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Background: The implementation of the BPJS Health Standard Inpatient Class (KRIS) 
policy requires optimal human resource readiness, in which employee performance is a 
key factor in its success. This study aims to analyse the influence of human resource 
factors, including knowledge, communication effectiveness, perception, work 
motivation, and attitude towards employee performance in supporting the preparation 
for the implementation of the BPJS Health KRIS policy at Bun Hospital in Tangerang. 
Method: The study used a quantitative approach with a cross-sectional design and 
multiple linear regression analysis. The study population consisted of all Bun Hospital 
employees using total sampling technique. Data were collected through a Likert scale 
questionnaire and 145 respondents who met the criteria were obtained. Data analysis 
was performed using validity, reliability, normality, linearity, multicollinearity, 
heteroscedasticity, t-test, F-test, and coefficient of determination tests. 
Results: The results of the study showed that all instruments were valid and reliable. 
Bivariate analysis showed a significant positive relationship between all independent 
variables and employee performance. The t-test proved that knowledge, 
communication, perception, motivation, and attitude had a significant effect on 
employee performance. The F test showed a significant simultaneous effect with a 
coefficient of determination (R²) of 0.337, meaning that 33.7% of the variation in 
employee performance is explained by the five independent variables. Knowledge is the 
dominant factor influencing performance. 
Conclusion: knowledge, communication, perception, motivation, and attitude, both 
partially and simultaneously, have a significant effect on employee performance in 
supporting the preparation for the implementation of the KRIS BPJS Kesehatan policy 
at Bun Tangerang Hospital. Hospital management needs to optimise these factors 
through continuous training, improved communication, increased motivation, and the 
formation of positive employee attitudes. 
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PENDAHULUAN 

Sistem Jaminan Kesehatan Nasional (JKN) yang diberlakukan sejak 1 Januari 2014 telah mengubah 
paradigma pelayanan kesehatan di Indonesia secara fundamental. Era JKN menuntut rumah sakit untuk 
lebih adaptif dalam memberikan layanan yang efisien, merata, dan berkeadilan bagi seluruh peserta BPJS 
Kesehatan (Adelia, dkk, 2025). Sebagai institusi kesehatan yang berperan sebagai ekosistem kesehatan, 

mailto:fitriyani.zafrina@gmail.com


2 | Fitriyani Zulkarnain 

 

https://ejournal.auliantech.org/index.php/jheip 

rumah sakit tidak hanya berfungsi sebagai penyedia layanan medis, tetapi juga sebagai ruang edukasi dan 
pengembangan ilmu kesehatan yang menjadi pilar utama dalam mendukung keberlangsungan program 
JKN. 

Berdasarkan amanat Pasal 19 dan 23 UU No. 40 Tahun 2004, program JKN menegaskan prinsip 
ekuitas dimana setiap peserta berhak atas perlindungan kesehatan dan fasilitas rawat inap standar 
(Kemenkes RI, 2004). Namun, implementasi di lapangan masih menghadapi berbagai kendala, termasuk 
ketidakseimbangan antara iuran dan biaya medis, keterbatasan sarana prasarana, serta disparitas mutu 
layanan antar kelas peserta BPJS (Afni, dkk, 2022). Kondisi ini menunjukkan perlunya perbaikan 
berkelanjutan untuk mewujudkan cita-cita keadilan dalam sistem JKN. 

Sebagai respons terhadap tantangan tersebut, pemerintah melalui PP No. 64 Tahun 2020 dan 
Perpres No. 59 Tahun 2024 memperkenalkan konsep Kelas Rawat Inap Standar (KRIS) yang berbasis 
pada 12 kriteria kebutuhan dasar manusia, mencakup aspek medis dan nonmedis mulai dari kepadatan 
ruang hingga fasilitas kamar mandi (Azura, dkk, 2022). Menteri Kesehatan Budi Gunadi Sadikin 
menekankan KRIS sebagai strategi untuk mengurangi disparitas layanan dengan standar maksimal empat 
tempat tidur per ruang rawat inap. 

