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Abstract: Work motivation is a set of attitudes and values that influence an individual to achieve 

more detailed things according to his/her goal. This study aimed to obtain the determinants of work 

motivation of health workers at Manado Adventist Hospital during the Covid-19 pandemic. This 

was a quantitative study. Population consisted of all health workers totaling 238 meanwhile samples 

were 70 people. Data were analyzed using the chi square test and logistic regression test. The results 

showed that physical working condition was 64.3% good and 35.7% poor; interpersonal relationship 

was 44.3% good and 55.7% poor; company policy was 30% good and 70% poor; salary was 62.9% 

good and 37.1% poor; and work motivation was 44.3% good and 55.7% poor. The chi square test 

showed that there were significant relationships between physical working condition and work 

motivation (p=0.013); interpersonal relationship and work motivation (p=0.000); company policy 

and work motivation (p=0.019); salary and work motivation (p=0.028). The logistic regression test 

confirmed that interpersonal relationship had the closest relationship with work motivation. In 

conclusion, work motivation determinants in this study are physical working condition, interpersonal 

relationship, company policy, and salary. Interpersonal relationship has the closest relationship to 

work motivation. 
Keywords: physical working conditions; interpersonal relation; policies; salary; work motivation 

 

 

Abstrak: Motivasi kerja yaitu serangkaian sikap dan juga nilai yang memengaruhi individu untuk 

menggapai hal yang lebih detail sesuai dengan tujuannya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

determinan motivasi kerja tenaga kesehatan Rumah Sakit Advent Manado di masa pandemi Covid-

19. Jenis penelitian ialah kuantitatif. Populasi ialah seluruh tenaga kesehatan berjumlah 238 orang 

dengan sampel berjumlah 70 orang. Analisis statistik menggunakan uji chi square dan regresi 

logistik. Hasil penelitian mendapatkan variabel kondisi kerja fisik baik sebesar 64,3% dan kurang 

baik 35,7%. Hubungan interpersonal didapatkan kategori baik 44,3% dan kurang baik 55,7%. 

Kebijakan perusahaan didapatkan kategori baik 30% dan kurang baik 70%. Gaji didapatkan kategori 

baik 62,9% dan kurang baik 37,1%. Motivasi kerja didapatkan kategori baik 44,3% dan kurang baik 

55,7%. Hasil uji chi square menegaskan adanya hubungan bermakna antara: kondisi kerja fisik 

dengan motivasi kerja (p=0,013); hubungan interpersonal dengan motivasi kerja (p=0,000; 

kebijakan perusahaan dengan motivasi kerja (p=0,019); dan gaji dengan motivasi kerja (p=0,028). 

Hasil uji regresi logisitik menunjukkan bahwa hubungan interpersonal yang paling berhubungan erat 

dengan motivasi kerja. Simpulan penelitian ini ialah determinan motivasi kerja yang didapatkan 

ialah kondisi kerja fisik, hubungan interpersonal, kebijakan perusahaan, dan gaji. Hubungan 

interpersonal yang paling berhubungan kuat dengan motivasi kerja. 
Kata kunci: kondisi kerja fisik; hubungan interpersonal; kebijakan; gaji; motivasi kerja 
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PENDAHULUAN 

