dependen adalah kinerja perawat.
 3.2.1.2. 	Pengujian Reliabilitas
Reliabilitas mengacu pada konsistensi alat ukur dalam mengukur gejala yang sama. Alat ukur dianggap reliabel jika menghasilkan hasil yang konsisten saat digunakan berulang kali. Reliabilitas mencerminkan sejauh mana hasil pengukuran dapat dipercaya dan bebas dari kesalahan. Pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan metode Alpha Cronbach; instrumen dinyatakan reliabel jika nilai α mendekati satu.
3.2.1.3. 	Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data mengikuti distribusi normal. Metode yang digunakan, seperti Kolmogrov Smirnov dan Shapiro Wilk, menguji hipotesis bahwa sampel berasal dari populasi berdistribusi normal (H0) versus tidak normal (H1).
3.6. 	Rancangan Analisis Data dan Uji Hipotesis
Analisis data dilakukan melalui regresi linier berganda setelah uji validitas dan reliabilitas. Uji hipotesis menggunakan uji t untuk hubungan parsial dan uji f untuk hubungan simultan. Data dari wawancara dan kuesioner dipersiapkan, ditabulasi, dan dianalisis untuk memahami pengaruh lingkungan kerja dan produktivitas terhadap kinerja perawat. Pengolahan data mengikuti langkah: persiapan, tabulasi, dan penerapan analisis.
3.6.1. 	Rancangan Analisis Data
1. 	Analisis Deskriptif: Menggambarkan persepsi perawat terhadap variabel penelitian, dengan menghitung skor berdasarkan bobot nilai dari kuesioner. Indeks dihitung dengan metode mean, menunjukkan kesatuan tanggapan responden.
2. 	Analisis Verifikatif: Menggunakan analisis jalur (Path Analysis) untuk mengukur pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel, yaitu lingkungan kerja, kompetensi, produktivitas, dan kinerja perawat. Variabel ordinal diubah menjadi interval menggunakan methods of successive intervals (MSI).
Pengolahan data dari wawancara dan kuesioner melibatkan tiga langkah: persiapan, tabulasi, dan penerapan data. Persiapan mencakup pengumpulan dan pemeriksaan kelengkapan kuesioner serta keakuratan pengisian. Tabulasi dilakukan dengan memberikan nilai pada setiap butir kuesioner yang menggunakan skala ordinal 1-5, menghasilkan indikator untuk variabel independen (X, Y) dan dependen (Z). Data hasil tabulasi dianalisis untuk mengukur pengaruh lingkungan kerja dan produktivitas terhadap kinerja perawat menggunakan analisis Likert’s Summated Rating.
Data kualitatif dioperasionalisasikan ke dalam subvariabel dan indikator dengan pengukuran peringkat jawaban. Analisis terdiri dari dua jenis: deskriptif untuk variabel kualitatif dan verifikatif untuk pengujian hipotesis menggunakan statistik. Analisis deskriptif menggambarkan persepsi perawat mengenai lingkungan kerja dan kinerja dengan menghitung skor dan indeks berdasarkan nilai frekuensi, serta menggunakan kriteria interpretasi rata-rata. 
Analisis Verifikatif menggunakan analisis jalur untuk menilai pengaruh langsung dan tidak langsung variabel. Langkah-langkah analisis mencakup perubahan data ordinal menjadi interval, pengujian hipotesis, dan model analisis jalur yang menggambarkan hubungan antar variabel. Diagram jalur menunjukkan arah pengaruh langsung dan korelasi antar variabel. Perhitungan dilakukan menggunakan software SPSS V. 25.
 3.6.2. 	Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak melalui langkah-langkah berikut:
3.6.2.1. 	Pengujian Hipotesis Simultan



