Klasifikasi layanan rawat inap dalam JKN merupakan implementasi asas keadilan agar setiap peserta 
mendapat layanan sesuai kebutuhan medis tanpa terikat besaran iuran yang dibayarkan (Kementerian 
Kesehatan, 2022). Namun, data menunjukkan bahwa hingga akhir 2021, kesiapan rumah sakit dalam 
memenuhi standar KRIS masih berada di bawah 60% (Afni, dkk, 2022). Dengan tenggat waktu 
implementasi penuh pada 30 Juni 2025, rumah sakit menghadapi tantangan besar dalam mempersiapkan 
infrastruktur dan sumber daya manusia yang memadai. 

Keberhasilan implementasi KRIS tidak hanya bergantung pada kesiapan infrastruktur fisik sesuai 
12 kriteria yang ditetapkan, tetapi juga sangat ditentukan oleh kualitas dan kesiapan sumber daya manusia 
(Mandagi, 2015). Tenaga kesehatan menjadi kunci utama dalam menjamin mutu layanan rumah sakit, 
karena kinerja pelayanan sangat dipengaruhi oleh kompetensi dan kesiapan mental tenaga medis maupun 
nonmedis di berbagai level organisasi (Sininta, dkk, 2025). 

Dalam konteks implementasi kebijakan publik, literatur menunjukkan bahwa sosialisasi awal 
kepada pegawai mengenai tujuan, dampak, dan manfaat kebijakan sangat krusial untuk efektivitas 
implementasi (Liao, 2022). Organisasi yang melakukan sosialisasi dengan baik lebih mampu membangun 
pemahaman bersama, meningkatkan partisipasi aktif pegawai, dan menumbuhkan semangat kolaboratif 
dalam mendukung transformasi kebijakan. Proses organizational socialization ini memungkinkan 
pegawai memahami nilai, norma, dan ekspektasi organisasi sehingga mereka lebih siap berkontribusi 
positif dalam implementasi kebijakan baru (Nielsen, 2012). 

Studi-studi terdahulu menunjukkan bahwa persepsi pegawai terhadap kebijakan BPJS dan KRIS, 
termasuk kekhawatiran tentang beban kerja, ketersediaan fasilitas, dan dampaknya terhadap pasien, 
mempengaruhi kesiapan organisasi secara keseluruhan untuk implementasi kebijakan (Handojo, 2022). 
Hal ini menegaskan pentingnya memahami faktor-faktor internal yang mempengaruhi dukungan 
pegawai terhadap implementasi KRIS. 

Rumah Sakit BUN Tangerang sebagai mitra BPJS Kesehatan menghadapi tantangan serupa dalam 
mempersiapkan implementasi KRIS sesuai tenggat waktu yang ditetapkan. Berdasarkan wawancara 
dengan manajer SDM rumah sakit, teridentifikasi adanya penurunan skor rata-rata kinerja perawat dari 
4,5 menjadi 3,66 pada tahun 2024, berada di bawah standar minimal 4,0. Penurunan ini terjadi pada 
berbagai aspek termasuk integritas, pelayanan pasien, motivasi, kerja tim, pengetahuan, keterampilan, 
dan supervisi. 

Meskipun sosialisasi kebijakan KRIS telah dilakukan, namun efektivitasnya dalam mempengaruhi 
kesiapan pegawai belum diketahui secara mendalam. Kondisi ini menimbulkan kebutuhan untuk 
menganalisis dan mengevaluasi kontribusi faktor-faktor internal pegawai, termasuk tingkat pengetahuan 
tentang KRIS, efektivitas komunikasi organisasi, persepsi terhadap keadilan dan dampak perubahan 
sistem, motivasi kerja, serta sikap penerimaan terhadap standarisasi kelas rawat inap. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis sejauh mana faktor sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam mendukung persiapan implementasi kebijakan KRIS BPJS 
Kesehatan di RS BUN Tangerang. Secara spesifik, penelitian ini akan mengidentifikasi pengaruh 
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pengetahuan, efektivitas komunikasi, persepsi, motivasi kerja, dan sikap terhadap kinerja pegawai dalam 
konteks implementasi KRIS. 

Signifikansi penelitian ini terletak pada kontribusinya terhadap pengembangan ilmu pengetahuan 
dalam ranah administrasi rumah sakit dan manajemen kebijakan publik. Temuan penelitian diharapkan 
dapat memberikan insight bagi manajemen rumah sakit dalam menyusun strategi peningkatan kapasitas 
pegawai yang tepat sasaran. Bagi pengambil kebijakan, hasil penelitian dapat menjadi bahan 
pertimbangan dalam merumuskan kebijakan pendukung yang berfokus pada kesiapan sumber daya 
manusia. 