Covid-19 merupakan penyakit menular 

yang disebabkan oleh coronavirus tipe baru 

dengan gejala umum antara lain batuk, 

demam, kelemahan, kejang dan diare.1 

Sejumlah pasien dengan pneumonia yang 

misterius dilaporkan untuk pertama kalinya 

di Wuhan, Cina pada Desember 2019.2 Virus 

penyebab ini dinamai Severe Acute Respira-

tory Syndrome Coronavirus 2 (SARS-CoV-

2) dan dapat menginfeksi dengan cepat dari 

manusia satu ke manusia melalui kontak 

langsung.3,4 

Kejadian kasus Covid-19 terus bertam-

bah setiap harinya sehingga tenaga kesehatan 

sebagai garis depan semakin tertekan karena 

beban kerjanya meningkat, serta khawatir 

akan kesehatan mereka dan keluarganya.5 

Hal yang dapat menyebabkan tenaga kese-

hatan akan mengalami peningkatan kecemas-

an, salah satunya ialah kurangnya alat 

pelindung diri (APD) di tempat kerja.6 

Tenaga kesehatan berisiko mengalami gang-

guan psikologis saat merawat pasien Covid-

19 karena perasaan depresi dengan penyebab 

utamanya ialah perlindungan terhadap diri 

sendiri yang masih kurang sebagai kebutuhan 

tenaga kesehatan.7 

Ketersediaan APD untuk tenaga kese-

hatan masih kurang, sehingga banyak tenaga 

kesehatan yang telah terpapar virus ini dan 

bahkan beberapa di antaranya meninggal 

dunia.6 Respon psikologis yang dialami oleh 

tenaga kesehatan terhadap pandemi penyakit 

menular semakin meningkat dikarenakan 

oleh perasaan cemas tentang kesehatan diri 

mereka sendiri dan penyebarannya terhadap 

keluarga mereka.5 Kecemasan merupakan 

kekhawatiran yang tidak jelas yang dirasakan 

oleh seseorang dengan perasaan tidak pasti 

dan tidak berdaya.8 Rasa panik dan rasa takut 

ialah bagian dari aspek emosional, sedangkan 

aspek mental atau kognitif yaitu timbulnya 

gangguan terhadap perhatian, rasa khawatir, 

ketidakteraturan dalam berpikir, dan merasa 

bingung. Kejadian Covid-19 ini jelas menye-

babkan tenaga kesehatan merasa tertekan dan 

khawatir.9 

Cheng et al5 menyatakan bahwa 13 

partisipan dalam penelitiannya mengalami 

kecemasan karena persediaan APD masih 

belum terpenuhi pada saat melakukan tindak-

an kepada pasien. Tenaga kesehatan ialah 

kelompok yang sangat rentan terinfeksi 

Covid-19 karena berada di garda terdepan 

dalam penaganan kasus ini. Oleh karena itu 

mereka harus dibekali APD lengkap sesuai 

dengan protokol WHO sehingga kecemasan 

yang dialami dapat berkurang. Menurut 

Inter-Agency Standing Committee (IASC),10 

penyebab tenaga kesehatan mengalami 

kecemasan yaitu adanya tuntutan pekerjaan 

yang tinggi, termasuk waktu kerja yang lebih 

lama, jumlah pasien yang meningkat, 

semakin sulit mendapatkan dukungan sosial 

karena adanya stigma masyarakat terhadap 

petugas garis depan, APD yang membatasi 

gerak, kurang informasi tentang paparan 

jangka panjang terhadap orang-orang yang 

terinfeksi, dan rasa takut petugas garis depan 

akan menularkan Covid-19 pada keluarga 

dan kerabat karena bidang pekerjaannya. 

Ariasti dan Handayani11 meneliti hu-

bungan tingkat kecemasaan dengan motivasi 

kerja perawat di RSUD dr. Soeratno Gemo-

long dan menyatakan bahwa hasil uji Rank 

Spearman program SPSS versi 18.0 dengan 

α=1% (0.01) memperoleh angka koefisen 

korelasi (r)= 0,552. Hasil nilai signifikansi 

untuk penelitian ini ialah 0,001 (α<0,05) yang 

dapat diartikan terdapat hubungan bermakna 

antara tingkat kecemasan dengan motivasi 

kerja. Motivasi kerja yaitu serangkaian sikap 

dan juga nilai yang memengaruhi individu 

untuk menggapai hal yang lebih detail sesuai 

dengan tujuan seseorang.12  

Faktor yang lainnya yang berhubungan 

dengan motivasi kerja ialah hubungan inter-

personal. Menurut Muhammad,13 hubungan 

interpersonal adalah komunikasi yang secara 

langsung mengarah pada perubahan dan 

perkembangan organisasi yang hanya dapat 

terjadi melalui pengembangan sumber daya 

manusia (SDM) di lingkungan masing-

masing. Untuk mencapai tujuan organisasi 

maka diperlukan sebuah komunikasi yang 

baik di antaranya komunikasi antar pribadi 

dimana terdapat jalinan pengertian dalam 

komunikasi tersebut sehingga dapat dime-

ngerti serta dilaksanakan antara pihak yang 

satu dengan pihak yang lain. Komunikasi ini 

sangat berperan dalam suatu organisasi untuk 
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mencapai tujuannya. Bila tidak terdapat 

komunikasi, para pegawai tidak dapat me-

ngetahui apa yang dilakukan rekan sekerja-

nya, pimpinan tidak dapat menerima masuk-

an informasi, dan para penyelia tidak dapat 

memberikan instruksi, komunikasi juga 

membantu perkembangan motivasi dengan 

menjelaskan kepada para karyawan apa yang 

harus dilakukan, seberapa baik mereka 

bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk 

memperbaiki kinerja yang di bawah standar. 