3.6.2.2. 	Pengujian Hipotesis Parsial
4.1. 	Gambaran Umum Karakteristik Responden
Responden terdiri dari 70% perempuan dan 30% laki-laki. Sebagian besar (50%) berusia 26-35 tahun, diikuti 40% berusia ≤25 tahun, dan 10% berusia 36-45 tahun. Dalam hal pendidikan, 50% memiliki gelar D4/S1, 45% D3, dan 5% S2.
Tabel 4.1: Karakteristik Demografis Responden
- 	Jenis Kelamin: Perempuan 70%, Laki-laki 30%
- 	Usia: ≤25 tahun 40%, 26-35 tahun 50%, 36-45 tahun 10%
- 	Pendidikan: D3 45%, D4/S1 50%, S2 5%
4.2. 	Analisis Deskriptif
 Uji Validitas
Semua indikator variabel lingkungan kerja (X1), kompetensi (X2), produktivitas (Y), dan kinerja (Z) valid dengan nilai-p < 0,05. Semua koefisien korelasi (r) lebih besar dari r tabel (0,444), menunjukkan kontribusi signifikan terhadap model penelitian.
Tabel 4.2: Hasil Uji Validitas
- 	Validitas semua indikator terkonfirmasi dengan nilai-p < 0,05.
Uji Reliabilitas
Nilai Cronbach Alpha untuk semua variabel > 0,70, menunjukkan bahwa instrumen pengukuran reliabel.
Tabel 4.3: Hasil Uji Reliabilitas
- 	Lingkungan kerja (X1): 0,713, Kompetensi (X2): 0,722, Produktivitas (Y): 0,718, Kinerja (Z): 0,882.
Karakteristik Responden
Mayoritas menilai lingkungan kerja baik (70%) dan sangat baik (20%), kompetensi baik (70%), produktivitas baik (60%), dan kinerja baik (70%).
Tabel 4.4: Karakteristik Data Kategorik Persepsi Responden
- 	Lingkungan Kerja: Cukup 10%, Baik 70%, Sangat Baik 20%.
- 	Kompetensi: Baik 70%, Sangat Baik 30%.
- 	Produktivitas: Cukup 15%, Baik 60%, Sangat Baik 25%.
- 	Kinerja: Cukup 10%, Baik 70%, Sangat Baik 20%.
4.3. 	Analisis Verifikatif
Uji Normalitas
Semua variabel terdistribusi normal (nilai-p > 0,05).
Uji Korelasi
Hubungan signifikan antara lingkungan kerja (X1) dan kompetensi (X2) dengan nilai-r 0,718 dan nilai-p < 0,001.
Uji F (Simultan)
Nilai Fhitung 32,133 menunjukkan pengaruh signifikan dari lingkungan kerja dan kompetensi terhadap produktivitas (nilai-p < 0,001).
Uji T (Parsial)
Lingkungan kerja dan kompetensi keduanya berpengaruh signifikan terhadap produktivitas dengan nilai-p masing-masing 0,012 dan 0,005.
Koefisien Determinasi (R2)
Nilai R2 0,791 menunjukkan bahwa 79,1% variasi produktivitas dijelaskan oleh lingkungan kerja dan kompetensi.
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4.3.1. Analisis Sub Struktur 2
Uji Korelasi
Hubungan signifikan antara produktivitas (Y) dan kinerja (Z) dengan nilai korelasi 0,652 (nilai-p 0,002).
Berdasarkan analisis deskriptif, mayoritas perawat non PNS di RSUD Lembang bekerja dalam lingkungan kerja yang baik (70,0%). Hal ini sesuai dengan penelitian Harahap dan Muflih, tetapi berbeda dengan hasil studi Yuriski et al. yang melaporkan lingkungan kerja kurang baik (55,4%). Lingkungan kerja yang sehat penting untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan perawat serta kualitas perawatan pasien. Rata-rata perawat menilai lingkungan kerja fisik dan nonfisik di RSUD Lembang dalam kategori baik hingga sangat baik.
Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja perawat (β=0,451; p=0,012). Ini didukung oleh penelitian Djukic et al. yang mengaitkan kepuasan dan kinerja perawat dengan lingkungan fisik rumah sakit. Penelitian di Indonesia juga mengonfirmasi pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas perawat.
Selain itu, kompetensi perawat juga terbukti mempengaruhi produktivitas kerja (β=0,509; p=0,005). Kompetensi meliputi pengetahuan, keterampilan komunikasi, perencanaan, sikap percaya diri, dan tanggung jawab. Semakin baik kompetensi perawat, semakin tinggi produktivitas mereka. Ini sesuai dengan studi Abubakar dan Amalia yang menunjukkan hubungan positif antara kompetensi dan produktivitas.
KESIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Toc179323487]5.1. Kesimpulan
1. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang
2. Kompetensi memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap produktivitas kerja perawat non PNS di RSUD Lembang
3. Lingkungan kerja dan kompetensi memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap produktivitas kerja secara simultan pada perawat non PNS di RSUD Lembang
4. Produktivitas kerja memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap kinerja perawat non PNS di RSUD Lembang
[bookmark: _Toc179323488]5.2. Saran
1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan variabel tambahan yang mungkin berpengaruh terhadap kinerja perawat, seperti faktor gaya kepemimpinan, budaya organisasi, atau dukungan sosial. Dengan memperluas cakupan variabel, penelitian akan memberikan hasil yang lebih komprehensif terkait faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas dan kinerja perawat.
2. Penelitian mendatang dapat menggunakan metode campuran (mixed methods) dengan menggabungkan pendekatan kualitatif dan kuantitatif. Pendekatan ini akan memberikan pemahaman yang lebih mendalam terkait persepsi perawat mengenai lingkungan kerja, kompetensi, dan pengaruhnya terhadap produktivitas. Data kualitatif seperti wawancara atau fokus grup juga dapat mengungkap aspek-aspek penting yang mungkin tidak terjangkau oleh metode kuantitatif semata.
3. Penelitian di masa depan dapat dilakukan di berbagai tipe fasilitas kesehatan, seperti rumah sakit umum, rumah sakit swasta, atau puskesmas, serta di berbagai wilayah geografis. Dengan melakukan penelitian pada konteks yang berbeda, hasil penelitian dapat lebih mencerminkan variasi dalam lingkungan kerja dan kompetensi perawat di berbagai setting.
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Nilai R2 0,791 menunjukkan bahwa 79,1% variasi produktivitas dijelaskan oleh lingkungan kerja dan
Today kompetensi.