Dari perspektif praktis, penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi pada peningkatan kualitas 
pelayanan kesehatan yang diterima masyarakat pengguna JKN melalui optimalisasi dukungan pegawai 
terhadap implementasi KRIS. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi rujukan pembelajaran 
kontekstual bagi institusi pendidikan dan pijakan untuk pengembangan riset lanjutan dalam bidang 
manajemen kebijakan kesehatan. 

Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis hubungan antara variabel-
variabel sumber daya manusia dengan kinerja pegawai, penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti 
empiris yang solid mengenai faktor-faktor kunci yang menentukan keberhasilan implementasi kebijakan 
KRIS di tingkat rumah sakit. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rancangan cross sectional untuk 
menganalisis pengaruh faktor sumber daya manusia (pengetahuan, efektivitas komunikasi, persepsi, 
motivasi kerja, dan sikap) terhadap kinerja pegawai dalam mendukung implementasi KRIS di RS BUN 
Tangerang. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai RS BUN Tangerang (n=173) yang diambil 
menggunakan teknik total sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dengan skala Likert 
5 poin yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya pada 30 responden pilot. Instrumen dinyatakan valid 
jika r hitung ≥ 0,361 dan reliabel jika Cronbach's Alpha ≥ 0,6.  

Analisis data menggunakan SPSS meliputi analisis univariat, bivariat dan multivariat dengan uji 
prasyarat normalitas Shapiro-Wilk, linearitas, serta uji asumsi klasik multikolinearitas dan 
heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis menggunakan uji t, uji F dan koefisien determinasi dengan 
tingkat signifikansi α = 0,05. Penelitian telah memperoleh persetujuan etik dan menerapkan prinsip self 
determination, privacy and anonymity serta confidentiality. 

HASIL 

Gambaran Umum Responden 

Penelitian ini melibatkan 145 responden dari total populasi 173 pegawai Rumah Sakit BUN 
Tangerang, dengan tingkat respons 83,82%. Karakteristik responden menunjukkan dominasi perempuan 
(85,5%), kelompok usia produktif muda di bawah 35 tahun (73,8%), mayoritas berpendidikan Diploma 
(42,1%), dan masa kerja ≤ 10 tahun (84,8%). 

Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Hasil uji validitas menggunakan Pearson Correlation menunjukkan semua item pernyataan dari 
keenam variabel penelitian memiliki nilai r hitung > r tabel (0,361), sehingga seluruh instrumen 
dinyatakan valid. Uji reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha menghasilkan nilai di atas 0,6 untuk 
semua variabel: pengetahuan (0,687), komunikasi (0,641), persepsi (0,805), motivasi (0,668), sikap 
(0,673), dan kinerja pegawai (0,689), menunjukkan konsistensi instrumen yang reliabel. 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Pengetahuan (X1), Rata-rata skor variabel pengetahuan adalah 24,0 (kategori tinggi). 
Indikator tertinggi pada X1.4 (4,17), menunjukkan pemahaman pegawai yang baik terhadap kebijakan 
KRIS BPJS Kesehatan. Semua indikator berada di atas 3,90, mengindikasikan pengetahuan pegawai yang 
memadai. 
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Variabel Komunikasi (X2), Variabel komunikasi memperoleh rata-rata 15,94 (kategori tinggi). 
Indikator X2.2 mencatat nilai tertinggi (4,06), sementara X2.4 terendah (3,91), namun keseluruhan 
menunjukkan komunikasi yang efektif antar pegawai dan manajemen. 

Variabel Persepsi (X3), Persepsi pegawai menunjukkan rata-rata 19,9 (kategori tinggi). X3.4 
memiliki nilai tertinggi (4,04), mengindikasikan persepsi positif pegawai terhadap kebijakan dan sistem 
yang diterapkan rumah sakit. 

Variabel Motivasi Kerja (X4), Motivasi kerja mencapai rata-rata 19,8 (kategori tinggi). X4.2 
menunjukkan nilai tertinggi (3,98), menggambarkan dorongan kerja yang optimal dari pegawai rumah 
sakit. 