Penelitian Gustyawan14 mendapatkan 

bahwa komunikasi interpersonal yang sangat 

baik memengaruhi kinerja karyawan di 

Divisi Sekretaris Perusahaan PT Dirgantara 

Indonesia (Persero). Hal ini juga ditunjukkan 

oleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,687. 

Melalui pengujian koefisien determinasi 

diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh 

komunikasi interpersonal terhadap kinerja 

karyawan di Divisi Sekretaris Perusahaan PT 

Dirgantara Indonesia (Persero) sebesar 

47,2%, sedangkan sisanya sebesar 52,8% 

disebabkan oleh faktor lain yang tidak 

dijelaskan dalam penelitian ini. 

Variabel selanjutnya yang berhubungan 

dengan motivasi ialah kebijakan perusahaan 

yaitu salah satu wujud umum rencana-

rencana tetap dari fungsi perencanaan 

(planning) dalam manajemen. Kebijakan 

(policy) merupakan pedoman umum 

pembuatan keputusan. Kebijaksanaan meru-

pakan batas bagi keputusan, menentukan apa 

yang dapat dibuat dan menutup apa yang 

tidak dapat dibuat. Dengan cara ini, 

kebijaksanaan menyalurkan pemikiran para 

anggota organisasi agar konsisten dengan 

tujuan organisasi.15 Umpung et al16 menyata-

kan bahwa terdapat hubungan erat antara 

kebijakan Pusat Kesehatan Masyarakat 

(Puskesmas) dengan motivasi kerja pegawai 

puskesmas. 

Variabel lain yang berhubungan dengan 

motivasi kerja ialah salah satu usaha yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk mencipta-

kan kondisi tersebut di antaranya melalui 

program insentif penyemangat kerja, dalam 

arti sebagai pendorong untuk meningkatkan 

motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan, 

karena kinerja dan produktivitas akan 

meningkat yang diakibatkan karyawan yang 

bekerja dengan optimal.17 Gaji adalah imbal-

an kepada pegawai yang diberikan atas tugas-

tugas administrasi dan pimpinan yang 

jumlahnya biasanya tetap secara bulanan.18 

Sampurno et al19 meneliti tentang pengaruh 

gaji, tunjangan, dan bonus terhadap motivasi 

kerja dan kinerja  karyawan PT BPD Jawa 

Timur Jember dan menyatakan bahwa gaji 

memengaruhi motivasi kerja dan juga kinerja 

karyawan. 

Motivasi dalam memberikan pelayanan 

kesehatan di masa pandemi ini merupakan 

sesuatu yang menarik untuk dijadikan bahan 

penelitian, khususnya di Sulawesi Utara 

dengan peningkatan jumlah kasus Covid-19 

yang terus meningkat. Rumah Sakit Advent 

Manado sebagai salah satu rumah sakit 

swasta di Sulawesi Utara ikut berpartisipasi 

dalam memberikan pelayanan kesehatan 

kepada semua orang yang berisiko terpapar 

Covid-19 termasuk tenaga kesehatannya. Hal 

ini yang mendorong penulis untuk mengeta-

hui motivasi tenaga kesehatan yang bekerja 

di rumah sakit ini pada masa pandemi Covid-

19 sebagai tujuan utama penelitian ini. 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah 

Sakit Advent Manado pada bulan September 

2021. Jenis penelitian ialah deskriptif dengan 

desain potong lintang. Sampel penelitian 

ialah 70 orang tenaga kesehatan diperoleh 

dengan teknik simple random sampling. 

Variabel bebas yaitu kondisi kerja fisik, 

hubungan interpersonal, kebijakan perusaha-

an dan gaji sedangkan variabel terikat yaitu 

motivasi kerja. Variabel diukur mengguna-

kan kuesioner yang sudah tervalidasi dan 

terelabiliasi. Cara ukur ialah responden meng-

isi kuesioner yang terdiri dari beberapa 

pertanyaan meliputi variabel yang ada pada 

tenaga kesehatan. Hasil ukur dikategorikan 

menjadi dua, yaitu kategori Baik (≥mean) dan 

kategori Kurang Baik (<mean) berdasarkan 

total skor yang diperoleh dari setiap jawaban 

responden sebanyak 70 kemudian diambil 

nilai rerata. 