Pengaruh Lingkungan Kerja Persamaan dan Model

Pengaruh Lingkungan Kerja Pe Model regresi: Y = 0,451 X1 + 0,509X2 + 0,234

Tenggung jawsb pidana perta Tabel 4.14: Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi terhadap Produktivitas

®  Pengaruh total: 79,2% (X1: 36,8%, X2: 42,4%).
Yesterday

Pengaruh Lingkungan dan Ko 4.3.2. An

Sub Struktur 2

Analisis Notaris dan MPN Uji Korelasi

Hubungan signifikan antara produktivitas (¥) ¢ ¥ kinerja (2) dengan nilai korelasi 0,652 (nilai-p
Previous 7 Days
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32.
® ChatGPT

@ Wiite Anything

®  3.6.2. Penguijian Hipotesi
88 Explore GPTs. ’engujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukan diterima atau
ditolak melalui langkah-langkah berikut:

Todsy
Pengaruh Lingkungan Kerja - +++ 3.6.2.1. Pengujian Hipotesis Simultan
R e (e Hipotesis penelitian: terdapat pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi terhadap produktivitas

kerja, dinyatakan dalam persamaan: ¥ = pyo1 X1 + pyeaXa + €1
Tanggung jawab pidana perta

Hipotesis statistik:
Vesterday )

o HO: pyz1 = pye2 = 0 (tidak ada pengaruh)
Pengaruh Lingkungan dan Ko

o H1: tidak semua py,1 # 0 (ada pengaruh)
Analisis Notaris dan MPN

Pengujian simultan menggunakan distribusi F * \gan derajat bebas Vi = k dan V= n — k — 1.
Previous 7 Days
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