Variabel Sikap (X5), Sikap pegawai memperoleh rata-rata 20,1 (kategori tinggi). X5.5 mencatat nilai 
tertinggi (4,10), sementara X5.3 terendah (3,80), namun secara keseluruhan menunjukkan sikap positif 
terhadap tugas dan kebijakan. 

Variabel Kinerja Pegawai (Y), Kinerja pegawai menunjukkan rata-rata 28,7 (kategori sangat tinggi). 
Y3 memiliki nilai tertinggi (4,26), mengindikasikan pencapaian kinerja yang optimal dan konsisten pada 
semua aspek penilaian. 

Analisis Korelasi 

Hasil analisis korelasi Pearson menunjukkan bahwa seluruh variabel independen (pengetahuan, 
komunikasi, persepsi, motivasi, dan sikap) memiliki hubungan positif yang signifikan dengan kinerja 
pegawai. Detail hasil analisis ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 1. Hasil Korelasi Pearson 

Variabel Independen r Sig. (p) Kekuatan Hubungan 

Pengetahuan – Kinerja 0,400 < 0,01 Sedang 

Komunikasi – Kinerja 0,213 < 0,05 Lemah 

Persepsi – Kinerja 0,170 < 0,05 Lemah 

Motivasi – Kinerja 0,196 < 0,05 Lemah 

Sikap – Kinerja 0,304 < 0,01 Sedang 

 

Berdasarkan tabel di atas, variabel pengetahuan memiliki korelasi tertinggi dengan kinerja pegawai 
(r = 0,400), diikuti oleh sikap (r = 0,304), keduanya berada pada kategori hubungan sedang. Sementara 
itu, variabel komunikasi, persepsi, dan motivasi menunjukkan hubungan lemah namun signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Uji Prasyarat Analisis  

Sebelum melakukan analisis regresi linier berganda, dilakukan serangkaian pengujian prasyarat 
untuk memastikan validitas dan akurasi hasil analisis. Uji normalitas menggunakan Kolmogorov-
Smirnov menunjukkan nilai signifikansi 0,085 dan Shapiro-Wilk dengan nilai 0,370, keduanya lebih besar 
dari 0,05 sehingga data penelitian dinyatakan berdistribusi normal dan representatif terhadap populasi. 
Kondisi ini memungkinkan penggunaan statistik parametrik untuk analisis selanjutnya. 

Pengujian linearitas hubungan antar variabel menunjukkan hasil yang memuaskan dengan nilai 
signifikansi deviation from linearity untuk semua pasangan variabel lebih besar dari 0,05, mengonfirmasi 
bahwa hubungan antar variabel bersifat linear dan cocok untuk analisis regresi. Uji multikolinearitas 
menggunakan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) menunjukkan tidak adanya korelasi 
yang terlalu tinggi antar variabel independen, dengan semua nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 (berkisar 
0,973-0,995) dan VIF kurang dari 10 (berkisar 1,005-1,028). Kondisi ini memastikan bahwa setiap 
variabel independen dapat dianalisis pengaruhnya secara terpisah tanpa gangguan dari variabel lain. 

Uji heteroskedastisitas melalui analisis scatterplot menunjukkan penyebaran titik residual yang acak 
tanpa membentuk pola tertentu, mengindikasikan tidak terjadinya heteroskedastisitas dalam model. 
Terpenuhinya seluruh prasyarat analisis ini memberikan keyakinan bahwa hasil regresi linier berganda 
yang diperoleh akurat dan dapat diandalkan untuk pengambilan kesimpulan penelitian. 

Analisis Regresi Linear Berganda 
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Analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan matematis yang menggambarkan 
hubungan kausal antara variabel independen dengan kinerja pegawai:  

Y = -1,474 + 0,418(X1) + 0,308(X2) + 0,236(X3) + 0,172(X4) + 0,359(X5),   

Keterangan: 

X1 = Pengetahuan 

X2 = Komunikasi 

X3 = Persepsi 

X4 = Motivasi Kerja 

X5 = Sikap 

Y = Kinerja Pegawai 

Persamaan ini menunjukkan bahwa tanpa kontribusi dari kelima variabel independen (nilai 
konstanta), kinerja pegawai akan berada pada level -1,474, namun dengan adanya peningkatan pada 
masing-masing variabel, kinerja akan meningkat sesuai dengan koefisien regresi yang diperoleh. 