Analisis data hasil penelitian menggu-

nakan analisis univariat, analisis bivariat 

(chi-square test), dan analisis multivariat 

(regresi logistik). 
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HASIL PENELITIAN 

Pada penelitian ini terdapat 70 tenaga 

kesehatan yang terdiri dari 26 orang laki-laki 

dan 44 orang perempuan. Tabel 1 memper-

lihatkan distribusi frekuensi responden ber-

dasarkan karakteristik usia. Kelompok usia 

terbanyak ialah 31-40 tahun sebesar 45,7% 

sedangkan kelompok usia yang terendah 

ialah 51-60 tahun sebesar 4,3%. 
 

Tabel 1. Distribusi responden berdasarkan usia 
 

Usia responden 

(tahun) 

n % 

18-30 20 28,6 

31-40 32 45,7 

41-50 15 21,4 

51-60 3 4,3 

Total 70 100 

 

 

Tabel 2 memperlihatkan distribusi res-

ponden berdasarkan kondisi kerja fisik, 

hubungan interpersonal, kebijakan perusa-

haan, gaji, dan motivasi kerja.  

Tabel 3-6 memperlihatkan hasil uji 

bivariat dan Tabel 7 memperlihatkan hasil 

uji multivariat pada penelitian ini. 

 

BAHASAN 

Motivasi Kerja, Kondisi Kerja Fisik, 

Kebijakan Perusahaan, dan Gaji 

Hasil penelitian ini menunjukkan bah-

wa motivasi kerja sudah baik. Rusmitasari 

dan Mudayana20 melaporkan bahwa moti-

vasi kerja tenaga kesehatan puskesmas 

termasuk dalam kategori baik/tinggi. Hasil 

yang senada juga dilaporkan oleh Nurbaeti 

dan Hartika21 yaitu motivasi kerja tenaga 

ASN di Puskesmas Walenrang Kabupaten 

Luwu sebagian besar masuk kategori baik.  

 
Tabel 2. Distribusi responden bersasarkan kondisi kerja fisik, hubungan interpersonal, kebijakan 

perusahan, gaji, dan motivasi kerja 
 

Variabel bebas Baik Kurang baik 

 Jumlah Persentase Jumlah Persentase 

Kondisi kerja fisik 45 64,3 25 35,7 

Hubungan interpersonal 31 44,3 39 55,7 

Kebijakan perusahaan 21 30 49 70 

Gaji 44 62,9 26 31,7 

Motivasi kerja 31 44,3 39 55,7 

 
Tabel 3. Hubungan antara kondisi kerja fisik dengan motivasi kerja 
 

Kondisi 

Kerja Fisik 

Motivasi Kerja 

 
Baik Kurang Baik Total 

Nilai p 
n % n % n % 

Baik 25 35,7 20 28,6 45 64,3 

0,013 Kurang Baik 6 8,6 19 27,1 25 35,7 

Total  31 44,3 39 55,7 70 100 

 
Tabel 4. Hubungan antara hubungan interpersonal dengan motivasi kerja 
 

Hubungan 

Interpersonal 

Motivasi kerja 

 
Baik Kurang Baik Total 

Nilai p 
n % n % n % 

Baik 22 31,4 9 12,9 31 44,3 

0.000 Kurang Baik 9 12,9 30 42,9 39 55,7 

Total  31 44,3 39 55.7 70 100 
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Tabel 5. Hubungan antara kebijakan perusahaan dengan motivasi kerja 
 

Kebijakan 

Perusahaan 

Motivasi kerja 

 
Baik Kurang Baik Total 

Nilai p 
n % n % n % 

Baik 14 20 7 10 21 30 

0.019 Kurang Baik 17 24,3 32 45,7 49 70 

Total  31 44,3 39 55,7 70 100 

 
Tabel 6. Hubungan antara gaji dengan motivasi kerja 
 

Gaji 

Motivasi kerja 

 
Baik Kurang Baik Total 

Nilai p 
n % n % n % 

Baik 24 34,3 20 28,6 44 62,9 

0.028 Kurang Baik 7 10 19 27,1 26 37,1 

Total  31 44,3 39 55,7 70 100 

 
Tabel 7. Hasil Uji Regresi Logistik 
 

Variabel B Sig Exp (B) 
95% 

Lower Upper 

Kondisi kerja fisik 1,183 0,080 3,265 0,870 12,258 

Hubungan interpersonal 2,090 0,002 8,084 2,091 31,261 

Kebijakan instansi 0,048 0,949 1,049 0,243 4,526 

Gaji 0,701 0,290 2,016 0,550 7,392 

 

Hal ini menunjukkan bahwa para tenaga 

kesehatan telah memiliki dorongan dan ke-

inginan untuk melakukan pekerjaan dengan 

baik demi mencapai tujuan puskesmas yang 

telah ditetapkan.  