Uji signifikansi parsial (uji t) mengkonfirmasi bahwa seluruh variabel independen memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, yang ditampilkan dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 2. Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji T) 

Variabel Independen Koefi-sien β t hitung Sig. (p) Keteran-gan 

Pengetahuan (X1) 0,418 5,229 0,000 Signifikan, pengaruh 
terbesar 

Komunikasi (X2) 0,308 3,279 0,001 Signifikan 

Persepsi (X3) 0,236 2,664 0,009 Signifikan 

Motivasi (X4) 0,172 2,194 0,030 Signifikan 

Sikap (X5) 0,359 3,864 0,000 Signifikan, pengaruh 
kedua terbesar 

Konstanta (a) -1,474 — — — 

 

Dapat diketahuai dari tabel diatas bahwa Pengetahuan menunjukkan pengaruh terbesar dengan 
koefisien β=0,418 (t=5,229; p=0,000), diikuti oleh sikap dengan β=0,359 (t=3,864; p=0,000), 
komunikasi dengan β=0,308 (t=3,279; p=0,001), persepsi dengan β=0,236 (t=2,664; p=0,009), dan 
motivasi kerja dengan β=0,172 (t=2,194; p=0,030). Urutan ini menunjukkan prioritas faktor yang perlu 
mendapat perhatian utama dalam upaya peningkatan kinerja pegawai. 

Uji signifikansi simultan (uji F) menghasilkan nilai F hitung sebesar 14,162 dengan signifikansi 
0,000 (p<0,05), mengonfirmasi bahwa kelima variabel independen secara bersama-sama memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa pendekatan holistik 
dalam pengelolaan sumber daya manusia, yang mencakup semua aspek yang diteliti, akan memberikan 
dampak optimal terhadap peningkatan kinerja organisasi. 

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan nilai 0,337 atau 33,7%, mengindikasikan bahwa model 
penelitian mampu menjelaskan sepertiga dari variasi kinerja pegawai di RS BUN. Meskipun sisanya 
sebesar 66,3% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model, kontribusi yang cukup substansial ini 
menunjukkan relevansi kelima variabel yang diteliti dalam konteks manajemen sumber daya manusia 
rumah sakit. Nilai adjusted R² sebesar 0,314 menunjukkan bahwa model tetap memiliki kemampuan 
prediksi yang baik setelah penyesuaian untuk jumlah variabel dan ukuran sampel. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengetahuan memiliki pengaruh yang paling signifikan 
terhadap kinerja pegawai (β = 0,418, p < 0,001). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
tingkat pengetahuan pegawai tentang kebijakan KRIS BPJS Kesehatan, prosedur kerja, dan standar 
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pelayanan, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Dengan total skor rata-rata 24,00 yang 
termasuk dalam kategori tinggi menurut skala Likert, responden telah menunjukkan pemahaman yang 
memadai terhadap kebijakan dan tugas yang berkaitan dengan implementasi KRIS. 

Pengetahuan berperan krusial dalam konteks implementasi kebijakan baru karena memberikan 
fondasi kognitif yang memungkinkan pegawai untuk memahami tujuan, manfaat, dan dampak dari 
perubahan yang diterapkan. Pegawai yang memiliki pengetahuan memadai cenderung lebih percaya diri 
dalam melaksanakan tugas, mampu mengurangi kesalahan operasional, dan dapat mengambil keputusan 
yang tepat dalam situasi kerja yang dinamis. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Purwantini 
(2021), Taslim dkk. (2023), dan Prasetya (2016) yang menunjukkan bahwa faktor pengetahuan 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dalam mendukung implementasi kebijakan organisasi. 

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai 

Komunikasi terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisien β = 
0,308 dan nilai signifikansi 0,001 (p < 0,05). Dengan skor rata-rata 15,94 yang tergolong tinggi, hasil ini 
menunjukkan bahwa efektivitas komunikasi antarpegawai maupun dengan manajemen berkontribusi 
substansial terhadap peningkatan kinerja. Komunikasi yang lancar memfasilitasi penyampaian informasi 
secara jelas, meminimalkan kesalahpahaman, dan mempercepat koordinasi antarbagian dalam rumah 
sakit. 