Selanjutnya, hasil penelitian ini menun-

jukkan bahwa kompensasi masuk kategori 

cukup. Mondy22 menyatakan bahwa kompen-

sasi merupakan hal yang penting bagi pegawai 

maupun organisasi, baik bersifat finansial 

maupun nonfinansial. Jasa pelayanan JKN 

yang diperoleh pegawai puskesmas merupa-

kan salah satu bentuk kompensasi finansial. 

Kompensasi masih masuk dalam kategori 

cukup karena adanya keinginan kompensasi 

secara finansial lagi karena berhubungan 

dengan keadaan pandemi Covid-19. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kondisi 

kerja masuk kategori cukup. Hasil penelitian 

Jamria23 menunjukkan bahwa kondisi kerja 

dalam hal ini sarana prasarana di puskesmas 

Mapane masih belum terpenuhi dengan 

semestinya. Hal ini dapat dilihat dengan 

belum terpenuhi fasilitas seperti AC/ kipas 

angin dalam ruangan.  

Liunsili et al24 menunjukkan bahwa 

pengadaan sarana dan prasarana puskesmas 

mulai ada peningkatan itu terlihat dari 

fasilitas kesehatan setiap tahunnya ada 

penambahan, akan tetapi masih ada fasilitas, 

sarana dan prasarana pada puskesmas ini 

yang masih belum ada seperti kendaraan 

ambulans, kendaraan puskesmas keliling, 

rumah dinas tenaga medis, dan juga obat-

obatan dan fasilitas medik yang sering 

mengalami kekurangan persediaan yang 

dikarenakan distribusi oleh pihak dinas 

pendidikan seing mengalami keterlambatan. 

Menurut peneliti, puskesmas juga merupakan 

faktor yang mendukung berlangsungnya sis-

tem pelayanan kesehatan, puskesmas sebagai 

penyedia pelayanan kesehatan masyarakat 

dituntut untuk bertanggung jawab terhadap 

kondisi kerja dalam hal ini kelengkapan 
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sarana dan prasarana yang dibutuhkan sesuai 

perkembangannya. Oleh karena itu, keterse-

diaan fasilitas sarana dan prasarana menjadi 

sangat penting, sehingga puskesmas harus 

melakukan pembenahan dan perbaikan untuk 

memberikan pelayanan terbaik dan memberi-

kan kenyamanan bagi masyarakat. Penyedia-

an sarana dan peralatan kerja yang lengkap 

juga harus mencakup dukungan organisasi 

yang baik, dukungan struktur organisasi, 

penyediaan teknologi, penyediaan tempat 

dan lingkungan kerja yang nyaman, penye-

diaan kondisi dan syarat kerja, peluang mem-

bangun hubungan kerja yang harmonis serta 

menyediakan kecukupan anggaran.  

Kemenkes RI25 menyatakan bahwa pada 

masa pandemi Covid-19 ini puskesmas harus 

tersedia sarana dan prasarana seperti tersedia-

nya sarana cuci tangan seperti wastafel dengan 

air mengalir, sabun cair agar setiap pengun-

jung/pasien melakukan cuci tangan pakai 

sabun (CTPS) saat datang dan pulang dari 

puskesmas. Selain itu, harus tersedia APD 

yang sesuai dan sistem ventilasi yang mema-

dai sehingga konsentrasi droplet nuklei menu-

run. Sistem ventilasi campuran mengom-

binasikan antara ventilasi alamiah dan peng-

gunaan peralatan mekanis. WHO mereko-

mendasikan ventilasi alamiah, boleh dikom-

binasi dengan mekanikal ventilasi seperti 

kipas angin untuk mengarahkan dan menolak 

udara yang tercemar menuju area ruangan 

yang dipasang exhaust van/jendela/lubang 

angin sehingga dapat membantu mengeluar-

kan udara. Posisi duduk petugas juga diatur 

agar aliran udara bersih dari arah belakang 

petugas ke arah pasien atau memotong antara 

pasien dan petugas. 