Dalam konteks implementasi KRIS BPJS Kesehatan, komunikasi yang efektif menjadi sangat 
penting mengingat kompleksitas perubahan sistem yang melibatkan berbagai unit kerja. Komunikasi 
yang baik memastikan bahwa seluruh informasi terkait kebijakan tersampaikan dengan akurat dan efisien, 
sehingga mengurangi risiko miskomunikasi dan kesalahan dalam pelaksanaan tugas. Temuan ini sejalan 
dengan hasil penelitian Sasauw (2021), Istriawan (2021), dan Mulyadi (2024) yang mengonfirmasi bahwa 
komunikasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai dalam organisasi pelayanan kesehatan. 

Pengaruh Persepsi terhadap Kinerja Pegawai 

Persepsi pegawai menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dengan koefisien β = 
0,236 dan nilai signifikansi 0,009 (p < 0,05). Skor rata-rata variabel persepsi sebesar 19,9 yang termasuk 
kategori tinggi mengindikasikan bahwa pegawai memiliki pandangan positif terhadap kebijakan dan 
sistem yang diterapkan rumah sakit. Persepsi yang positif ini memungkinkan pegawai untuk melihat 
implementasi KRIS sebagai peluang perbaikan kualitas pelayanan rather than beban kerja tambahan. 

Persepsi kerja yang positif memainkan peran penting dalam membentuk sikap dan perilaku pegawai 
terhadap perubahan organisasi. Pegawai dengan persepsi positif cenderung lebih mudah menerima 
kebijakan baru, merasa lebih nyaman dalam bekerja, dan pada akhirnya mampu menunjukkan kinerja 
yang lebih optimal. Untuk mendukung implementasi KRIS BPJS Kesehatan, persepsi positif pegawai 
dapat dicapai melalui komunikasi yang efektif, pelatihan yang memadai, dan dukungan manajemen yang 
konsisten. Hasil ini konsisten dengan temuan Risnawaty (2022) dan Sumiyati (2006) yang menunjukkan 
hubungan signifikan antara persepsi dengan kinerja pegawai. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisien β = 0,172 
dan nilai signifikansi 0,030 (p < 0,05). Meskipun menunjukkan pengaruh yang relatif paling kecil 
dibandingkan variabel lainnya, motivasi kerja tetap berperan penting dalam mendorong kinerja pegawai. 
Skor rata-rata 19,8 yang tergolong tinggi menunjukkan bahwa pegawai memiliki dorongan kerja yang 
baik, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. 

Motivasi kerja yang tinggi memberikan energi tambahan bagi pegawai untuk menyelesaikan tugas 
dengan optimal, berinisiatif dalam menghadapi tantangan, dan berusaha mencapai hasil kerja yang 
maksimal. Dalam konteks implementasi KRIS, pegawai yang termotivasi akan lebih mudah beradaptasi 
dengan perubahan standar pelayanan dan mencari cara untuk memberikan pelayanan terbaik sesuai 
dengan standar baru. Motivasi yang tinggi juga mendorong pegawai untuk memberikan pelayanan 
berkualitas dan meningkatkan kerja sama tim dalam mencapai tujuan bersama. Temuan ini sejalan 
dengan hasil penelitian Mufrihah (2017), Marpaung dkk. (2014), Melissa dkk. (2020), dan Farizki (2017) 
yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh Sikap terhadap Kinerja Pegawai 
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Sikap pegawai terbukti memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja dengan koefisien 
β = 0,359 dan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,001), menjadikannya sebagai faktor kedua paling dominan 
setelah pengetahuan. Skor rata-rata variabel sikap sebesar 20,1 yang tergolong tinggi menunjukkan bahwa 
pegawai memiliki sikap positif terhadap kebijakan dan pelaksanaan tugas di rumah sakit. Sikap positif 
seperti disiplin, tanggung jawab, dan kemauan untuk bekerja sama berkontribusi signifikan terhadap 
pencapaian kinerja optimal. 

Dalam konteks implementasi KRIS BPJS Kesehatan, sikap positif menjadi modal penting yang 
memungkinkan pegawai untuk menyesuaikan diri dengan perubahan prosedur, sistem, dan peran baru. 
Pegawai dengan sikap positif cenderung lebih terlibat dan berkomitmen untuk mencapai tujuan 
organisasi, termasuk keberhasilan implementasi KRIS. Sikap positif juga menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif dan mendukung terciptanya pengalaman yang lebih baik bagi pasien, yang pada akhirnya 
meningkatkan kepuasan pasien dan mendukung tujuan KRIS. Hasil penelitian ini konsisten dengan 
temuan Iqbal (2020) dan Wulandari (2023) yang mengonfirmasi adanya pengaruh variabel sikap terhadap 
kinerja pegawai. 