 

Kondisi Kerja Fisik dengan Motivasi 

Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan antara kondisi kerja 

dengan motivasi kerja dimana hubungan 

antar variabel termasuk pada kategori kuat 

dan hubungan antar kedua variabel ini searah 

atau semakin tinggi kondisi kerja akan diikuti 

dengan semakin tinggi motivasi kerja atau 

sebaliknya. Chauhan et al26 meneliti kondisi 

kerja dan motivasi kerja dan mendapatkan 

bahwa kondisi kerja berpengaruh positif 

bermakna terhadap motivasi kerja. Al-

Awda27 meneliti hubungan kondisi kerja, gaji 

dan jaminan kerja terhadap motivasi kerja di 

antara petugas kesehatan untuk mengetahui 

tingkat motivasi petugas kesehatan. Temuan 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa kon-

disi kerja berpengaruh positif dan bermakna 

terhadap motivasi kerja. Penelitian tersebut 

merekomendasikan agar manajemen layanan 

kesehatan harus lebih memberikan kondisi 

kerja yang baik. Motivasi dapat dipandang 

sebagai satu ciri yang ada pada tenaga 

kesehatan. Selama bekerja, motivasi kerja 

tenaga kesehatan mengalami perubahan 

sebagai hasil interaksi antara tenaga kese-

hatan dengan lingkungan kerjanya. Motivasi 

kerja dapat dipandang sebagai luaran dari 

tenaga kesehatan. Tenaga kesehatan mulai 

bekerja dengan derajat motivasi kerja terten-

tu, tergantung pada apa yang dialami selama 

bekerja dan bagaimana tenaga kesehatan 

mempersepsikan imbalan yang diberikan 

kepadanya atas hasil kerjanya. Produktivitas 

kerja tenaga kesehatan akan mengalami 

kenaikan atau penurunan dari motivasi 

kerjanya.28 Motivasi merupakan faktor pen-

dukung penting yang harus dimiliki oleh 

setiap orang karena motivasi yang baik dapat 

membawa seseorang melakukan suatu 

tindakan yang baik. Teori yang dikemukakan 

oleh Herzberg menyatakan bahwa terdapat 

dua faktor yang mendorong karyawan 

termotivasi dalam berkerja, yaitu faktor 

intrinsik (motivator factors) dan ekstrinsik 

(hygiene factors).29  

Kondisi kerja yang baik dapat mening-

katkan kualitas hidup dalam bekerja yang 

berdampak pada produktivitas kerja tenaga 

kesehatan profesional yang baik pula sehing-

ga motivasi kerja akan meningkat pula.30 

Kondisi kerja atau lingkungan puskesmas 

sangat menentukan keamanan kerja para 

tenaga kesehatan khususnya pada masa 

pandemi Covid-19. 

 

Hubungan Interpersonal dengan Moti-

vasi Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan antara hubungan inter-

personal dengan motivasi kerja dimana 

hubungan antar variabel termasuk pada 
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kategori sedang dan hubungan antar kedua 

variabel ini searah atau semakin baik 

hubungan interpersonal akan diikuti dengan 

semakin tinggi motivasi kerja atau sebalik-

nya. Studi longitudinal dari Vasalampi et al31 

menunjukkan bahwa hubungan interpersonal 

yang berbeda memainkan peran yang unik 

dan berbeda dalam tujuan pendidikan. 

Kehangatan dan keterlibatan afektif ibu 

secara khusus meningkatkan motivasi oto-

nom remaja, dukungan afektif ayah secara 

langsung memrediksi tingkat kepuasan 

sekolah yang tinggi dan niat yang rendah 

untuk putus sekolah menengah atas. Peran 

penerimaan teman sebaya ada dua yaitu 1) 

terkait dengan motivasi otonom yang tinggi 

dalam tujuan pendidikan remaja, dan 2) 

secara langsung memrediksi kepuasan 

remaja dengan jalur pendidikan pilihannya. 

Hasil penelitian Gamayanti32 juga me-

nyimpulkan bahwa terdapat hubungan antara 

hubungan dengan rekan kerja dengan moti-

vasi kerja tenaga kesehatan di puskesmas 

Banggae II Kabupaten Majene Provinsi 

Sulawesi Barat. Masuku33 meneliti tentang 

analisis motivasi kerja dokter ASN di 

Kabupaten Kepulauan Sula dan menyatakan 

bahwa motivasi dokter dalam melaksanakan 

tugas dan tanggungjawabnya juga dipenga-

ruhi oleh hubungan interpersonal, yaitu 

penerimaan oleh rekan kerja, kerjasama, dan 

penerimaan oleh masyarakat. Penelitian terse-

but menunjukkan bahwa secara umum infor-

man menganggap bahwa penerimaan dan 

kerjasama dengan rekan kerjanya telah 

berjalan dengan baik termasuk juga dalam 

penyelesaian masalah yang dihadapi dalam 

melayani pasien. Begitu juga dengan peneri-

maan masyarakat, walaupun terdapat perbe-

daan budaya masyarakat setempat yang dapat 

mengganggu dokter dalam melaksakan tugas. 