Pengaruh Simultan Seluruh Variabel terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji regresi simultan (uji F) menunjukkan nilai F hitung sebesar 14,162 dengan signifikansi 
0,000 (p < 0,05), yang mengonfirmasi bahwa pengetahuan, komunikasi, persepsi, motivasi kerja, dan 
sikap secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Persamaan 
regresi Y = -1,474 + 0,418(X1) + 0,308(X2) + 0,236(X3) + 0,172(X4) + 0,359(X5) menunjukkan 
kontribusi relatif masing-masing variabel terhadap kinerja pegawai. 

Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,337 menunjukkan bahwa 33,7% variasi kinerja pegawai dapat 
dijelaskan oleh kelima variabel independen yang diteliti, sedangkan 66,3% sisanya dipengaruhi oleh 
faktor lain di luar penelitian seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan sistem 
kompensasi. Nilai R² dalam kategori sedang ini adalah wajar dalam penelitian perilaku organisasi, 
mengingat kompleksitas faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja manusia. 

Temuan ini menegaskan bahwa kinerja pegawai yang optimal merupakan hasil dari sinergi berbagai 
faktor yang saling mendukung. Untuk mencapai kinerja yang optimal dalam implementasi KRIS BPJS 
Kesehatan, manajemen rumah sakit tidak dapat hanya berfokus pada peningkatan satu aspek saja, 
melainkan perlu memperhatikan semua faktor secara holistik. Pengetahuan yang memadai membuat 
pegawai lebih terampil, komunikasi yang efektif meminimalkan kesalahpahaman, persepsi positif 
meningkatkan penerimaan terhadap kebijakan, motivasi kerja mendorong semangat, sedangkan sikap 
positif memperkuat komitmen pegawai dalam melaksanakan tugas. 

Implikasi Manajerial 

Berdasarkan temuan penelitian, manajemen RS BUN Tangerang perlu mengembangkan strategi 
komprehensif yang mengintegrasikan kelima aspek sumber daya manusia tersebut. Strategi yang 
disarankan meliputi:  

1. Penguatan pengetahuan melalui program pelatihan berkelanjutan, pengembangan modul e-learning, 
dan simulasi pelayanan standar KRIS;  

2. Peningkatan efektivitas komunikasi melalui pembentukan grup komunikasi resmi, morning 
briefing, dan forum koordinasi terjadwal;  

3. Pembentukan persepsi positif melalui sosialisasi visi-misi KRIS, forum diskusi evaluatif, dan 
partisipasi pegawai dalam perumusan kebijakan;  

4. Peningkatan motivasi melalui program penghargaan, sistem insentif berbasis kinerja, dan 
pengembangan jalur karir yang transparan; serta  

5. Pembinaan sikap profesional melalui pelatihan komunikasi empatik, team building, dan 
pembentukan budaya kerja berbasis pelayanan prima. 

Pendekatan terintegrasi ini diperlukan untuk memastikan keberhasilan implementasi KRIS BPJS 
Kesehatan yang tidak hanya berfokus pada aspek teknis kebijakan, tetapi juga memperhatikan kesiapan 
sumber daya manusia sebagai pelaksana utama kebijakan tersebut. 
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KESIMPULAN 

Penelitian ini membuktikan bahwa faktor sumber daya manusia yang meliputi pengetahuan, 
komunikasi, persepsi, motivasi kerja, dan sikap berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dalam 
mendukung persiapan implementasi kebijakan Kelas Rawat Inap Standar (KRIS) BPJS Kesehatan di RS 
BUN Tangerang. Pengetahuan merupakan faktor yang paling dominan, diikuti oleh sikap, sementara 
komunikasi, persepsi, dan motivasi juga berperan penting meskipun dengan kontribusi lebih kecil. Secara 
simultan, kelima faktor menjelaskan 33,7% variasi kinerja, menunjukkan bahwa peningkatan kualitas 
SDM secara menyeluruh menjadi kunci keberhasilan implementasi KRIS di rumah sakit. 
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