Dalam lingkungan kerja, setiap tenaga kese-

hatan dituntut untuk dapat melaksanakan 

pekerjaan sesuai jabatan yang dipegang dan 

beradaptasi dengan lingkungan serta rekan 

kerja yang memiliki karakter berbeda-beda. 

 

Kebijakan Perusahaan dengan Motivasi 

Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan antara kebijakan dengan 

motivasi kerja dimana hubungan antar 

variabel termasuk pada kategori kuat dan 

hubungan antar kedua variabel ini searah atau 

semakin baik kebijakan maka motivasi kerja 

akan semakin baik atau sebaliknya. Jensen et 

al34 menunjukkan bahwa kebijakan yang 

mengubah kondisi penyedia layanan publik 

garis depan sering terjadi. Penelitian yang 

menggunakan panel survei tiga gelombang di 

mana perubahan kebijakan regulasi terjadi 

antara dua putaran pertama pengumpulan 

data. Penelitian tersebut menemukan efek 

jangka pendek dan jangka panjang pada 

motivasi. Secara khusus, para dokter meng-

alami penurunan motivasi yang berkepan-

jangan untuk mengikuti peraturan. Hal yang 

berhubungan dengan tingkat ketertarikan 

mereka terhadap pembuatan kebijakan, 

kepentingan publik, dan pengorbanan diri, 

sedangkan tingkat kasih sayang mereka 

meningkat dalam jangka pendek. Hasil 

menunjukkan bahwa kebijakan regulasi yang 

membatasi kondisi kerja penyedia layanan 

publik garis depan memang dapat menghasil-

kan efek motivasi negatif yang bertahan 

lama. Carr35 meneliti hubungan antara 

kebijakan dengan motivasi dan menunjukkan 

bahwa kebijakan yang salah akan menyebab-

kan menurunnya motivasi atau motivasi kerja 

akan bergerak ke arah negatif. Faktor utama 

yang menentukan motivasi kerja yaitu 

kebijakan. Kebijakan mencakup promosi 

jabatan/ jenjang karir yang jelas. Hal ini 

merupakan pendukung tercapainya tujuan 

instansi kesehatan dimana adanya motivasi 

dari tenaga kesehatan itu sendiri. Jika ingin 

meningkatkan prestasi kerja tenaga kese-

hatan, kita perlu memahami dan memper-

hatikan faktor-faktor yang dapat memenga-

ruhi motivasi kerja petugas kesehatan. 

Pada masa pandemi Covid-19 ini, 

kebijakan di rumah sakit harus dibuat sebaik 

mungkin sehingga dapat membuat tenaga 

kesehatan bekerja dengan optimal. Kebijakan 

yang dibutuhkan oleh tenaga kesehatan saat 

bekerja seperti pengaturan shift kerja yang 

baik dan pengelolaan stres kerja para tenaga 

kesehatan. 

Menurut Kemenkes RI,36 pengaturan 

shift kerja perlu dilakukan berdasarkan prin-

sip seperti menggunakan pola shift maju untuk 
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meminimalisasikan masalah adaptasi individu 

(siang-petang-malam), meminimalisasikan  

jumlah jam kerja >10 jam dalam satu shift, 

menjadwalkan setidaknya 11 jam libur di 

antara shift (setiap periode 24 jam), memper-

timbangkan pemberian libur 2 hari setelah 3 

kali shift 12 jam dan meminimalkan shift 

malam berturut-turut untuk membatasi penu-

runan tingkat kinerja yang disebabkan oleh 

ketidakseimbangan ritme sirkadian. Dalam 

rangka mengelola stres kerja para tenaga kese-

hatan maka dapat mengembangkan kebijakan 

seperti skrining pra dan paska penyebaran 

wabah, persiapan dan pelatihan dalam menge-

lola stres sebelum penugasan dan berkelan-

jutan untuk mengatasi penyebab stres harian, 

pemantauan rutin atas kondisi staf di lapang-

an, dukungan khusus dan sesuai budaya untuk 

staf dan tim, serta dukungan praktis, emosio-

nal dan sesuai budaya untuk staf di akhir 

penugasan atau kontrak. 

 

Gaji dengan Motivasi Kerja 

Manurung37 yang meneliti tentang dam-

pak kompensasi terhadap motivasi kerja 

menunjukkan adanya hubungan antara kedua 

variabel tersebut. Penelitian oleh Indarti dan 

Hendriani38 menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan bermakna sebesar 

33,8% terhadap motivasi kerja dengan 

koefisien jalur 0,541. 

Kompensasi merupakan pendapatan, 

jaminan bagi kelangsungan hidup pegawai 

serta mencerminkan ukuran nilai karya baik 

terhadap pegawai itu sendiri, keluarga mau-

pun masyarakat. Salah satu tujuan pemberian 

kompensasi yaitu terciptanya kepuasan kerja 

pegawai, pegawai bekerja keras memenuhi 

kebutuhannya dan mencapai tujuan organisa-

sinya. Kompensasi merupakan salah satu 

cara meningkatkan motivasi kerja pegawai. 

Menurut Werther dan Davis, kompensasi 

kerja merupakan apa yang seorang pekerja 

terima sebagai balasan pekerjaan yang 

diberikannya. Baik upah per jam atau gaji 

periodik, didesain dan dikelola oleh bagian 

personalia. Kompensasi merupakan penghar-

gaan atau ganjaran pada pekerja yang 

memberikan konstribusi dalam mewujudkan 

tujuannya melalui pekerjaan.39,40 Hasil pene-

litian ini sejalan dengan penelitian dari 

Fatimah41 yang menemukan adanya hubung-

an antara kompensasi dengan motivasi kerja. 

Kompensasi erat kaitannya dengan prestasi 

kerja seorang karyawan. Kompensasi meru-

pakan salah satu faktor ekternal yang meme-

ngaruhi motivasi seseorang, disamping 

faktor ekternal lainnya, seperti jenis dan sifat 

pekerjaan, kelompok kerja dimana seseorang 

bergabung dalam organisasi tempat bekerja 

dan situsi lingkungan umumnya. Kompen-

sasi merupakan motivator paling penting; 

untuk itu suatu organisasi dituntut untuk 

dapat menetapkan kebijakan imbalan/ 

kompensasi yang paling tepat, agar kinerja 

petugas dapat terus ditingkatkan sekaligus 

untuk mencapai tujuan dari organisasi. 

 

Variabel yang Dominan  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kondisi kerja fisik, hubungan interpersonal, 

kebijakan instansi, dan gaji memiliki penga-

ruh terhadap motivasi kerja, namun yang 

paling memberikan sumbangsih dari kempat 

variabel yang diteliti yakni hubungan inter-

personal. 

Hubungan interpersonal dapat dipenga-

ruhi oleh beberapa faktor yang dapat membuat 

kinerja perawat kurang maksimal, terdiri dari 

pengaruh perasaan, kedekatan dan daya tarik, 

faktor interaksi yaitu persamaan perbedaan. 

Hampir di setiap hubungan interpersonal 

antara pribadi maupun tidak, yang menjadikan 

hubungan efektif sehingga kinerja yang 

dihasilkan akan maksimal karena adanya 

interaksi antara perawat yang baik.42 Berda-

sarkan wawancara di lapangan ditemukan 

bahwa kurangnya komunikasi atau hubungan 

kurang harmonis yang terjadi akibat penga-

turan shift kerja yang tidak fleksibel selama 

pandemi Covid-19 membuat tenaga kese-

hatan merasa cemas dan lelah dalam meme-

nuhi tugas pelayanan dengan meminta 

bantuan kepada rekan atau sesama yang juga 

secara ego dan kepribadian merasa perlu 

untuk menyelamatkan diri masing-masing 

selama pandemi agar terhindar dari paparan 

virus korona. Hal inilah yang harus dilakukan 

evaluasi baik antara rekan sekerja maupun 

atasan dan bawahan untuk mendapat keun-

tungan dan solusi bersama (win-win solution) 

agar masalah intern tidak akan berdampak 
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kepada pelayanan di suatu rumah sakit atau 

instansi yang ada. 

 

SIMPULAN 

Determinan motivasi kerja pada tenaga 

kesehatan di Rumah Sakit Advent Manado 

yaitu kondisi kerja fisik, hubungan inter-

personal, kebijakan perusahaan, dan gaji. 

sedangkan yang paling mempunyai hubungan 

kuat dengan motivasi kerja yaitu faktor 

hubungan interpersonal. 
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